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Yetenek ydnetimi ve kariyer ydnetimi, insan kaynaklari yénetimi alaninda iddiali bir
disiplindir. Yetenek yénetimi kavraminin iliskilendirildigi kavram olan 6rgiitsel kariyer
ybnetimi, Orglitlerin basari elde etmesinde ve daha gliclii ¢alisan takimi kurmasinda
yetenek ydnetimine yardimci olan bir kavramdir. Bu iki kavram birbiriyle yakindan iliski-
lidir. Bu arastirmanin amaci, yetenek yénetimi ve GOrgiitsel kariyer ydnetimi iliskisini
belirlemektir. Bu nedenle aradaki iliskiyi belirlemek igin ankete dayali arastirma yapil-
mustir. Banka ve GSM sektériinde gérev alan 234 ¢alisana yetenek yonetimi ve érglitsel
kariyer yénetimi ile ilgili sorular yéneltilerek yetenek ybénetimi ve 6rgiitsel kariyer yéne-
timi arasindaki iliski belirlenmistir. Arastirmada yetenek ydnetimi ve érglitsel kariyer
ybnetimi arasinda anlamli iliskinin olup olmadidi korelasyon analizi ile demografik ézel-
likler ile yetenek yonetimi ve érgiitsel kariyer yénetimi arasinda anlaml farkhiligin olup
olmadigi ise t-testi ve Anova ile él¢iilmiistiir. Arastirma sonucunda, yetenek yénetimi ve
alt boyutlari ile érglitsel kariyer yonetimi alt boyutlari arasinda pozitif yénde anlamli bir
iliski bulunmustur. Demografik 6zellikler ile yetenek yénetimi ve 6rglitsel kariyer yéneti-
mi arasinda anlamli fark bulunamamistir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek, Yetenek yénetimi, Kariyer, Kariyer yénetimi, Orgiitsel kari-
yer yonetimi.
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RELATIONSHIP BETWEEN TALENT MANAGEMENT AND
ORGANIZATIONAL CAREER MANAGEMENT:
AN APPLICATION IN DIFFERENT SECTORS

Fatih Karcioglu — Sibel Bakan Atasever

ABSTRACT

Talent Management and Career Management are disciplines in the field of Human Re-
sources. Organizational Career Management, correlated with the concept of Talent
Management, is a concept helping organisations in gaining success and creating more
powerful working teams. The aim of this study is to determine the relationship between
Talent Management and Organizational Career Management. For this, a survey-based
researched was carried out. The connection between these two areas was defined by
way of asking questions about Talent Management and Organizational Career Man-
agement to 234 employees working in the GSM and banking sector. In this study, it was
investigated whether there is a meaningful relation between Talent Management and
Organizational Career Management though correlation analysis, and whether there is a
meaningful difference between demographic features, Talent Management and Organi-
zational Career Management by way of T-test and Anova. The result of the study
showed that there is a meaningful correlation between the sub-dimensions of Talent
Management and Organizational Career Management in a positive aspect, and that
there is not a meaningful difference between demographic features, Talent Manage-
ment and Organizational Career Management.

Keywords: Talent, Talent Management, Career, Career Management, Organizational
Career Management.
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Giris

Kiiresellesme, teknolojide yasanan ilerleme, bilginin hizli ve kolay bicimde
yayllmasi gibi son zamanlarda tiim diinyay1 sarsan gelismeler orgiitler i¢in
yogun rekabet ortamini beraberinde getirmistir. Kiiresellesme sonucunda,
diinyanin bir yerinde meydana gelen olaylar, ¢ok uzak diyarlar1 kolaylikla
etkisi altina alabilmektedir. Orgiitlerin en énemli gorevi, diinya genelinde
yasanan ekonomik sorunlardan orgiitlerini olabildigince uzak tutabilmektir.

Orgiitlerin dinamik olmasi, diger rakiplerine karsi rekabet avantaji sag-
lama da biiyiik 6nem arz etmektedir. Gelisimi takip eden ve gelisime acik
olan orgilitler rakiplerine karsi bir adim 6ne gecmektedirler. Bu hususta,
insan kaynag1 orgiitler icin kritik 6neme sahiptir. Glinimiizde orgiitleri
basariya gotiirecek tek faktériin insan giicii oldugu anlasilmustir. Orgiitler
artik siradan calisana degil, isinde en iyi olan, ikamesi olmayan, taklit edi-
lemeyen calisana ihtiya¢c duymaktadirlar. Bu ihtiyac¢ neticesinde, insan kay-
naklar1 birimlerinin karsisina yetenek kavrami ¢ikmistir. Giinlimiz is yasa-
minda yetenekli ¢calisanlarin istihdam edilmesi konusunda 6rgiitler arasin-
da cekisme yasanmaktadir. Bu durum orgiitler arasinda yetenek savaslari-
nin ¢ikmasina sebep olmugstur. Orgiitler arasinda yetenek savaglarinin yani
sira, 6rgit icinde yetenegin dogru ve etkili yonetimi zorunlu hale gelmistir.
Bu noktada, insan kaynaklar1 yonetiminde yeni bir déneme girilmis, insan-
larin yonetiminden ziyade yeteneklerin yonetimine dogru hizli bir donlisiim
yasanmaya baslamistir.

Yetenekli ¢alisanlar bir kez segildiginde, birtakim gorevlerde bulunmalari,
mevcut tecriibelerden yararlanmalari, ¢alisanlarin motivasyon yoluyla gelis-
mesi, yenilikgi fikirler ortaya koymalari, orgiite katki yapmalari ve orgiit yo-
neticileri ile etkilesim kurmalari bir anlamda tesvik edilmis olacaktir. Bu du-
rum ise, Orgiitiin ve calisanlarin performanslarinin artmasina yol agacaktir.
Boylece, yetenek yonetimi ve kariyer yonetimi birbirine entegre olup bir ara-
da gelistirilirse bu durum hem calisanlar hem de 6rgiit icin verimli olacaktir.
Dikkatle bakildiginda, yetenek yonetimi ve kariyer yonetiminin uzun siiredir
bilinen konular oldugu anlasilacaktir. Gegmiste hem insan kaynaklari, hem
yetenek yonetimi hem de kariyer yonetimi diye bir sey olmamasina ragmen,
gecmise bakildig1 zaman basar1 gosteren toplumlarin sahip olduklar kabili-
yetlerinin insanlarin yeteneklerinin gelistiriimesinde ve dogru yerde dogru
zamanda kullanilmalarinda etkili oldugu goriilmektedir.
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Yetenekli ¢alisanlar 6rgiit icinde tutmak, etkili bir 6rgiitsel kariyer y6-
netimini gerekli kilmaktadir. Etkili orgiitsel kariyer yonetimi orgiitten ay-
rilmak isteyen calisanlari bu istekten vazgecirebilmektedir. Bu sebepten
dolayi, orgiit kendi icinde mevcut olan yeteneklerini basarili bir sekilde
yonettigi zaman bu yetenekli calisanlar kisa stirede orgiit icinde kalic1 ve
aktif hale gelmektedir.

Kuramsal Cerceve

Yetenek Kavrami ve Tanimi

Gilinlimilizde yasanan kiiresellesme ve rekabet olgusu geleneksel {liretim
unsurlarinin biiyiik oranda degismesine sebep olmustur. Ozellikle insan
odakli yonetim anlayisi ve sektorlerin gelismesiyle birlikte insan unsurunun
Onem arz ettigi rekabet stratejilerine yonelme olmustur. Calisanlar érgiitte
birer yetenek olarak goriilmeye baslanmis ve bu yetenekli ¢alisanlarin o6r-
glitte tutulmasi orgiite olan bagliliklarinin saglanmasi ve buna ek olarak
yeni yetenekli calisanlarin da orgiite cekilerek gelistirilmesi diislincesi gide-
rek onem kazanmaya baslamistir (Muslu, 2013, s.3-4). Giinliik yasamda
oldukca sik kullanilan yetenek kelimesi is hayatinda orgiitler agisindan
Onem arz eden bir kaynak haline gelmektedir (Dogan ve Demiral, 2008,
s.150). Yetenek kelimesinin ytlizyillardir farkli anlamlar icerdigi ve zaman
icinde degisim gosterdigi bilinmektedir. Yetenek kelimesinin degisim siireci
gliniimiizde de devam etmektedir (Sahin, 2015, s.3 ). Yetenek beceri, basari,
yaraticilik, zamani iyi kullanabilme gibi bir takim o6zellikleri icerir. Bireyin
belirli bir zamanda yaraticiligini katarak isleri daha kolay yapabilme ve
etrafindaki c¢alisanlar1 da harekete gecirebilme yetenegi olarak da ifade
edilebilir (Tabancali ve Korumaz, 2014, s.142). Yetenek bir kisinin iiretken
bir sekilde tekrar edebildigi, diistinme hissetme yetilerini uygulayabilme
kabiliyetidir.

Yetenek Yoénetimi Kavrami ve Onemi

Gliniimiizde isverenlerin yetenekli calisanlara sahip olma talepleri giderek
artmaktadir. Sirketler hizlica zenginlesmek ayrica rakiplerini yenmek icin
yetenekli calisan arayisi icerisindedir. Bir orgiitteki mevcut yeteneklerin,
Orgiitiin basarili olmasina yapacaklar1 katkilarin planlanmasi 6nemlidir.
Orgiitiin biiyiiyiip gelismesi sahip oldugu yeteneklerinde biiyiiyiip gelisme-
sini zorunlu hale getirmektedir. Bu durum bir anlamda orgiitlerin kariyer
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planlamasina 6énem vermesini gerektirmektedir. Yetenek yonetimi, stratejik
bir 6nem tasiyan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamasi oldugundan, insan
kaynaklar1 cephaneliginde en yeni silah olarak kabul edilmektedir. Yetenek
yOnetimini, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin iizerine kurulan “yete-
nekler icin savas” kavrami olarak ifade edebiliriz (Waheed, 2013, s.4).

Yetenek yonetimi uzun vadeli ve devam eden bir siirectir (Hejase vd,
2016, s.508). Yetenek yonetimi, 6rgiitlerin kisa ve uzun vadede amagclarina
ulasmasinda gerekli olan kurum kiiltiirii, baglilik, yetenek ve kapasite ge-
reksinimlerinin isletmeye kazandirilmasi, gelistirilmesi ve yetistirilmesi
stireclerini kapsayan insan kaynaklarinin biitiinsel bir yaklasimidir (Aksa-
kal ve Dagdeviren, 2015, s.250). Yetenek yonetimi, diinyadaki insan kaynak-
lar1 yénetiminin en 6nemli ve en acil konularindan birini olusturmaktadir
(Shafieian, 2014, s.2). Yetenek yonetimi yeni bir asama olarak organizas-
yonlardaki insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinda uygulanan bir yol-
dur (Aksakal vd, 2013, 5.69).

Yukarida ifade edilen tanimlara bakildiginda yetenek yénetimi kavrami-
nin birden fazla tanimi bulunmaktadir. Nedeni ise, her orgiitiin kendine
6zgii yetenek yonetimi ile ilgili birtakim uygulamalar1 vardir. Buna ek ola-
rak yetenek yonetimi kavraminin literatiirde yer alan bazi1 tanimlarindan
soz edilebilmektedir. Yetenek yonetimi, orgiitteki giiclii insan kaynaklari
uygulamalarinin stratejik énemini vurgulamak icin kullanilan bir kavram
olarak tanimlanmaktadir (E.Maamari ve Alameh, 2016, s.122). Yetenek
yOnetimi, orgiitiin uzun vadedeki stratejileri gerceklestirebilmek icin yiik-
sek performansa sahip c¢alisanlari ise alma, gelistirme, yerlestirme, calisani
iste tutma gibi faaliyetleri biitlinlestirme etkinligidir (Akar ve Balci, 2016,
s.957). Siklikla insan sermayesi olarak anilan yetenek yonetimi, 6rgiitiin en
6nemli kaynag1 olan insanlari ise alma, yonetme, degerlendirme, gelistirme
ve koruma stirecini icermektedir (Khatri vd, 2010, s.39). Yetenek yonetimi,
yeni ise baslayanlarin orgilite uyum saglamasi, mevcut ¢alisanlarin orgiite
baghliklarinin stirdiiriilmesi, listiin yeteneklere sahip ¢alisanlarin cezbedi-
lerek orglite kazandirilmasi siireglerini kapsamaktadir ( Demircioglu, 2010,
s.11). Yetenek yonetimi bir anlamda dogru yerde ve dogru zamanda dogru
kisinin ise alinmasi seklinde de ifade edilmektedir. (Altinéz vd, 2013, s.844).
Yetenek yonetimi yetenekli ¢calisanlarin drgiitte tutulmasin ifade etmekte-
dir. (Tajuddin vd, 2015, s. 81 ). Yetenek ydnetimi drgiitiin karsilasacagi zor-
luklarla bas edebilmesi ve orgiit stratejilerini hayata gecirerek amaglarina
ulasabilmesi i¢in, ihtiya¢ duydugu yetenekler ve sahip oldugu hali hazirdaki
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yetenekleri arasindaki boslugu sistematik olarak kapatmaya calisan, mer-
kezinde insan kaynaginin yer aldig1 bir yonetim siireci olarak da ifade edil-
mektedir ( Alayoglu, 2010, s. 71).

Sonug olarak bakildiginda yetenek yonetiminin tek bir tanimindan bah-
setmek séz konusu degildir. Ozetlemek gerekirse yetenek yonetimi orgiit
icin kilit pozisyonlara yetenekli calisanlarin alinmasi suretiyle 6rgiitii diger
orgiitler karsisinda istiin konuma getirmede ve rekabet etme hususunda
biiyiik role sahip olan siireklilik arz eden bir stirectir.

Gelecek 20 yilin perspektifine bakildiginda 6rgiit icin en 6nemli ve kritik
kaynagin yiiksek yeteneklere sahip calisanlar oldugu sonucu McKinsey yo-
netim danismanligl firmasinin 77 firma ve 6000 yoneticinin katilimiyla
gerceklestirdikleri bir arastirma sonucunda ortaya ¢ikmistir. Arastirmanin
bir diger sonucu ise, yliksek yeteneklere sahip insan arzinin gereksinimin
altinda kalacagidir (Cirak, 2014, s.13). insanlarin ise alinmasi, egitilmesi ve
Orgltte tutulmasi zor ve pahal bir siirectir. Calisanlar islerinde daha iyi ve
profesyonel olduklarinda orgiit icin daha degerli olmaktadir. Calisanin sa-
hip oldugu bilgiler orgiite degil calisanin kendisine aittir. Bu nedenle bire-
yin nasil ve ni¢in degerli oldugunun, drgiit icerisinde ne gibi roller oynaya-
caginin bilinmesi, ¢alisanlarin yetenek, bilgi ve uzmanliklarini anlamak son
derece 6nem arz etmektedir. Orgiitteki calisanlar zamanlarinin biiyiik bir
boélimiinii iste gecirmelerine ragmen yeteneklerinin az bir kismindan ya-
rarlanmaktadirlar. Bu durumun o6niine gecebilmek icin, calisanlarin yete-
nek, bilgi ve becerilerini net bir sekilde ortaya koyabilmelerini saglayan
¢alisma ortaminin ve orgiit ikliminin yaratilmasi énem tasimaktadir (Ser-
betgi, 2015, 5.8). Yetenek yonetimi girisimlerinin nihai hedefi, basaril bir is
ortaya koymak icin dogru insanlara dogru isleri yaptirmaya yardimci ol-
maktir. Bu hedef anlasilabilir olmakta, fakat ¢ogu zaman basarilmas: gii¢
olmaktadir. Clinkii; insan davranisini 6ngoérmek ve etkilemek oldukg¢a zor-
dur (Sireesha ve Ganapavarapu, 2014, s.51). insan sermayesi, érgiit iiyele-
rinin sahip oldugu ve gelistirdigi bireysel bilgi, yetenek ve deneyim yani
tlim beseri unsurlarin toplamidir. Bu anlamda 6rgiit liyelerinin bilgi biriki-
mi, problem ¢6zme, yetenek ve kapasiteleri, yaraticilik ve girisimcilik, ¢cali-
sanlarin organizasyon siireclerinde ortaya koyduklar islevler ve islevlerin
nitelikleri belirleyici giice sahiptir (Gormiis, 2009, s.63). Basarili olmak i¢in,
bir yetenek yonetimi stratejisi orgiite uyacak sekilde 6zellestirilmelidir
(Edwards, 2008, s.7). Orgiitler acisindan en énemli husus, érgiitiin sahip
oldugu insan kaynaklarinin degerinin bilinerek mevcut kaynaktan en iyi
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sekilde yararlanilmaya ¢alisilmasi orgiit i¢in gerekli kosullarin saglanabil-
mesidir. Insan sermayesinin etkili bir sekilde kullanilmas: yéniinden yete-
nek yonetimi gliniimiizde 6nemli hale gelmektedir.

Kariyer Yonetiminin Tanimi ve Onemi

Kariyer yonetimi, en basit anlamda bireylerin is hayatlarina iliskin planla-
malar yapmalaridir. Bireyin is hayatinda ve mesleginde ilerlemesinin sag-
likli sekilde yiiriitiilebilmesi kariyer yonetimiyle ilgilidir (Tuncger, 2012,
s.216). Kariyer yonetimi, bireyin kariyer planinin, érgiitiin kariyer gelistir-
me araglari ile desteklenmesidir (Tasliyan vd, 2011, s.236). Kariyer yoneti-
mi, bireyin ihtiyaglarini belirleyerek, bireyin kariyer hedeflerine ulasmasini
saglayan bir yonetim siirecidir. Bu siire¢, amaclarin ve hedeflerin belirlen-
mesi, planlanmas1 ve uygulanmasi ile yiirttilir (Giritlioglu, 2010, s.113).
Kariyer yonetimi hem kisisel hedefleri hem de o6rgiitsel hedefleri basarmak
icin 6nemli bir faktordir. Birgok orgiit, kariyer yonetimini ¢agdas insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalari i¢cin 6nemli oldugunu diisiinmektedir ve
calisanlarin Kkariyerlerini yonetmelerine yardimci olmaktadir (Popescu,
2015, s.182). Kariyer yonetimi, orgiit icerisinde insan kaynaklarinin siste-
matik bir sekilde planlanmasinda temel bir siirectir (Palade, 2010, s.124).
Kariyer yonetimi, insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan, isgiicii gereksi-
nimlerinin tahmin edilmesi ve ¢alisanlarin kariyer hedeflerini basarmalari-
n1 saglayan bir stireg olarak da ifade edilmektedir. Kariyer yonetiminin etki-
li sekilde uygulandig: orgiitlerde calisanlarin belirli donemlerde nereye ve
hangi statiiye geleceklerini bilmesi ve tahmin etmesi miimkiin olmaktadir
(inan, 2017, 5.185).

Kariyer yonetimi ile ilgili literatiirde yer alan tanimlara bakildiginda
dikkat ¢eken 6nemli hususlardan biri, kariyer yonetiminin érgiit ve birey
odakl bir siire¢ olmasidir. Kariyer yonetimi, ilk olarak bireyi ilgilendiren bir
kavram olan kariyerin, orgiitsel yaklasim olarak ele alinmasini ve bireyin
kariyer siirecinin orgiit tarafindan sekillendirilmesini icermektedir. Baska
bir deyisle kariyer yonetimi, bireyin kariyer planlarinin drgiitiin amag ve
hedeflerine uyacak sekilde ele alinmasini gerektiren dongiisel bir siirectir
(Altunisik, 2010, s.26). Kariyer yonetimi, bireyin degerler, ilgi alanlari, be-
ceri ve zayif yonleri hakkinda bilgi toplama, kariyer hedefi belirleme ve
kariyer hedeflerine ulagsma ihtimalini arttiracak kariyer stratejilerine girme
slirecidir. Kariyer yonetimi siireci, kariyer hedefleri edinmek i¢in kariyer
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arama, kariyer hedeflerinin gelistirilmesi ve kariyer stratejilerinin kullanil-
masini icerir (Patrick ve Kumar, 2011, s.25). Orgiitlerde kariyer yonetimi
faaliyetlerine 6nem verilmesinin nedeni, bireyin is tatminini ve orgiitte
kalmasini saglama temeline dayanmaktadir. Birey, hedeflerine ulasmada
Orgiitiin yardimci olacagina bir diger deyisle, 6rgiitte kalmakla istedigi kari-
yere ulagsacagina inaniyorsa, orgiitle isbirligi yapmaktadir. Kariyer yonetimi,
stireklilik ve 6zel bir caba gerektiren ugras alanidir. Bu ugrasin basarisi,
orgiitsel iletisimin basarisina baglidir. Bir anlamda bireyin kariyer beklenti-
leri etkili bir iletisim sistemi ile yénetime ulasmaktadir (Olcer, 1997, 5.90).

Kariyer Yonetiminin Boyutlari

Bireysel Kariyer Yonetimi

Bireysel kariyer yonetimi, bireyin kendi hedeflerini ve yeteneklerini goz
Ontline alarak oOrgiitteki gelecegine iliskin yaptig1 planlar1 kapsamaktadir.
Birey oOncelikli olarak neyi basarmak istedigini ve ileride hangi noktaya
ulasmak istedigini belirlemek ve bu hedeflere ulasma noktasinda rasyonel
bir plan gelistirmelidir. Bireyin kariyer gelisiminde 6nemli olan 6ge bireyin
kendisidir. Birey hedefledigi kariyerine uygun olarak kendini tanimali, he-
deflerini, gereksinimlerini dogru bir sekilde belirlemelidir. Belirledigi he-
deflere ulasmak ve gereksinimlerini karsilayabilmek i¢in kendisinden ve
calistig1 orgiitten kaynaklanan sorunlari belirleyip bu sorunlar sik sik goz-
den gegirmelidir. Bu hususta, érgiitlin bireye saglayacagi destek de bireyin
kariyer gelisiminde 6nemli bir yere sahip olmaktadir (Bagci, 2002, s.36).

Orgiitsel Kariyer Yénetimi

Orgiitsel kariyer yonetimi, kisilerin kariyer beklentilerini saptamak, ¢alisan-
lara uygun kariyer firsatlar1 sunmak, calisanlarin hak ettikleri bu firsatlari
belirleme ve kariyer yonetim programlarinin sonug¢larina ulasma ve sonuc-
lar1 degerlendirme faaliyetlerinin drgiitler tarafindan yapildig siire¢ olarak
tanimlanmaktadir (Simsek vd, 2004, s.46). Orgiitsel kariyer ydnetimi, ¢ali-
sanlarin ihtiyaglarini tatmin etmek ve kariyer hedeflerine ulagmalari icin
gerekli olanlar1 planlama, stratejileri belirleme ve uygulama siireci olarak
da ifade edilmektedir. Kariyer yonetimi, orgiitlerde calisanlarin potansiye-
linden en iist seviyede yararlanabilmek amaciyla basvurulan yonetsel bir
uygulamadir. Bu uygulamanin en temel kosulu, yoneticiler ve yonetim ba-
samaklar1 disinda, ¢alisanlar arasinda iletisim kanallarinin siirekli olarak
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acik tutulmasidir. Diger bir deyisle, 6rgiitsel kariyer yonetimi, orgiitte ¢ali-
sanlarin kapasitelerini gelistirmelerine yardimci olmak amaciyla kullanilan
gelisim programlar1 ve diizenlemeleridir (Eres, 2004, s.53,54). Orgiitsel
kariyer yonetimi, orgiit calisanina kendilerini ve kariyer hedeflerini gelis-
tirme imkani vermekte ve onlara yardimci olacak yollar ve faaliyetler belir-
lemektedir. Orgiitsel kariyer ydnetimi, calisani ise alindig ilk anda ve ileriki
zamanlarda orgiitiin hedefleri dogrultusunda yodnlendirmis olacaktir. Bi-
reysel kariyer yonetimi insan odaklidir ve ilgi alanina giren konu ¢ogunluk-
la giinliik yasamla ilgilidir. Orgiitsel kariyer yoénetimi ise planlama, sistem
gelistirme ve calisanla iliskilendirilmis ¢abalarla uyum saglanmasini 6n
plana almaktadir (Cebeci, 2015, s.46).

Yetenek Yonetimi ve Kariyer Yonetimi Arasindaki iliski

Son zamanlarda 6rgiitiin yaratmis oldugu fark, agirlikli olarak insan giiclindeki
farkliliktan ve yenilikeilik anlayisindan kaynaklanir olmustur. Yetenek yonetimi
orgiitlerin farklilik ve yenilik ihtiyaglarini karsilamada basvurabilecekleri etkili
¢6ziim yollarindan biri olarak goriilmektedir (Altin6z vd, 2014, 5.103).

Yetenek yonetimi, tasarlanmis yontem, kaynaklar ve politikalar1 kullanarak
orglit icerisinde bulunan yiiksek yetenege sahip bireylere kariyer gelistirme ve
ilerletme imkanlari sunmaktadir. Yetenek yonetimi siireci 6rgiitiin gelecegi i¢in
calisan ve liderlerin gelistirilmesine yogunlasmaktadir. Yetenekli ¢calisanlarin
orgiite cekilmesi icin rekabet¢i bir temelde yiiriitillen uygulamalar yetenek
yonetiminde yer almaktadir. Orgiit yoneticileri yetenek yonetimini saglayabil-
meK icin rekabetgi licret politikalar1 saglamakta, yetenegi aciga cikaracak egi-
tim ve gelisim firsatlar1 sunmakta, performans yonetimi siireglerini uygulamak-
ta, calisani elde tutma faaliyetlerini gerceklestirmekte ve calisanlarin yatay ve
dikey kariyer hareketliligini yonetme ve yasam boyu 6grenmeyi desteklemek-
tedir (Tabancali ve Korumaz, 2014, s.143).

Kariyer yonetimi, yeteneklerin ve ¢ikarlarin analiz edilmesi hususunda
orgiitlerin ¢alisanlarina yardim etmeyi saglayan ve kariyer gelistirme faali-
yetlerini planlamalarini kolaylastiran bir uygulamadir. Kariyer yonetiminin
amaci, bireysel yetenek ve ilgi alanlarinin érgiitiin amaglariyla uyumlasti-
rilmasi ve bu sayede hem orgiitiin hem de calisanlarin kendi potansiyelle-
rinden en (st dlizeyde yararlanabilmesinin gerceklestirilmesidir (Ceylan,
2007, s.92). Kariyer yonetiminin dogru bir sekilde yapilmasi 6rgiitiin var
olan yetenekli calisani elde tutmay ve yetenek yonetimi slirecinde basariyi
getirmektedir (Gliner, 2016, s.34).
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Sonuc olarak, kariyer yonetimi yetenek yonetiminin asamalarindan olan
yetenekli calisanlarin orgiitte tutulmasi asamasinda ve ¢alisanin ise olan
baglilig1 noktasinda énemli bir role sahiptir.

Arastirma

Arastirmanin Amaci

Yetenegin 6n planda oldugu bankalar ve GSM sektort, calisanlarin ihtiyacla-
rina cevap verebilmek, yetenekli calisanlar1 kendilerine ¢ekmek, gelistir-
mek, elde tutmak ve calisan performansini maksimum diizeye ¢ikarmak
amaciyla calisanlara yetenek temelli bir bakis ag¢is1 ile bakmaya baslamistir.
Banka ve GSM sirketlerinde calisan personelin ytiksek niteliklere sahip ol-
masi kaginilmaz bir gereklilik arz etmektedir.

Bu arastirmanin amaci, Tiirkiye’de banka ve GSM sektoriinde yetenek
yOnetimi uygulamalar: ile orgiitsel kariyer yonetimi arasinda iliski olup
olmadigini incelemek, onerilerde bulunmak ve bu sayede is diinyasina bu
alanda katki saglamaktir.

Arastirmanin Kisitlar1 ve Simirliliklar:

Bu arastirmaya 6zgii birtakim kisitlardan s6z etmek miimkiindiir. Oncelikle
bu arastirmada verileri elde etmek i¢in standart bir anket formu kullanil-
maktadir. Anket ¢alismasinda her zaman karsilasilabilecek kapsam, 6érnek-
lem, 6l¢lim ve cevaplama hatalar1 bu arastirmada da s6z konusu olabilmek-
tedir. Bu calisma yetenek yonetimi ve boyutlari ile érgiitsel kariyer yoneti-
mi ve boyutlar1 arasindaki iliskiyi belirlemeye yénelik bir ¢cahgmadir. Or-
neklem sayisindaki sinirlama ve anket yontemindeki var olabilen eksiklik-
ler sonucu etkileyebilmektedir. Bu durum ise, ortaya ¢ikan sonuglara yone-
lik birtakim genellemeler yapmay sinirlamaktadir. Bu arastirmanin en bii-
yuk kisity, sadece Ordu ve Mersin ilinin merkezinde faaliyet gosteren banka-
lar ve GSM sektoriinde calisanlar iizerinde arastirma yapilmis olmasidir.
Fakat yinede arastirma neticesinde elde edilen sonuglarin gelecekteki aras-
tirmalara 6nemli katkilar saglayacag: diisiiniilmektedir.

Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modelinde, yetenek yonetimi uygulamalar ile 6rgiitsel kari-
yer yonetimi uygulamalar arasindaki iliski ve ayrica demografik 6zellikler
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ile yetenek yonetimi uygulamalari ve orgiitsel kariyer yonetimi uygulama-
lar1 arasinda anlamli farkin olup olmadigi arastirilmigtir.

Demografik
Ozellikler

Orgiitsel Kariyer
VL Yonetimi

Yetenek
Yonetimi

Sekil 1. Arastirma Modeli

Arastirmanin Hipotezleri

Bankalar ve GSM sirketleri olmak tizere iki kurumda gergeklestirilen “Yetenek
Yonetimi ve Orgiitsel Kariyer Yonetimi” iliskisini 6lgmeye yonelik calismamizin
temel hipotezlerin su sekilde ifade edilmektedir.

Hi: Yetenek yonetimi uygulamalari ile 6rgiitsel kariyer yonetimi arasinda pozi-
tif yonde anlamli bir iliski vardir.

Ha. Farkl sektorlerde ¢alisanlarin yetenek yonetimi ve orgiitsel kariyer yone-
timi diizeyleri demografik 6zelliklere gore farklilik gosterir.

Arastirma Yontemi
Elde edilen verilerin standardize olmasi ve istatistiksel olarak incelenmesinin
kolay olmas1 nedeniyle bu arastirmada, arastirma yontemlerinden nicel aras-
tirma yontemi ve nicel arastirma yontemlerinden de genellikle kullanilan anket
teknigi kullanilmistir.

Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin ¢alisma evrenini 2017 yili Temmuz ayinda Ordu ve Mersin
illerinin merkezinde faaliyette bulunan banka ve GSM sirketleri calisanlar olus-
turmaktadir. Fakat arastirma evreninin tamami maliyet, mesafe, zaman ve
kurumlarin bilgi paylasma konusunda isteksiz davranmalarindan dolay1 6rnek
alinma yoluna gidilmistir. Orneklem seciminde tesadiifi 6rnekleme yontemle-
rinden basit tesadiifi drneklem ydntemi tercih edilmistir. Basit tesadiifi yonte-
min uygulanmasi i¢in, ele alinan soru veya hipotezlerle ilgili bilgilerin ana kiit-
leye gére homojen olmasi gerekmektedir (islamoglu, 2011, s.169). S6z konusu
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arastirma evreninden % 95’lik giivenilirlik sinirlan icerisinde, % 5’lik bir hata
pay1 ongoriilerek secilecek 6rneklem biiytikliigii 550 olarak hesaplanmustir.
Arastirma da 6rnekleme neticesinde ise 234 katilimciya ulasilmistir.

Veri Toplamada Kullanilan Olgekler

Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Anketler
orneklem olarak secilen bireylere yiiz yize iletilmistir. Anket iki boéliimden
olugmaktadir. Birinci boliim ankete katilacak bireylere iliskin demografik bilgi-
leri incelemektedir. Demografik 6zellikleri yansitan bilgiler ise su sekildedir.
Yas, cinsiyet medeni durum, toplam ¢alisma stiresi, kurumdaki ¢alisma siiresi,
egitim durumu, meslek ve kurumdaki pozisyon. Ikinci boliim ise, kariyer yone-
timi ve yetenek yonetimine iliskin yaklagsimlari incelemektedir.

Arastirmada kullanilacak veriler toplam 50 sorudan olusan orgiitsel kariyer
yonetimi ve yetenek yonetimi sorulari kullanilarak toplanmistir. Anket sorulari,
Banka ve GSM sirketleri calisanlarina uygulanmak amaciyla hazirlanmistir.
Katilimcilar, orgiitsel kariyer yonetimi ve yetenek yonetimi uygulamalarinin
Banka ve GSM sirketleri icin hangi 6l¢lide gecerli oldugunu “Kesinlikle Katilmi-
yorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum”, “Kesinlikle Katiliyorum”
siklarindan birini isaretleyerek belirtmektedirler. Bu ¢alismada yetenek yone-
timi ve orgiitsel kariyer yonetimi olmak iizere iki ayr1 6lgekten yararlanilmistir.
Anketin ilk boliimiinde yer alan 6rgiitsel kariyer yonetimi ile ilgili sorular Fatih
Karcioglu'nun (2001) “Kariyer Yonetimi ( Farkl Sektorlerde Bir Uygulama)”
adh kitabindan alinmistir. Yetenek yonetimi sorulari ise Dinger Atli'min “Insan
Kaynaklar1 Yénetiminin Yeni Vizyonu Yetenek Yénetimi ve Basin isletmelerin-
de Bir Uygulama” adli doktora ¢alismasinda kullandig1 6l¢ekten, Filiz Akar'in
doktora tezi calismasinin bir kismina dayal olarak hazirlamis oldugu “Yetenek
Yonetimi” adh kitabindan yararlanilmistir. Son olarak, ifakat Muslu'nun “Yete-
nek Yonetimi ve Bankacilik Sektériinde Bir Alan Arastirmast: Sivas ili Ornegi”
adh ytiksek lisans tez ¢alismasindaki dlcekten ve literatiir taramalarindan elde
edilen bilgiler neticesinde anket formu hazirlanmistir. Yetenek yonetimi ve
orgiitsel kariyer yonetimi 6l¢eklerine iliskin yapisal gegerliligi belirlemek ama-
ayla faktor analizi kullamlmistir. Faktér analizi sonucunda Orgiitsel Kariyer
yonetimi dlgegi bes alt boyuttan ve 23 sorudan, yetenek yonetimi sorulari ise
i¢ alt boyut ve 27 sorudan olusmaktadir. Arastirmada kullanilan 6lgeklerin
giivenilirligine bakildiginda, giivenilirlik 6rgiitsel kariyer yonetimi 6lceginin
givenilirlik katsayis1 0,948 olarak hesaplanmis, yetenek yonetimi dlceginin
giivenilirlik katsayisi ise 0,977 olarak hesaplanmis ve giivenilirligin literatiirde
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kabul goren 0,80’lik Cronbach Alfa diizeyinin iizerinde oldugu tespit edilmis ve
yukaridaki bilgiler dogrultusunda yiiksek derecede giivenilir oldugu sonucu
ortaya ¢ikmistir.

Arastirma Bulgular:

Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Tablo 1: Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Say1 Yiizde(%)
Yas
21-25 Yas araligi 24 10,3
26-30 89 38,0
31-35 53 22,6
36-40 34 14,5
41-45  “ 21 9,0
46-50 “ 10 4,3
51-55 “ 3 1,3
Cinsiyet
Erkek 124 47,0
Kadin 110 53,0
g/lvel;lem Durum 147 62,8
Bekar 87 37,2
Egitim durumu
flkokul
Ortaokul - -
Lise ve Dengi - -
Lisans 61 26,0
Yiiksek Lisans 145 62,0
Doktora 28 12,0
Toplam Caligma Siireleri
1 Yildan az 2 0,9
1-5Y1 68 29,1
6-10 Y1l 90 38,5
11-15 Y1l 35 15,0
16-20 Y1l 25 10,7
21-25Y1 5 2,1
26-30 Yl 9 3,8
is Yerindeki Pozisyonlar:
Yonetici 24 9,3
isgoren 210 89,7
Toplam 234 100

Arastirmaya katilan katilimcilarin yas dagilimina bakildiginda en yiiksek
payt %38,0’lik oran ile 26-30 yas grubuna dahil olan katilimcilarin aldig:
goriilmektedir. Arastirmaya katilan katiimecilarin %38,0’1n1n yas itibariyle
gen¢ yas grubuna sahip calisanlar oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin
cinsiyet dagilimina bakildiginda erkek katilimcilarin %53,0 kadin katilimci-
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larin ise %47,0 orana sahip oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin ¢ogunlu-
gunun 25 yasin ilizerinde olmasinin dogal bir sonucu olarak evli olan kati-
Iimcilarin ¢ogunlukta %62,8 oldugu goriilmektedir. Bekar olan katilimcila-
rin oranl ise %37,2’dir. Katiimcilarin 68renim durumlarinin dagilimina
bakildiginda, katilimcilarin %12,0° min yiiksek lisans mezunu olduguy,
%62,0’sinin lisans mezunu oldugu ve %26,0’sinin lise ve dengi mezunu
oldugu gorilmektedir. Katilimcilarin ¢ogunlugunun lisans egitim diizeyine
sahip olmasi kurum igin profesyonellesme a¢isindan biiyiik 6nem arz et-
mektedir. Tablo 1’de goriildiigii iizere, 1 yildan az ¢alisan katilimcilar % 0,9
ile en diislik orana sahiptir. En yiiksek orana sahip %38,5 ile 6-10 yil ara-
sinda ¢alisan katilimcilarin sayisidir. Mevcut is yerindeki calisma siirelerine
bakildiginda en diisiik orana %1,3 ile 26-30 y1l arasinda ¢alisan katilimcila-
rin sahip oldugu goriilmektedir. En yiiksek orana ise %40,4 ile 1-5 yil ara-
sinda calisan katilimcilar sahiptir. Tablo 1’de goriildiigii gibi en yliksek ora-
na %90,6 ile isgoren katihmcilarin, en diisiik orana ise %9,4 ile yonetici
olan katihmcilarin sahip oldugu gériilmektedir.

Hipotezlere iliskin Bulgular
Hi: Yetenek yonetimi uygulamalari ile orgiitsel kariyer yonetimi arasinda pozi-
tif yonde anlamli bir iliski vardir.

Tablo 2: Yetenek yénetimi ve Alt Boyutlari ile Orgiitsel Kariyer Yénetimi ve Alt Boyutlari
Arasindaki Iliskinin Korelasyon Analiz Sonuglart

Yetenekli Yetenekli

Pearson P Genel Belirt-
Calisan- Calisanlar Orgiitsel
Korelas- Yetenek me
Boyutlar larin Cekme, Elde Yedekle- P
yon . Yoneti- Katsay1-
Belir- Tutma, me .
Katsayis1 . L mi s1R?
lenmesi Gelistirme
Kariyer Strate- r 0,631 0,657 0,578~ 0,676 0,456
jisi p 0,000 0,000 0,000 0,000™  0,000™
Kariyer Plan- r 0,570 0,698™ 0,578™ 0,691 0,477
lamast p 0,000 0,000 0,000 0,000™  0,000™
Kariyer r 0,705 0,709" 0,593" 0,727 0,528
Yonetim p 0,000 0,000 0,000 0,000  0,000™
Sistemi
Kariyer r 0,642 0,688™ 0,690 0,721 0,519
Gelistirme p 0,000 0,000 0,000 0,000™  0,000™
Kariyer Yiiksel- r 0,666™ 0,775 0,681" 0,782 0,611
tilmesinde
Gerekli Ozellik-
leri Dikkate p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Alma
Genel r 0,774 0,851 0,744 0,866 0,749
Orgiitsel
Kariyer p 0,000 0,000 0,000 0,000  0,000™
Yonetimi

**0,01 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.
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Ankete katilan ¢alisanlarin yetenek yonetimi ile ilgili goriisleri ile orgiitsel
kariyer yonetimine iligkin goriisleri arasindaki iliski incelenmistir. Buna gore;
iki degisken arasindaki iliskide korelasyon analiz siireci (r= 0, 866), iliskinin
anlamhlik diizeyi (p= 0,000) olarak ¢ikmistir. iki degisken arasinda 0,01 diize-
yinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir sonucuna ulasilmistir. Kore-
lasyon katsayisinin +1 ile -1 degerleri arasinda degistigi ve +1’ e yaklastikea iki
deger arasindaki iliskinin miikemmel pozitif iliski olacag1 géz 6niine alinirsa,
+0,866 degeri iki degisken arasinda pozitif yonde yliksek diizeyde anlamli bir
iliskinin oldugunu gostermektedir. Korelasyon analizi sonucunda iki degisken
arasindaki olumlu bir iliskinin varligindan dolay1 “ Yetenek yonetimi uygulama-
lar1 ile orgilitsel kariyer yonetimi arasinda pozitif yonde bir iliski vardir.” sek-
lindeki hipotezimiz kabul edilmistir.

H». Farkli sektorlerde calisanlarin yetenek yonetimi ve Orgiitsel kariyer yonetimi
diizeyleri demografik 6zelliklere gore farklilik gosterir.

Arastirmaya katilan farkl sektorlerdeki calisanlarin yetenek yonetimi ve
orglitsel kariyer yonetimi puanlar1 ortalamalarinin yas, cinsiyet, medeni hal,
toplam ¢alisma stireleri, kurumdaki ¢alisma stireleri, egitim durumlari, kurum-
daki pozisyonlari gibi demografik degiskenlere goére anlaml bir farklilik goste-
rip géstermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortala-
malari arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir. Bu sebepten
dolayi tablo halinde gosterilmemistir.

Sonug olarak ortaya atilan Hz hipotezinde anlamli bir fark bulunamamistir
ve ortaya atilan Hz hipotezi reddedilmistir.

Sonug¢

Kiiresellesen diinyada yasanan ekonomik ve teknolojik gelismeler, is hayatina
da etki etmektedir. Yasanan degisim sonucunda orgiitlerin yogun rekabet or-
taminda varligini siirdiirebilmeleri ve koruyabilmeleri icin maksimum verimli-
lik diizeyine ulasmalar1 gerekmektedir. Orgiitlerin verimliligini etkileyen en
o6nemli unsurun insan oldugu yadsinamaz. Bu sebeple, orglitler calisanlarin
yeteneklerini ve kariyerlerini gelistirmek icin daha aktif ve sistematik bir ¢a-
lisma igerisine girmektedirler. Artik orgiitler calisanlarinin motivasyonunu
ylikselterek verimliligi artirmak ve orta ve uzun vadeli 6rgiit amaclarina ulas-
mak icin yetenek ve kariyer gelistirme faaliyetlerinde en az bireyler kadar so-
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rumluluk tistlenmektedirler. Gliniimiizde sahip oldugu yeteneklerin farkinda

olan ¢alisanlar calismak istedikleri 6rglitleri kendileri se¢gmektedirler. Bugiiniin

yetenekli calisanlar1 gecmiste oldugu gibi kariyerlerini gelistirmek icin is yasa-

mina tam anlamiyla odaklanmaktan ziyade daha ¢ok is ve aile arasindaki den-

geye onem vermektedirler. Bu sebeple, ¢calisacaklar o6rgiitii belirlerken tercih-

lerini daha ¢ok is ve aile arasinda bir denge kurabilme konusunda ona yardimci

olacak orgiitlerden yana kullanmaktadirlar.

Yetenek yonetimi ile 6rgiitsel kariyer yonetimi arasindaki iligkiyi incelemek

lizere gerceklestirilen bu arastirmadan elde edilen sonuglar su sekildedir.

Yapilan uygulamada, ¢alisanlarin yetenek yonetimi diizeylerinin de-
mografik 6zelliklere gore farklilasmasi incelendiginde yetenek yoneti-
mi diizeyleri ile cinsiyet, yas, medeni durum, kurumdaki ¢alisma siire-
si, toplam ¢alisma siiresi ve is yerindeki pozisyon arasinda anlaml bir
farklhilik bulunamamuistir. Yani ¢alisanlarin yetenek yonetimi diisiince-
leri benzerdir.

Orgiitsel kariyer yonetimi diizeylerinin demografik 6zelliklere gore
farklilasmasi incelendiginde, orgiitsel kariyer yonetimi diizeyleri ile
cinsiyet, yas, medeni durum, kurumdaki ¢calisma siiresi, toplam ¢alisma
siiresi ve is yerindeki pozisyon arasinda anlamli bir farklilik buluna-
mamustir. Yani ¢alisanlarin orgiitsel kariyer yonetimi diisiinceleri ben-
zerdir.

Uygulamaya katilan ¢alisanlarin yetenek yonetimi ve orgiitsel kariyer
yonetimi diizeyleri arasindaki iligki incelenmistir. Yetenek yonetimi ve
orgiitsel kariyer yonetimi arasindaki iliskinin incelenmesi sonucu, ye-
tenek yonetimi ve orglitsel kariyer yonetimi arasindaki iliskide kore-
lasyon analiz siireci (r= +0,866) iliskinin anlamlilik diizeyi (p= 0,000)
olarak ¢ikmistir. Sonug olarak iki degisken arasinda pozitif yonde an-
lamli bir iligki ortaya ¢ikmistir. Yani, yetenek yonetimi uygulamalari
arttikca orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalar1 buna bagli olarak arta-
cak tersi durumda orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalar arttikca ye-
tenek yonetimi uygulamalari da artis gosterecektir.

Oneriler

Orgiitlerin yetenek ydnetimi ve drgiitsel kariyer yénetimi uygulamala-
rina 6nerilerimiz su sekilde siralanabilir:
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e Yetenekli ¢calisanlar orgiite kazandirmak ve ¢ekmek i¢in orgiit ici ya da
orglit dis1 kanallar1 harekete gecirerek, yetenekli calisanlarin yetenek-
lerini sergileyebilecegi bir calisma ortami yaratmak {list yonetimin
amagcladig1 gorevler arasinda olmalidir.

e Yetenegi secme ve yerlestirmede 6rgiitiin amaglari ile uyumlu olan ye-
tenekli calisanlarin toplandig1 yetenek havuzlarinin olusturulmasi so-
nucunda gereksinim duyulan yetenekli ¢alisanlarin olusturulan havuz-
dan karsilanmasi yetenegi segme asamasinda zaman kaybi olgusunu
onleyebilir. Bu hususta orgiitsel kariyer yonetimi yetenekli calisanlar
belirleme ve secme noktasinda 6nem arz etmektedir.

e Bireyler ve orgiitler ortak bir paydada bulusabilmek i¢in birlikte hare-
ket etmelidirler. Orgiiler bilhassa, calisanlarinin yetenek ve kariyer ge-
lisimlerine yardimci olacak yontemler izlemeli, ¢alisanlarin yetenek ve
kariyerlerini gelistirici gelisim programlari olusturmalidirlar.

e Orgiitler en alt kademeden en iist kademeye kadar faaliyet gosteren
tlim ¢alisanlarinin iizerine egilmeli ve devaml olarak orgiitte etkili ve
verimli olabilecekleri ve yeteneklerini gelistirebilecekleri ortam sag-
lamalidirlar.

e Son olarak, bir orgiitte yetenek yonetimi uygulamalari ne kadar gelisti-
rilirse buna bagh olarak orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalari da o
oranda gelismis olacaktir.
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