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Ozet

Isletmeler yeni diinya diizenine ayak uydurabilmek ve rekabet avantaji elde edebilmek icin yetenekli ¢alisanlara
gereksinim duymaktadir. Bu baglamda isletmelerin; yetenekli ¢alisanlari bulma, isttihdam etme ve yetenekleri
dogrultusunda egitme olarak tanimlanan yetenek yonetimi uygulamalarini icra etmesi dnemli bir rekabet avantaji
elde etmelerini saglamaktadir. Yetenekli calisanlarin yeteneklerini daha fazla gelistirmesi Orgiitsel 6grenme
diizeyi ile dogru orantilidir. Yapilan literatiir incelemesinde yetenek yonetimi ile ilgili ¢alismalarin kisith sayida
oldugu ve yetenek yonetiminin orgiitsel 6grenme baglaminda incelenmedigi goriilmiistiir. Bu arastirmanin amaci
banka calisanlarinin yetenek yonetimi algilar ile orgiitsel 6grenme diizeyleri arasindaki iligkiyi tespit etmektir.
Bu ama¢ kapsaminda Karabiik il merkezinde bulunan bankalardaki 81 calisan lizerinde yiiz yiize anket calismasi
yapilmistir. Yetenek yonetimi alt boyutlari olan “somut ve soyut algi boyutlar1” ile orgiitsel 6grenmenin alt
boyutlar1 olan bilginin “digsal edinimi”, “bilginin igsel edinimi”, “bilginin yayilmas1”, “bilginin yorumlanmas1”
ve “bilginin saklanmasi1” ile olan iligkisi belirlenmistir. Bu kapsamda olusturulan hipotezleri test etmek amaciyla
korelasyon analizi ve regresyon yapilmistir. Bu analizler neticesinde yetenek yonetimi algisi ile orgiitsel
dgrenme diizeyi arasinda pozitif bir iliski oldugu gériilmiistiir. Olgeklerin yap: gegerliligini test etmek igin faktor
analizi ve giivenilirlik analizi yapilmistir. Anket katilimcilarinin demografik 6zelliklerini belirlemek igin ise
frekans analizi yapilmustir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek Yénetimi; Ogrenme, Orgiitsel Ogrenme; Bankacilik

A RESEARCH ON THE RELATIONSHIP BETWEEN BANKING WORKERS
PERCEPTION OF TALENT MANAGEMENT AND ORGANIZATIONAL

LEARNING LEVELS
Abstract

Businesses need talented employees to keep up with the new world order and gain competitive advantage. In
this context businesses; performing talent management practices, defined as finding, hiring and training talented
employees in order to achieve talent, provides them with a significant competitive advantage. The further
development of talented employess’ capability is directly proportional to the level of organizational learning. In
the literature review, it is seen that there is a limited number of studies on talent managment and talent
managment is not examined in organizational learning context. The aim of this research is to determine the

relationship between perceptions of talent management and organizational learning levels of bank employess.
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Within this scope, a face to face survey study was conducted on 81 employess in the banks located in the

13

Karabiik province center. The relationship between the “ concrete and abstract perception dimensions” with

talent management sub-dimensions and the sub-dimensions of organizational learning with “external
acquisition”, “internal acquisition of knowledge”, “spread of information”, “interpretation of information” and
“storage of information”. Correlation analysis and regression were performed in order to test hypotheses formed
in this context. As a result of these analyzes, it was found that there was a positive correlation between the
perception of talent management and organizational learning level. Factor analysis and reliability analysis were
performed to test construct validity of the scales. The frequency analysis was performed to determine the

demographic characteristics of the survey participants.

Key Words: Talent Management, Learning, Organizational Learning, Banking

GIRIS

Unlii italyan ekonomi uzmam Vilfredo Pareto, 1897 yilinda italya’daki servetin yiizde
80’ine niifusun yiizde 20’sinin, Ingiltere’deki topraklarm yiizde 80’ine ise niifusun yiizde
20’sinin sahip oldugunu belirlemis ve {lkelerde servet dagilimi ile alakali diger
caligmalarinda da bu oranlarin hi¢ degismedigini gozlemlemistir (Terlemez, 2013:49).
Literatiire Pareto Kurali olarak gecen bu modelde, 6nemli azinlik ile 6nemsiz ¢ogunluk
arasinda iligki esas alinmistir. Pareto Kuralini, yetenek yonetimi perspektifinden
degerlendirdigimiz de durum degismemektedir. Isletmeler igin kritik &neme sahip
pozisyonlarda gorev alan yetenekli calisanlar isletmede azinlik durumundadir. Elbette her
insan degerlidir, 6nemlidir; fakat igletmelerin stratejik hedeflerini gergeklestirebilmesi, dnemli
azinlik durumunda olan yetenekli ¢alisanlarma baghdir. Yetenek yonetimi genel anlamda;
yetenegi bulma, cezbetme, elde tutma ve yetenekleri gelistirme siireci olarak tanimlanur.

Bireyler, yasamlarini devam ettirebilmek i¢in dogumundan itibaren, hatta anne
karninda bile, siirekli bir 6grenme olaylar zinciri icerisindedir. Orgiitleri de bireyler gibi
diisiinecek olursak, hayatta kalabilmek icin siirekli 6grenmek zorundadirlar. Orgiitsel 6grenme
genel anlamda Orgiitlerin 6grenme becerilerini ve deneyimlerini gelistirme siireci olarak
tanimlanmaktadir. Orgiitsel 6grenme performansmin yiiksek olmasi, bireysel dgrenme ile
dogrudan alakalidir. Yetenekli calisanlarda, yeteneklerini siirekli gelistirme ve Ogrenme
egilimdedir. Bu dogrultuda orgiitteki yetenekli calisanlarin, drgiitsel 6grenmeyi pozitif yonde
etkilemesi beklenmektedir.

Sadece ulusal degil, uluslararasi diizeyde de kizgin rekabet ortaminin bulundugu
bankacilik sektorii icin de yetenekli calisanlarin varligi ve 6grenmenin 6nemi bir fazladir.
Gerek kamu gerekse de 6zel bankalar her gegen kendini yenilemekte, donanimli ve kabiliyetli
bireyleri biinyesine katabilmek i¢in adeta yetenek avciligi yapmaktadir. Bu baglamda rekabet
avantaji elde etmek isteyen bankalar i¢in 6grenme ve yetenek yoOnetimi uygulamalari
vazge¢ilemez iki unsurdur.

www.atlasdergisi.org  Yil: 2 (2018) Say1: 3 Yayin Tarihi: 15 Agustos 2018 Sayfa 115



ATLAS ULUSAL SOSYAL BILIMLER DERGISI
ISSN 2602 - 4136

1.YETENEK YONETIMIi

Psikoloji bilimi bireyin yetenegi agisindan bakarken yonetim bilimi ise sistemin
yetenegi ya da sistemdeki ¢alisanlarin yetenegi agisindan incelemektedir (Uziim, 2017). Tiirk
Dil Kurumu, yetenegi kelime anlami olarak bir kimsenin bir seyi kavrayabilme ve yapabilme
niteligi, kabiliyet, istidat, dogustan gelen gii¢, kapasite olarak; egitim bilimleri agisindan ise
kisinin disaridan gelen etkiyi alabilme giicii olarak tanimlamistir (Tiirk Dil Kurumu, 2010).
Bagka bir tamima gore yetenek; kisinin olaylari gézlemleme analiz etme, ¢ikarim yapma,
raporlama ve kendini degisen durumlara adapte edebilmesi anlamina gelmektedir. Ayrica
yetenek dogustan gelen bir hiinerdir ve yetenekliymis gibi davranmak oldukca giictiir
(Cetinkaya-Karagelebi, 2017). Yetenek kavrami yetkinlik, beceri, potansiyel, performans gibi
kavramlarin benzeri olup; yetenek yonetimi kavrami da stratejik yonetim ve liderlik, miisteri
iliskileri ydnetimi, degisim miihendisligi, is tatmini, 0grenen organizasyonlar, personel
giiclendirme ve de oOrgiitsel baglilik gibi yonetim kavramlari ile dogrudan baglantilidir
(Ipcioglu, 2017:3; Terlemez, 2013:44).

Yetenek yonetimi iizerine farkli ama birbirine ¢ok yakin tanimlamalar yapilmistir.
Yetenek yonetimi dogru zamanda, dogru insani, dogru goreve, dogru yerde temin etmektir.
Diger bir deyisle, kritik pozisyonlarda liderligin devamliligin1 saglamak bireysel gelisimi
tesvik etmek i¢in tasarlanmis sistematik bir siirectir. Bagka bir tanima gore ise; insan
sermayesinin bir bileseni olan yetenegi, arz, talep ve is akisina gore yonetmektir (Bahadinli,
2013:90). Genel olarak yetenek yonetimi; yetenekli ¢alisanin bulunmasi, cezbe dilmesi, elde
tutulmasi ve gelisimlerinin saglanmasidir (Ipgioglu, 2017:5).

Tanimlardan da yola c¢ikilarak yetenek yonetimi siireci su sekilde olusmaktadir;
isletme stratejileri gerceklestirmek amaciyla mevcut ¢alisanlar baz alinarak hangi alanlarda
yetenekli ¢alisan eksikliginin belirlenmesi ve bu pozisyonlar igin, yetenekli g¢alisanlarin
belirlenmesi, cezbe dilerek isletme katilmasi, yeteneklerinin gelistirmesinin saglanmasi elde
tutulmasinin saglanmasi gibi asamalardan olusmaktadir (Yildirim, 2017:32). Yetenek
yonetimin uygulamalari ise alim, se¢im yapma, degisim planlamasi, oryantasyon, rehberlik
etme, kariyer planlamasi, liderlik, yeteneklerin gelistirilmesi, kariyer gelisimi, takdir etme,
odiillendirme gibi siiregler biitiiniidiir ( Asrar vd., 2018).

Insan kaynaklar1 yonetimine alternatif olarak ortaya ¢ikan yetenek yonetimi kavram,
yaklagik 40 yillik bir gegmise sahiptir. Bu 40 yillik siiregte bilim insanlari isletmelerin
basarisi, verimliligi ve devamlilig1 i¢in yetenekli ¢alisanlarin onemli bir faktér oldugunu
ortaya koymus ve birgok isletmede yetenek yonetimi uygulamalari ile orgiit basarisini
arttirmayr  hedeflemistir  (Giindiizalp-Ozan, 2017). Yetenek yOnetimin uygulandig
isletmelerde klasik IKY’den farkli olarak; yatay, diiz yapiyr esas alan, biirokratik
uygulamalar1 miimkiin oldugunca azaltan ve Orgiitsel iletisimi kolaylagtiran bir model so6z
konusudur. Yetenek yonetiminin isletmeye olan katkisini arttirmak i¢in kogluk, mentorliik, is
rotasyonu ve is zenginlestirme, egitim programlari, sosyal-psikolojik rehberlik hizmetleri ve
sosyal faaliyetler gibi uygulamalara yer verilmelidir (Demirel ve Savas, 2017). Insan
kaynaklar1 yonetimi ile yetenek yonetimi arasindaki fark su sekilde ayirt edilebilir; insan
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kaynaklar1 yonetimi isletmenin her pozisyondaki ¢alisanlari ile ilgilenirken, yetenek yonetimi
ise sadece isletmeye Onemli katki saglayabilen, kritik pozisyondaki g¢alisanlarla ilgilenir
(Giines - Kara, 2017).

Yetenek yOnetimi stratejisinin isletmenin kar marjin1 arttirma, orgiitsel 6grenme,
beseri sermayenin etkin sekilde kullanilmasi, calisanlara kendini gerceklestirme firsati
taninmasi gibi birgok avantaji vardir. Buna karsin Genel olarak olumlu algis1 olan yetenek
yonetiminin bazi dezavantajlar1 da vardir. Yetenek avcilifinin isletme disindan yapilmasi
mevcut caliganlar {izerinde bir yetersizlik algist olusturabilir. Ayrica belirli calisanlarin
yetenekli olarak adlandirilmalart diger ¢alisanlarin is tatminlerini ve oOrgiitsel bagliliklarini
diigiirebilir (Uludag, 2016: 56).

Isletmeler i¢in insan kaynaklarmin degeri rekabet igin gerekli bir durum olmakla
beraber tek basina yeterli degildir. Rekabet avantaji elde edebilmek i¢in diger isletmelere bir
fark atilmasi gerekir ve bu farkin en 6nemli kaynaklarindan biri de yetenekli calisan
profilleridir. Yetenekli calisan havuzu ne kadar derin ve kaliteli olursa o kadar rekabet
avantaji kazanilir (Kegecioglu - Yilmaz, 2017). Isverenlerin usta giicleri ¢ekmek icin artan
talebi ve diger taraftan da yetenekli insanlarin kendilerini gosterebilecekleri ise sahip olma
egilimleri, yetenek savasi denilen kavramin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur. Yetenek
savaslarinda basarili olmak isteyen oOrgiitler, uygun prosediirler, programlar ve stratejiler
kullanarak hayatlarint devam ettirebilmek icin gerekli olan yetenekleri ¢ekmeye ve elde
tutmaya calisirlar.  Bu amagla oOrgiitler, mevcut durumda ve gelecekteki ihtiyaglarim
karsilamak i¢in, bireylerin potansiyel yeteneklerini tanimlamali, diger bir degisle yetenekleri
yonetmelidir (Ghavam vd., 2018:31).

Yetenek yonetimi stratejisi sadece IKY’nin degil tiim yonetim kademelerinin
sorumluluk alanina giren bir konudur. Bu stratejinin tam olarak isletmeye entegre olabilmesi
basarili bir sekilde hayata gecirilmesi tiim calisanlar1 kapsayan bir siiregtir. Bu baglamda
yetenek yonetimi siirecinde en onemli sorumluluk tepe yonetimindedir. Tepe yOnetimi, bu
stratejiyi destekledigini gosteren somut davraniglar gostermeli ve bu siireci takip ve kontrol
etmelidir. Tepe yOnetimin, insan sermayesini gelistirici, yetenek yOneticisi, Stratejist ve
uygulayict olmak tizere dort dnemli yetkinligi vardir. Yetenek yonetimi stratejinde basrolii
listlenen yonetim kademesi ise insan kaynaklari departmandir. insan kaynaklar1 departmanin
yetenege bakis agisini degistirme; yetenegi ¢cekme, segme, gelistirme ve elde tutma gibi
onemli sorumluluklar1 vardir. Bu stratejisinin tam manasiyla hayata gegirilmesi ve isletmenin
biitiinline sirayet etmesi i¢in orta kademe yoneticilerin de etkin olarak yetenek yonetimi
politikalarin1 uygulamasi gerekmektedir (Atli, 2010:25).

2.0RGUTSEL OGRENME

Orgiitsel dgrenmenin  gerceklesebilmesi icin Oncelikle bireysel 6grenmenin
gerceklesmesi gerekir. Ogrenme olgusu ezeli ve ebedi bir kavramdir (Yener - Saka, 2017).
Ogrenme, bireylerin hedeflerine ulasmak amaciyla yeni davramslar kazanmasi olarak
tanimlanmaktadir. Bir bagka tanima gore ise 08renme, insanlarin olgunlasma seviyelerine
gore cevresiyle olan etkilesimi neticesinde yeni davranislar edinmesi ya da eski davraniglarini
degistire siirecidir. Ogrenme, birbirini takip eden, bireysel 6grenme, grupsal dgrenme ve
orgiitsel 6grenme olmak iizere {i¢ ayr1 seviyede gergeklesir (Tan, 2014).
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Bireylerin oOrgiitiin stratejik hedeflerini gerceklestirmek amaciyla 6grenmelerinin
desteklenmesi ve tesvik edilmesi i¢in bir araya getirilmeleri Orgiitsel 6grenme olarak
tanmimlanir (Celik, 2014:7). Tan (2014)’ a gore orgiitsel 0grenme, Orgiitlerin 6grenebilme
kabiliyetlerini ve tecriibelerini gelistirme siirecidir. Orgiitsel 6grenme, dort asamadan olusan
bir siirectir. Orgiitsel grenmenin gergeklesebilmesi icin dncelikle gerekli bilgilerin i¢sel veya
digsal kaynaklardan edinilmesi gerekmektedir. Elde edilen bu bilgiler 6rgiit igindeki birimlere
dagitilir. Dagitilan bu bilgiler kullaniglt bir duruma getirmek i¢in yorumlanir, kategorilere
ayrilir ve anlamlandirilir. Orgiitsel dgrenmenin son asamasinda ise anlamlandirilan bilgiler
ilerde tekrar faydalanabilmek amaciyla depolanir (Aksoy, 2015:30).

Ogrenen bir organizasyon yaratabilmek ve orgiitsel 6grenmenin gergeklesebilmesi
icin, Orgiit iklimin buna uygun olmasi gerekir. Bu iklimin olugmasi orgiit kiiltiiriiniin ve
yonetiminin 6grenmeyi tesvik edici kabiliyette olmasi gerekir. Bu baglamda orgiitsel 6§renme
kabiliyeti orgiitsel 6grenme siirecinde dnemli bir etkendir. Orgiitsel dgrenme kabiliyeti;
ogrenme seviyelerinde dgrenmeyi kolaylastirict ve tesvik edici yonetsel faaliyetler, orgiitiin
ogrenen organizasyon olabilmesi i¢in gerekli yapisal Ozellikler, performans gelistirme
faaliyetlerini iceren dinamik bir siire¢ olarak tanimlanmistir (Onag - Tepeci, 2016). Egitim
kurumlarinda veya isletmelerde calisanlara egitimler verilmesi, s6z konusu orgiitlerin birer
Ogrenen organizasyonun oldugu anlamina gelmez. Bir Ogrenen organizasyonda, her
seviyedeki insanlarin kolektif olarak, yaratmak istedikleri seyleri yaratma kapasitelerini
strekli olarak gelistirdikleri bir 6rgiit iklimi vardir (O’Neil, 1995).

Ilgili alan yazinda Orgiitsel 6grenmeye iliskin farkli yaklasimlar mevcuttur. Orgiitsel
ogrenme ile ilgili gelistirilen ilk yaklasim, Argris’in yaklasimidir. Bu teoriye gore 6grenme
stireci hatalarin belirlenip diizeltilmesi ile gergeklesir. Huber’in yaklasimina gore ise
ogrenmenin biitiin siiregleri bireylerin belleklerinin etkisi altindadir. Mark ve Watkins’e gore
ise Orgiitsel ogrenme su yedi kosulun gergeklesmesi ile miimkiindiir; stirekli 6grenme
firsatinin  saglanmasi, is birligi, paylagimcilik, itiraz hakki, ortak vizyon, iletisim ve
ogrenmeyi tesvik edici liderlik. (Tan, 2014)

Senge’nin 6grenen organizasyon yaklagimina gore Ogrenmenin gergeklesebilmesi igin
davramsta degisikler yasanmasi gerektigini savunmustur. Ogrenmek igin edinilen bilginin
davramsa doniismesi gerekir. Ogrenen orgiitlerin var olmasi i¢in asagidaki bes disiplinin bir
araya gelmesi gerekmektedir.

1. Kisisel Ustalik (Hakimiyet): Orgiitsel 6grenmeyi gergeklestirebilmek veya arttirmak
icin bireysel 6grenmenin gerceklesmesi gerekir. Bu baglamda kisisel ustalik, 6zel bir
kabiliyet diizeyi anlaminda kullanilmistir. Yiiksek diizeyde kisisel hakimiyete sahip
bireyler kendileri igin Oonem tasiyan sonuclari gergeklestirebilme becerisini sahip
olmasidir
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2. Takim Halinde Ogrenme: Takim iiyelerinin &nyargilarni bir kenara koyarak takim
arkadaslar1 ile diyalog kurarak kendi anlayislarinin o6tesinde yeni kavrayislar
kesfetmesidir.

3. Zihinsel Modeller: Senge, her bireyin olaylara bakis acisini ya da kavrayis bigimini,
zihnindeki dogumundan itibaren sekillenen genellemeler, varsayimlar, resimler,
imgeler ve Onyargilarin etkiledigi savunmaktadir. Bu dogrultuda bireylerin, diinyanin
nasil isledigine dair zihinsel modellerini su yiiziine ¢ikarma, smnama ve diizeltme
yaparak 6grenen organizasyon insasini gergeklestirir.

4. Paylasilan vizyon: Vizyon en basit anlamiyla, “ne yaratmak istiyoruz un ? cevabidir.
Kisisel vizyon bireylerin zihinlerinde ve goniillerinde tasidiklart imgeler, resimler ve
hayallerdir. Paylasilan vizyon da aymi sekilde organizasyonun biitiin iiyelerinin
tasidiklari resimler ve imgelerdir. Paylasilan vizyon giiciinii ortaklasa dert edinmeden
alir ve orgiitsel 6grenme icin gerekli odaklanma ve enerjiyi saglar.

5. Sistem Diisiincesi: olaylar ve olaylar arasinda olusan iliskileri bir biitiin icerisinde
gorme becerisi olarak tanimlanabilir. Sistem becerisi kisaca biiyiik resmi gorebilme
kabiliyetidir. Bu diigiince karmasik goriinen problemleri ¢ozmede kolaylik saglayan

bir aractir (Senge, 2017).

BANKA CALISANLARININ YETENEK YONETIMi ALGISI ILE
ORGUTSEL OGRENME DUZEYLERI ARASINDAKI ILiSKi UZERINE
BIR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Yontemi

Bu aragtirmanin amaci banka calisanlarinin yetenek algilar1 ile Orgiitsel 6grenme
diizeyleri arasindaki iliskiyi saptamaktir. Yapilan literatiir ¢alismasinda yetenek yonetimi
alaninda kisith sayida ¢alisma oldugu goriilmiis ve bu ¢aligmada orgiitsel 6grenmeyle olan
iligkisi acisindan incelenerek somutlastirilmaya calisilmistir. Arastirmada veriler yiliz yiize
anket yontemi ile toplanmus, toplanan veriler SPSS istatistik programi ile analiz edilerek
bulgular ortaya konmustur. Anket uygulama asamasinda banka ¢alisanlarinin, sorulari; dogru,
diiriist ve samimi bir sekilde ve baski altinda hissetmeden cevaplandirdiklar varsayilmustir. Is
yogunlugunu gerekce gostererek ankete katilmak istemeyen calisanlarin olmasi arastirmanin
kisithligidir.

3.2. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin temel hipotezi, banka c¢alisanlarinin yetenek yonetimi algilarinin,
orgilitsel 6grenme diizeylerini olumlu yonde etkiledigidir.

Arastirmanin Temel Problemi: Calisanlarin yetenek yonetimi algilar ile orgiitsel 6grenme
diizeyleri arasinda nasil bir iliski oldugunu saptamaktir. Bu dogrultuda, arastirmanin amacina
ulasmak icin asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H1: Calisanlarin soyut yetenek yonetimi algisi ile dissal bilgi edinme diizeyi arasinda anlamli
pozitif bir iliski vardir.
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H2: Calisanlarin soyut yetenek yonetimi algisi ile igsel bilgi edinme diizeyi arasinda anlamli
pozitif bir iliski vardir.

H3: Calisanlarin soyut yetenek yonetimi algisi ile orgiitte bilginin yayilma diizeyi arasinda
anlaml pozitif bir iliski vardir.

H4: Calisanlarin soyut yetenek yonetimi algisi ile orgiitte bilginin yorumlanmasi arasinda
anlaml1 pozitif bir iligki vardir.

H5: Calisanlarin soyut yetenek yonetimi algist ile orgiitte bilginin saklanma seviyesi arasinda
anlaml1 pozitif bir iligki vardir.

H6: Calisanlarin somut yetenek yonetimi algisi ile igsel bilgi edinme diizeyi arasinda anlamli
pozitif bir iligki vardir.

H7: Calisanlarin somut yetenek yonetimi algisi ile digsal bilgi edinme diizeyi arasinda anlamli
pozitif bir iliski vardir.

H8: Calisanlarin somut yetenek yonetimi algisi ile orgiitte bilginin yayilma diizeyi arasinda
anlamli pozitif bir iliski vardir.

H9: Calisanlarin somut yetenek yonetimi algisi ile Orgiitte bilginin yorumlanmasi arasinda
anlaml1 pozitif bir iligki vardir.

H10: Calisanlarin somut yetenek yonetimi algisi ile Orgiitte bilginin saklanma seviyesi
arasinda anlamli pozitif bir iligki vardir.

3.3. Evren ve Orneklem

Aragtirmamizin evrenini Karabiik il merkezinde bulunan 12 6zel bankada ¢alisan tiim
bankacilar olusturmaktadir. Banka sube yoneticilerinden alinan bilgilere gore bu 12 bankada
toplam 103 kisi aktif olarak c¢alismaktadir. Arastirmamizin evrenini bu 103 kisi
olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda subelerin tamamina ulagim saglanmis, toplam 120
adet anket dagitilmis ve anketlerin 80 tanesine katilim saglanmistir. Evrenden %5°lik hata
payr dikkate alinarak en diisiik 6rneklem biyiikligi 79 olarak hesaplanmistir ( Glirbiiz -
Sahin, 2017:130). Anketler 12 Nisan ve 20 Nisan 2018 tarihleri arasinda uygulanmis ve
analiz i¢in yeterli orneklem biiyiikliigiine ulagilmistir.

3.4. Arastirmada Kullamlan Ol¢ekler

Arastirmada banka calisanlarinin yetenek yonetimi algilarini belirlemek i¢in somut
boyut (8) ve soyut boyut (8) olmak {izere iki boyuttan olusan 16 soruluk yetenek yonetimi
Olcegi kullanilmistir. 2006 yilinda Shawn Fegley tarafindan gelistirilen bu 6lgek, Bahadinl
(2013) tarafindan ‘isletmelerde Yetenek Yonetimi Uygulamalarmin Is Tatmini ve Orgiite
Bagliliklar1 Uzerindeki Etkisi (ilag, Tekstil ve Otomotiv Sektdrlerinde Arastirma)’ isimli
doktora i¢in Tiirk¢eye cevrilmistir.Banka calisanlarinin orgiitsel 6grenme diizeyini belirlemek
amactyla ise , Lopez vd.’nin ‘Human Resource Practices, Organizational Learning and
Business Performance’ isimli ¢aligmasinda yer alan Orgiitsel 6grenme Slgegi kullanilmigtir.

Olgekte bilginin dissal edinimi (4), bilginin i¢sel edinimi (3), bilginin yayilmasi (5), bilginin
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yorumlanmasi (5) ve bilginin saklanmasi (8) olmak tizere 5 boyuttan olusan 25 soru vardir.

Olgekler besli likert tipi olarak hazirlanmistir. Olgek maddeleri 1 (hi¢ katilmiyorum), 2

(katilmiyorum), 3 (kararsizim), 4 (katiliyorum),

derecelendirilmistir.

3.5. Arastirmanin Bulgulan

3.5.1. Katihmcilarin demografik o6zelliklerine ait bulgular

5 (tamamen katiliyorum) seklinde

Arastirmaya katilan banka calisanlarina ait demografik bilgiler asagidaki tabloda yer
almaktadir. Katilimeilarin demografik 6zellikleri SPSS istatistik programinda frekans analizi
yapilarak belirlenmistir. Bu kapsamda katilimeilarin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu, bankada ve bankacilik sektoriindeki deneyim siireleri ile bankadaki pozisyonlari

degerlendirilmistir.

Tablo 1. Katilmeilarin demografik ozellikleri

Degiskenler Alt Degiskenler Frekans Oran %
Cinsiyet Kadin 42 52.50
Erkek 38 47,50
Toplam 80 100
Medeni Durum Evli 43 53,8
Bekar 37 46,2
Toplam 80 100
Yas Arahgi 18-25 Arasi 4 2,5
26-30 Aras1 30 23,8
31-35 Arasi 16 20
36-40 Aras1 22 27,5
41 Ve Ustii 8 10
Toplam 80 100
Egitim Durumu [kdgretim 2 2,5
Onlisans 19 23,8
Lisans 47 58,8
Linansisti 12 15
Toplam 80 100
Bankada Calisma 0-3 Y1l Arasi 15 18,8
Siiresi 4-7 Y1l Arasi 33 41,2
8-11 Y1l Arasi 16 20
12 Y1l Ve Uzeri 16 20
Toplam 80 100
Bankacihik 0-3 Y1l Arasi 11 13,8
Sektoriinde Toplam | 4-7 Y1l Arasi 33 41,2
Calisma Siiresi 8-11 Y1l Arasi 16 20
12 Y1l Ve Uzeri 20 25
Toplam 80 100
Bankadaki Gorevi Banko Asistani 13 16,2
Servis Gorevlisi 20 25
Uzman Yardimcisi 13 16,3
Uzman 8 10
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YoOnetmen Yardimeisi 14 17,5
Yonetmen 12 15
Toplam 80 100

Tablodaki ifadelere gore katilimcilarin %52,5 ‘u (42) kadin, %47,5’u ise erkektir.
Ormeklemdeki bireylerin %53,8’i (43) evli, %46,2’ si (37) ise bekardir. Yas degiskenine ait
bilgilere gore bankacilik sektoriinde galisan bireylerin %75,5’u (68) 26 ile 40 yas arasindadir.
Egitim durumu degiskenine ait bilgilere bakildiginda biiyiik cogunlugunun (%58,8 -47 kisi-)
lisans mezunu oldugu gorilmektedir. Katilimecilarin ¢alistiklart bankada ve toplamda
bankacilik sektoriindeki deneyim siirelerine bakildiginda ise biiyiik ¢ogunlugun (% 41.2 -33
kisi-) 4 ile 7 y1l arasinda oldugu anlasilmaktadir. Orneklemde yer alan katilimcilar ¢alistiklart
bankada banko asistani, servis gorevlisi, uzman yardimcisi, uzman, yonetmen yardimcisi ve
yonetmen gibi farkli gorevleri icra etmektedir.

3.5.2 Arastirmada kullanmilan 6lceklere iliskin yapisal gecerlilik analizleri

Arastirma kapsaminda kullanilan 6lgeklerin yapi gecerliligini test etmek amaciyla,
Olgeklere dogrulayici faktdr analizi ve giivenilirlik analizi yapilmistir. Dogrulayict faktor
analizinde, elde edilen verilerin faktor ¢éziimlenmesi icin gerekli olan minimum KMO (
Kaiser-Meyer-Olkin) orani 0,50°dir. Olgeklere iliskin giivenilirlik analizi i¢in ise Cronbach
Alfa (a) istatistiginden yararlanilmistir. Cronbach Alfa (a) katsayis1 su deger araliklarina gore
degerlendirilmektedir: 0,00 < a < 0,40 (giivenilir degil); 0,40 < a < 0,60 ( diistik giivenilirlik);
0,60 < a 0,80 (oldukea giivenilirlik); 0,80 < a < 1,00 ( oldukga giivenilirlik).

3.5.2.1 Yetenek yonetimi o0l¢egi yapisal gecerlilik analizi

Yetenek yonetimi 6l¢egine yapilan faktor analizi sonucunda soyut alg1 boyutunda yer
alan ifade 1 (Calisanlar1 isletmenin vizyonu ve misyonu ile uyumlu hale getirir) ve ifade 8
(Calisanlarin fikirlerinin dinlendigi ve deger gordiigii bir ortam yaratir) ‘in faktor yiiklerinin
0,50’nin altinda oldugu gériilmiistiir. Somut alg1 boyutunda yer ifade 3 (Isletme biiyiiyiip
gelistikce yaratilacak bos pozisyonlar1 belirler), ifade 4 (Calisanlar1 yaptiklar isleri
etkileyecek kararlari almalari konusunda yetkilendirir) ve ifade 6 (Mevcut g¢alisanlarina
islerini daha 1yi yapmalarma imkan taniyacak uygun egitimi verir) ‘nin faktor yiiklerinin
0,50’nin altinda oldugu goriilmiistiir. Faktor yiikiinii olumsuz etkileyen bu ifadeler ¢ikarilarak,
faktor analizi tekrarlanmis ve asagidaki tabloda yer alan yetenek yonetimi dlcegine iliskin
faktor ve varyans bulgulart elde edilmistir. Yetenek yonetimi ol¢eginde yer alan tiim
ifadelerin giivenilirlik degerlerinin 0,80°nin {izerinde oldugu goriilmiis ve Cronbach Alfa (a)
katsayist deger araliklarina gore oldukga giivenilir oldugu anlasgiimistir.
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Tablo 2. Yetenek yonetimi lcegi yapi gegerlilik analizi

Faktor Ve Degiskenler Faktor Varyans Yiizdesi Croncah Alfa
Yiikii Katsayisi

Faktor 1: Soyut Boyut 44,5

Her seviyedeki calisanlar igin genig bir halef | 0,719 0,904

(yedekleme) havuzu olusturur.

Calisanlarin igletmede kalmay: istemelerini | 0,828 0,906

saglayacak bir kiiltiir yaratir.

Calisanlarin igletmeye katilmak istemelerini | 0,828 0,907

saglayacak bir kiiltiir yaratir.

Calisanlarin emeklerine deger veren bir kiiltiir | 0,670 0,898

olusturur.

Calisanlarin yaptiklari ige siddetle inandiklar1 | 0,810 0,899

bir kiiltiir yaratir.

Calisanlarin  her giin ise gelmek i¢in | 0,812 0,905

heyecanlandiklari bir ortam yaratir.

Faktor 2 :Somut Boyut 19,3

Kariyer gelisimi ve yiikselme firsatlarini | 0,734 0,902

destekleyen politikalara sahiptir.

Mevcut ¢alisan ve igse yeni bagvuran adaylarin | 0,579 0,906

yetkinlik seviyelerindeki farklari belirler.

Dogru ise dogru insani yerlestirir. 0,865 0,902

Mevcut ¢alisanlarina is icin gerekli olan | 0,800 0,909

becerilere hidkim  olduklarinda  maas

ayarlamasi yapar.

En yiiksek performansini gosteren | 0,835 0,913

¢aliganlarini odiillendirir.

Toplam Varyans Aciklama Orani 63,8

3.5.2.2 Orgiitsel Ogrenme Olcegi Yapisal Gegerlilik Analizi

Orgiitsel 6grenme OSlcegine iliskin yapilan faktdr analizinde bilginin digsal edinimi
boyutunda yer alan ifade 1 (Diger isletmeler, tiniversiteler, teknik kurumlar vb. ile yapilan
isbirligi anlagsmalari tesvik edilir) ve ifade 2 ( . Profesyonel ve uzman teknisyenler ile
iletisim halindedir), bilginin yayilmasi boyutunda yer alan ifade 8 ( Biitiin ¢alisanlar sirket
amaclar1 hakkinda bilgilendirilmistir) ve ifade 9 ( Isletme igindeki en son yenilikleri
calisanlara periyodik olarak aktarmak amaciyla  toplantilar yapilir), bilginin yorumlanmasi
boyutunda yer alan ifade 13 ( Biitiin calisanlar adanmuslik hissettikleri ayni amaci
paylasmaktadir) ve bilginin saklanmasi boyutunda yer alan ifade 18 ( Deneyimini ve bilgisini
depolamak ve daha sonra kullanmak i¢in veri tabanlarina sahiptir), ifade 24 ( Calisanlar
siklikla veri tabanlarina basvururlar.) ile ifade 25 ( . Kodlama ve bilgi yonetimi sistemi
calisanlar i¢in isi daha kolay bir hale getirir)’in faktor yiiklerinin 0,50’nin altinda oldugu
goriilmistlir. Faktor yiiklerini olumsuz etkileyen bu ifadeler cikarilarak faktér analizi
tekrarlanmis ve asagidaki faktdr ve varyans bulgulari elde edilmistir. Orgiitsel dgrenme
Olceginde yer alan tiim ifadelerin giivenilirlik degerlerinin 0,80 nin iizerinde oldugu goriilmiis
ve Cronbach Alfa (a) katsayist deger araliklarina gore oldukga giivenilir oldugu anlasilmistir.
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Tablo 3. Orgiitsel 6grenme 6lcegi yap gecerlilik analizi

Faktor Ve Degiskenler

Faktor
Yiikii

Varyans Yiizdesi

Croncah
Katsayisi

Alfa

Faktor 1: Bilginin Digsal Edinimi

39,8

Calisanlarini, sirket dis1 olusturulan resmi ve
gayri resmi aglara katilmasi konusunda tesvik
eder.

0,781

0,917

Calisanlar diizenli olarak fuar ve sergilere
katilirlar.

0,775

0,917

Faktor 2: Bilginin i¢csel Edinimi

14,3

Saglam ve =zengin kaynakli bir Ar-Ge
politikas1 vardir.

0,772

0,919

Is performansim etkileyen yeni fikirler ve
yaklasimlar siirekli deneyimlenir.

0,823

0,917

Orgiitsel sistemler ve prosediirler yenilikgiligi
destekler.

0,855

0,924

Faktor 3: Bilginin Yayilmasi

9,3

Farkli  aktivite  alanlarindaki en  iyi
uygulamalarin paylagimi garanti etmek igin
resmi bir mekanizma vardir.

0,537

0,918

Cesitli takim ve kisimlarda ¢aligan ve aradaki
baglantiy1 kuran bireyler vardir.

0,755

0,913

Calisanlarin onerilerini igsel olarak toplamak,
birlestirmek ve dagitmaktan sorumlu bireyler
vardir.

0,833

0,914

Faktor 4 : Bilginin Yorumlanmasi

7,8

Calisanlar konusarak bilgi ve deneyim
paylasiminda bulunurlar.

0,758

0,915

Takim ¢aligmasi ¢ok yaygin bir uygulamadir.

0,632

0,914

Calisanlarina, diger departman ve g¢alisan
sorumluluklarinin da farkinda olunmasi igin
farkli 6grenme firsatlari sunar.

0,628

0,914

Faktor:5 Bilginin Saklanmasi

6,4

Ihtiyag olunan anda konu ile ilgili uzman
bulunmasi i¢in e-mail ya da kisi rehberi
kayitlar1 vardir.

0,876

0,914

Giincellenmis veri tabanina sahiptir.

0,883

0,915

Isletmenin veri tabanlarina ve dokiimanlarina
giris i¢in kullanilan bir ag vardir.

0,888

0,915

Veri tabanlart her zaman giincel tutulur.

0,832

0,915

Biitiin ¢aligsanlarin isletmenin veri tabanina
giris izni vardir.

0,859

0,914

Toplam Varyans A¢iklama Orani

77,6

3.5.3.Hipotez testleri

Calismanin baglangicinda olusturulan arastirmanin temel hipotezi ve kurgulanan 10
hipotezi test etmek amaciyla iki degisken arasinda iliskiyi tespit etmek i¢in kullanilan
Korelasyon Analizi (Pearson Korelasyon Katsayis1) yapilmistir. Korelasyon analizinin
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ardindan ise yetenek yonetimi algisinin Orgiitsel 6grenme {izerinde olan etkisini ortaya
cikarmak icin basit Regresyon Analizi yapilmistir.

3.5.3.1 Korelasyon analizi

Tablo 4. Korelasyon analizi sonuglari

BOYUTLAR Bilginin digsal | Bilginin Bilginin Bilginin Bilginin
edinimi icsel yayilmasi yorumlanmasi saklanmasi
edinimi
Soyut algi r 0,269* 0,346** 0,600** 0,614** 0,393**
p |0,016 0,002 0,00 0,00 0,00
n |80 80 80 80 80
Somut algi r 0,349** 0,054 0,312** 0,228* 0,361**
p | 0,002 0,632 0,005 0,042 0,001
n |80 80 80 80 80

** Korelasyon %1 diizeyinde anlamh ( 2 yonlii)

* Korelasyon % S diizeyinde anlamh ( 2 yonlii)

Degiskenler arasindaki iliskinin derecesi, s6z konusu iki degisken arasindaki iliskinin
kuvvetini gostermektedir. Iliskinin kuvvetini gdstermek amaciyla kullamlan korelasyon
katsayist ( 1), -1 ile +1 arasinda degisen degerler almaktadir. Asagidaki tabloda korelasyon
anlamlilik derecelerinin yer aldig: araliklar gosterilmektedir.

Tablo 5. Korelasyon katsayisi deger araliklari

Kuvvetli (-) Orta (-) Zayif (-) Zayif (+) Orta (+) Kuvvetli (+)

-1<r<-0,7 -0,7<r<-03 |-03<r<|0<r<03 |03<r<0,7 0,7<r<+1
0

Korelasyon katsayisi, +1 degerine yakin ise iki degisken arasinda pozitif bir iligki, -1
degerine yakin ise iki degisken arasinda negatif yonlii bir iliski vardir. Korelasyon analizi
sonuglarini gosteren tabloda, yetenek yonetimi degiskenleri ile orgiitsel 6grenme degiskenleri
arasindaki iliski katsayilar1 gosterilmektedir. Tablo incelendiginde yetenek yoOnetimi soyut
alg1 boyutu ile orgiitsel 6grenme Slgeginin tiim boyutlart arasinda anlamli pozitif bir iligki
vardir. Soyut algi boyutu ile bilginin digsal edinimi arasinda zayif derecede (0,269), % 5
diizeyinde anlamli ¢ift yonlii pozitif bir iligki oldugu goriilmektedir. Soyut algi boyutu ile
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bilginin i¢sel edinimi boyutu arasinda orta derecede (0,346), %1 diizeyinde anlamli ¢ift yonli
pozitif bir iligki oldugu goriilmektedir. Soyut algi boyutu ile bilginin yayilmasi boyutu
arasinda orta derecede (0,600) , %1 diizeyinde anlamli pozitif bir iligki oldugu goriilmektedir.
Soyut alg1 boyutu ile bilginin yorumlanmasi boyutu arasinda ise, orta derecede ( 0,614), % 1
diizeyinde anlamli pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir. Soyut algi boyutu ile bilginin
saklanmas1 boyutu arasinda da , orta derecede ( 0,393), % 1 diizeyinde anlaml1 pozitif bir
iligki vardir.

Yetenek yonetimi Ol¢eginin bir diger boyutu olan somut algi boyutu ile , bilginin
dissal edinimi arasinda ,orta derecede (0,349), % 1 diizeyinde anlamli pozitif bir iligki vardir.
Somut alg1 ile bilginin igsel edinimi arasinda ise 0,054 diizeyinde pozitif bir korelasyon séz
konusu iken, istatistiki acidan bir anlam ifade etmemektedir. Somut algi ile bilginin yayilmasi
boyutu arasinda, orta derecede (0,312), % 1 diizeyinde anlamli pozitif bir iliski vardir. Somut
algt ile bilginin yorumlanmasi boyutu arasinda ,zayif derecede (0,228), % 5 diizeyinde
anlamli bir iliski s6z konusudur. Son olarak somut algi ile bilginin saklanmasi arasinda, orta
derecede (0,361), % 1 diizeyinde anlamli pozitif bir iliski oldugu gériilmektedir. Aragtirmada
elde edilen bulgulara gore hipotezlerin durumu asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 6. Hipotez testlerinin ozeti

HIiPOTEZLER r p Hipotez Testi
H1 0,269* 0,016 KABUL
H2 0,346** 0,002 KABUL
H3 0,600%* 0,00 KABUL
H4 0,614** 0,00 KABUL
H5 0,393** 0,00 KABUL
H6 0,349** 0,002 KABUL
H7 0,054 0,632 RED

H8 0,312** 0,005 KABUL
H9 0,228* 0,042 KABUL
H10 0,361** 0,001 KABUL

3.5.3.2 Regresyon analizi

Yetenek yonetimi algisinin, orgiitsel 6grenme {izerinde olan etkisini saptamak icin
basit regresyon analizi yapilmistir. Bagimsiz degisken olarak yetenek yonetimi algis1 baz
alinirken, bagimli degisken ise orgiitsel 6grenme diizeyidir. Regresyon analizi ile iki degisken
arasindaki neden-sonug iligkisi ortaya konulmustur.

Tablo 7.Yetenek yonetimi algisi ile orgiitsel 6grenme arasindaki iliskiyi inceleyen regresyon modeli 6zeti

Model Ozeti

Model R R? Diizeltilmis R* Tahmini Standart Hata

1 0,604 0,365 0,357 0,42501

a.tahmin ediciler: orgiitsel 6grenme
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Tablo 8.Yetenek yonetimi algisi ile 6rgiitsel 63renme arasindaki iliskiyi 6lcen anova tablosu

ANOVA
Model Sd Ortalama Kare F P
Karelerin Toplam
1 Regresyon 8,093 1 8,093 44,802 ,000
Kalan 14,089 78 ,181
Toplam 22,182 79

a. bagiml degisken: orgiitsel 6grenme

b. bagimsiz degisken: yetenek yonetimi

Tablo 9.Yetenek yonetimi ile orgiitsel 6grenme arasindaki iliskiyi ol¢en regresyon modelinin beta

katsayilari

Model Katsayilar Standartlastirilms t Sig
Katsayilar
B Standart Beta
hata
1 constant 0,979 0,434 2,257 0,027
Orgiitsel 0,714 0,107 0,604 6,693 ,000

a. bagiml degisken: yetenek yonetimi

Yukaridaki tablolardaki bulgular dikkate alinarak yapilan degiskenler arasinda anlamli bir etki
olup olmadigi, bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi gosteren denklem ve
bagimsiz degiskenin, bagimli degisken iizerinde gozlenen etkisinin ne kadar olduguna dair
¢ikarimlar yapilabilir. Bu dogrultuda tablolardaki bilgiler 1s18inda ; Basit regresyon analizi
istatiksel olarak anlamhidir [ F (1,78)= 44,80, p< 0,001. Degiskenler arasindaki regresyon
denklemi ise su sekildedir: Yetenek yonetimi= 0,979 + 0, 714 ( orglitsel 6grenme). Basit
regresyon analizi sonucuna gore diizeltilmis deegeri 0,357°dir. Bu deger, orgiitsel
ogrenmedeki % 36 lik varyansin yetenek yonetimi algisina bagl oldugunu gostermektedir.

SONUC VE ONERILER

Son yillarin popiiler insan kaynaklart yonetim bi¢imi olan yetenek yonetimi
uygulamalari, isletmeler icin bir rekabet unsuru olarak kullanilmaktadir. Yetenek yonetimi
anlayisiyla beraber ortaya ¢ikan ‘yetenek savaslari’ kavrami da ne denli bir yetenekli ¢alisan
kazanma rekabetinin oldugunu izah etmektedir. Isletmelerin bu rekabet ortaminda ayakta
kalabilmeleri i¢in hayati onem tasiyan bir diger faktorde ogrenme/ orgiitsel 6grenmedir.
Metropollerden, kasabalara kadar faaliyet gosteren bankacilik sektoriiniin de bu iki kavrama
onem vermesi son derece Onemlidir. Bu arastirma banka calisanlarinin yetenek yonetimi
algilar1 ile orgiitsel 6grenme diizeyi arasindaki iliskiyi 6l¢mek amaciyla yapilmigtir. Aragtirma
kapsaminda anket yontemiyle elde edilen veriler, SPSS programi yardimiyla analiz edilmistir.
Olgeklere yapilan giivenilirlik ve dogrulayici faktdr analizi neticesinde verilerin parametrik
analiz i¢in uygun oldugu anlasilmistir. Korelasyon analizi sonucunda, yetenek yonetimi algist
ile orgiitsel dgrenme arasinda anlamli pozitif bir iliski oldugu goriilmiistiir. Iki degisken
arasindaki en yiiksek iliski ( 0,600**) | soyut alg1 boyutu ve bilginin yayilmasi boyutu
arasindadir. Bu deger yetenek yonetimi algisindaki bir birimlik degisimin %60’1n1, bilginin
yayilmasi boyutu agiklayabilmektedir. Iki degisken arasindaki en diisiik deger ise (0,054),
somut algi boyutu ile bilginin i¢sel edinimi boyutu arasindadir. Regresyon analizi sonuglarina
gore ise yetenek yonetimi algisinin orgiitsel 6grenme diizeyine pozitif anlamli bir etkisi
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oldugu goriilmiistiir. Regresyon analizinde elde edilen R degerine gore ( 0,357), orgiitsel
ogrenmedeki % 36 lik varyansin yetenek yonetimi algisina bagli oldugunu goéstermektedir. Bu
arastirmada Orneklem sadece Karabiik’teki 6zel bankalar smirlandirilmistir. Bu alanda
caligma yapmak isteyen arastirmacilar, kamu bankalarin1 da dahil ederek ya da farkh
sektorlerde, daha genis bir evrende ve farkli illerde ¢aligmalar yapabilir. Literatiirde yetenek
yonetimi ile ilgili ¢alismalar sinirhidir. Arastirmacilar, bu kavrami farkli kavramlar ile olan
iliskisini inceleyebilir. Arastirma sonuglarina gore yetenek yonetiminin, 6grenmeyi olumlu
yonde etkiledigi goriilmiistiir. Orgiitsel 6grenmeyi arttirmak isteyen yoneticiler ve isletme
sahipleri, yetenek yonetimi uygularina daha fazla yer verebilir.
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