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Cansu GALAS'
Esra Gokcen KAYGISIZ?
oz

Yetenek yonetimi, yetenekli calisanlarin isletme tarafindan fark
edilmeleri ile baslayan bir yonetim bigimidir. Yetenek yonetimi temelde
isletmenin ihtiya¢ duydugu ve duyacagi yetenekleri belirlemesi, bu
yeteneklere sahip olan g¢alisanlart belirlemesi, bu c¢alisanlarin Grgiite
baghliklarimin artirllmast ile isletmeye yeni yetenekli c¢alisan
cekebilmesini kapsamaktadir. Bu baglamda ¢alisma, yetenek yonetimi
kavramima odaklanmakta, yetenek yonetimi uygulamalarmin saglik
sektoriinde nasil uygulandigini belirlemeyi amaglamaktadir. Bu
dogrultuda Tiirkiye’de Saglik Bakanligina bagli Giresun'da faaliyet
gosteren 6zel hastanelerde gorev yapan idari personel ile yiiz ylize anket
uygulamasi yapilmistir. Elde edilen bulgulara gore yetenek yonetimi ile
yas (r=0,089) arasinda pozitif yonlii iliski ve egitim (r=-0,085) ile negatif
yonlii iligki oldugu tespit edilmistir. Ayrica yetenek yonetimi siirecinde
demografik 6zelliklerin 6nemli bir etkiye sahip olmadig: goriilmektedir.
Calisma siiresi, toplam is deneyimi ve unvanin yetenek ydnetimi
iizerinde 6nemli bir etkiye sahip olmadigi, degiskenler arasinda yetenek
yonetimi ile olan iliskinin istatistiksel olarak anlamsiz oldugu

soylenebilmektedir.

ABSTRACT

Talent management is a form of management that starts with the
recognition of talented employees by the business. Talent management
basically covers the determination of the talents that the enterprise needs
and will need, identifying the employees who have these talents,
increasing the commitment of these employees to the organization and
attracting new talented employees to the enterprise. In this context, the
study focuses on the concept of talent management and aims to
determine how talent management practices are applied in the health
sector. In this direction, A face-to-face survey was conducted with the
administrative staff working in private hospitals operating in Giresun,
affiliated to the Ministry of Health at Tiirkiye. According to the findings,
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it was determined that there is a positive relationship between talent
management and age (r=0.089) and a negative relationship with
education (r=-0.085). In addition, it is seen that demographic
characteristics do not have a significant effect in the talent management
process. It can be said that working time, total work experience and title
do not have a significant effect on talent management, and the
relationship between the variables and talent management is statistically
insignificant.

1. Giris

Dogru kisinin, dogru yer ve zamanda isletmede bulundurulmasini amaglayan
"yetenek yonetimi", isletmelerin siirdiiriilebilirligini etkileyen en 6nemli kavramlardan
birisidir. Isletmelerin gelecek dénemlerde de varligini korumasi anlammna gelen
strdiiriilebilirlik kavraminin temelinde ise ¢evresel degisimlere karsi koyabilmesi
yatmaktadir. Cevresel degisimlerin ¢ok hizli oldugu giliniimiizde isletmeler bu
degisimlerle basa ¢ikmak i¢in yetenek yonetimi stratejik bir ara¢ haline gelmistir.

Genel olarak yetenek yoOnetimi kavrami, yetenekli calisana ulasip isletmede
tutmay1 ifade etmektedir. Bu nedenle, isletmenin ihtiya¢c duydugu/duyacagi yeteneklere
sahip adaylarin arastirilmasina, isletmeye ¢ekilmesine ve yetenekli ¢alisanlarin isletmeye
bagliligin saglanmasina odaklanmakta, dnceden sahip oldugu yetenekli ¢alisanlar1 da
farkli isletme ve sektore yoneltmemeye hedeflemektedir. Yetenek yonetimi, calisanlara
gereken egitim ve gelisim desteginin verilmesini, beklentilerinin kargilanmasini, uygun
calisma ortaminin saglanmasini, kariyer yolunun acgik¢a belirtilmesini ve isletme
hedefleri ile yetenekli ¢alisanini uyumlu hale getirilmesini amaglamaktadir.

Yetenekli calisanin yonetim sekli olarak ifade edilen yetenek yonetimi, ayrica
yetenegi aciga cikmamis calisant da kesfetmeye, yetenekli calisanlar ile diger
calisanlarint bir arada bulundurarak aralarinda etkilesim yaratilmasimi da tesvik
etmektedir. Kisacas1 yetenek yoOnetimi, isletmenin biitiiniine uygulanan bir Insan
Kaynaklar1 (iK) siirecidir.

Bu dogrultuda ¢alismada yetenek yonetimi ile yetenekli ¢alisanlar arasindaki iligki
incelenmektedir. Calismada Oncelikle bu kavramlar lizerinde durulmaktadir. Daha sonra
bu kavramlar arasindaki iligkiyi belirlemek i¢in uygulanan anket sonuglarina yer

verilmektedir.
2. Yetenek ve Yetenek Yonetimi Kavramlar

Glinliik hayatta sik¢a duyulan ve her alana 0zgii olarak farkli sekillerde
tanimlanabilen yetenek kavrami, isletmeler agisindan da 6nemli bir faktordiir. Kabiliyet
anlamina gelen yetenek, bir kisinin bir konu hakkinda diger kisilere kiyasla daha becerikli
veya bilgili olmasini igermektedir. Isletmelerde yiiksek performans gdsteren bu kisiler,
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isletmenin gelecek donemlerde de varligini korumasinda etkili olan degerli ¢calisanlardir.
Yetenek kavrami hakkinda literatiirde de farkli tanimlamalar bulunmaktadir.

Yetenek, kisinin yinelenen duygu, diisiince ya da davranig kaliplarini iiretken bir
sekilde uygulamasini ifade etmektedir. Bu tanima gore, ¢ekicilik, sabirsizlik, empati,
rekabetcilik, odaklanma, stratejik diisinme bir yetenektir. Bu yetenekleri dgretmek
neredeyse imkansizdir. Bu tiir yetenekler benzersiz ve kalicidir (Buckingham ve
Vosburgh, 2001: 21). Bu tanimdan da anlagilabilecegi gibi yetenek, kisinin var olan
kisisel oOzelliklerini performansa doniistiirebilmesi ve basar1 saglayabilmesini
icermektedir.

Yetenek, kisinin ayn1 anda beceri, basari, pratiklik, yaraticilik, liderlik ve zamani1
dogru kullanabilme gibi 6zellikleri de kapsayan bir kavramdir. Kisacast, kisinin belirli bir
zaman dilimi cercevesinde, yaraticiligini katarak islerini daha kolay yapabilme ve
basariya ulasarak ¢evresindeki kisileri de harekete gegirebilme kabiliyetidir (Dogan ve
Demiral, 2008: 150). Cevresindeki kisileri de etki altina alabilen yetenek bagka bir tanima
gore, bir kisinin sahip oldugu ve beraberinde ise getirmis oldugu tiim tecriibe, bilgi, beceri
ve davraniglarinin  toplami  anlamma  gelmektedir (Piansoongnern, Anurit,
Kuiyawattananonta, 2011: 1579).

Yapilan tanimlamalar c¢ergevesinde ise isletmelerin bir ¢alisandan istedigi tim
ozellikler yetenekli adi verilen kisilerde bulunmakta ve bu nedenle yetenekli, isletmeler
tarafindan "istenilen kisi" konumunda olmaktadir. isletmelerin yetenekli calisanlar ile
verimli ¢aligsabilmesi ise dogru bir yonetimi gerekli kilmakta, bu noktada ise karsimiza

yetenek yonetimi ad1 verilen siire¢ 6nem kazanmaktadir.

Yetenek yonetimi, ongoriilen herhangi bir disiplin, faaliyet veya girisime aninda
ya da gelecek donemde deger katabilecegi diisiiniilen yetenek ile bagkalar: tarafindan is
yapma sanati olarak ifade edilen yonetim kavramlarinin bir araya gelmesi ile meydana
gelen (Solmaz, 2021: 73) bir IK siirecidir. Bu siirec, yetenekli calisani elde etmekten
baglilik olusturmaya kadar olan bir donemi kapsamaktadir.

Genel olarak, IK planlamasii da igeren yetenek yonetiminin bilesenlerini ise
yetenegi cekebilme ve se¢im, yetenegi tutma, yetenegi gelistirme olusturmaktadir (Rabbi,
Ahad, Kousar, Ali, 2015: 210). Ozellikle kilit pozisyonlar i¢in bahsedilen bu tanima gore
yetenek yonetimi, simdi ve gelecek zamanda isletmede Olgiilebilir bir fark yaratabilen
calisanlarin -yeteneklerin- performansini ve potansiyelini gelistirmektedir (Ashton ve
Morton, 2005: 30).

Bu dogrultuda yetenek yonetiminin yetenekli ¢alisanlara odaklandigi s6ylenebilir.
Ancak igletmede yetenekli ¢alisanlar oldugu kadar yeteneginin farkina varamamis ya da
yetenegini gosterme firsati bulamamis calisanlarin da olabilecegi, isletmelerin dikkat
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etmesi gereken bir noktadir. Diger 6nemli bir nokta ise, birden fazla alanda yeteneksiz
olan ¢alisanin tek bir alanda yetenekli olma durumudur. Onemli olan ¢alisanin yetenegini
gosterebilecegi bu alani ortaya ¢ikarmak ve ilgili sahada istihdam edilmesini saglamaktir.
Bu nedenle c¢alisanlar yeteneksiz olarak nitelendirilmemelidir. Uygulanan yetenek
yonetimi isletmenin geneline hitap edebilmeli ve yetenekli ¢calisanlar1 destekledigi kadar
yeni yetenekler de ortaya cikarabilmelidir.

Kavram sadece dogru aday1 dogru zamanda ise almak degildir, ¢calisanlarin gizli
ve sira dis1 vasiflarini kesfetme, istenilen sonuglara ulagsmak i¢in onlar1 gelistirmeye kadar
gitmektedir. Yetenek yonetimi, bir igsletme iginde yer alan ¢alisanlarin yetenegini, giiclinii
ve yetkinligini yonetmektir. (Rachel, Pavithra ve Imran, 2016: 98).

Redford (2005)'e gore yetenek yonetimi, c¢alisanlarin pozisyonlaria
bakilmaksizin her bir ¢alisanin potansiyelinin zirvesinde ¢aligmasini saglamaya yonelik
girigim olarak tanimlamaktadir (Lewis ve Heckman, 2006: 140).

Ayrica yetenek yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimine yonelik olarak entegre,
stratejik ve teknoloji destekli bir yaklagimin uygulanmasini igermektedir. En iist
diizeylerde ve isletme genelinde tiim denetim ve yonetim pozisyonlarinda paylasilan hem
benimsenen hem de yiiriirliige konulan bir taahhiittiir (Piansoongnern vd., 2011: 1579).

Yapilan yetenek yonetimi tanimlamalar1 ve isletmeye sagladigi faydalardan da
anlasilabilecegi gibi isletmede yetenek yonetimi uygulandigi takdirde ortaya ¢gikan sonug,
kararli, daha sadik, rakiplerine gore daha akilc1 davranan ve isletmeler i¢in pazarda
liderlik konumunu elde etmek i¢in kararl bir isgiiciidiir. Sonug olarak yetenek yonetimi
isletmenin basarisin1 artiracak ve isletmenin hayatta kalmasimi saglayacak bir
uygulamadir (Kareem, 2016: 100).

Ayrica yetenek yonetiminin isletmeye sagladig1 faydalar yapilan ¢alismalarda da
desteklenir niteliktedir. Glindogdu (2021) yetenek yonetiminin yetenegi bulma boyutu ile
is tatmini arasinda pozitif ve orta kuvvette (r=0,694) ve yetenek yOnetiminin yetenegi
elde tutma boyutu ile ¢alisanlarin ig tatmini arasinda pozitif yonlii ve yiiksek kuvvette
(r=0,741) anlamli bir iliski bulmustur. Bu ¢aligmaya gore, igletmenin yetenek yonetimi
uygulamasi ¢alisan motivasyonunu arttirmakta ve bu durumda isletmeye olumlu katki
saglamaktadir. Baska bir calisma olan Ozyurt (2021), calisanlarin yetenek ydnetimi
uygulamalarina iligkin algilarinin is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi oldugu sonucuna
ulagsmustir (8=0,75, P<,001). Ayn1 ¢alisma ¢alisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina
iliskin algilarinin igletmeye devam baglilig1 iizerinde anlamli bir etkisi oldugunu
bulmustur (3=0,24, p<,001). Bu ¢alismalar da gosteriyor ki, yetenek yonetimi ¢alisanin

motivasyonunu ve beraberinde de i§ tatminini arttirmaktadir.
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3. Yetenek Yonetimi Acisindan Yetenekli Calisan

Isletmelerin etkin ve verimli olmasi, rakiplerine kars1 fark yaratarak rekabette
iistlinliik elde etmesi, devamlili§inin saglanabilmesi; bilgi, beceri, aktiflik veya herhangi
bir yonden diger ¢alisanlara gore fark yaratan yetenekli calisanlara sahip olmasi ile
ilgilidir. Dolayisiyla yetenekli ¢alisanin isletmenin mevcut konumu ve gelecegi iizerinde
pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Isletmelerin basari elde edebilmeleri igin temel faktdr yetenekli ¢alisanlara sahip
olmasi, hizli ve siirekli yasanan degisim veya yenilikler karsisinda bu calisanlardan
maksimum diizeyde yararlanmasini gerektirmektedir (Yildirim, 2016: 44). Dolayisiyla
hizl1 degisen rekabet ve is kosullari igletmelerin, uyumlu, bilgisini siirekli yenileyen ve
degisimi kabul eden ¢alisanlarin kazandirilmasimi gerekli kilmaktadir (Ulgen ve Mirze,
2014: 424). Ek olarak hizla degisen is modelleri, yeni ¢ikan teknolojiler ve pazarlarin
kiiresellesmesi de yiiksek nitelikli bireylere olan talebi artirmaktadir (Chuai, 2008: 14).

Glinlimiiz is diinyasinda, artan rekabet kosullar1 neticesinde isletmeler yetenekleri
bulma ve kendilerinde bulundurmanin zorunlu oldugunu kabul etmektedir. Gelecek
donemin i diinyasinda isletmeler ¢alisanlar1 degil, ¢alisanlarin isletmeleri se¢ecekleri bir
stirecin i¢inde oldugumuzu sdylemek olanaklidir (Altindz, 2009: 10). Bu durumun nedeni
ise, yetenekli ¢alisan yetenegine giivenen, yeteneginin farkinda olan ve olmak istedigi
yeri bilen bireydir. Bulundugu yerden memnun olmadig: takdirde isletmeyi rahatca
birakabilmektedir. Dolayisiyla isletme ¢alisanin1 etkileyebilecek diizeyde olmasi
gerekmektedir.

Glinlimiiz yoneticileri yetenekli calisanlar1 etkileyebilmeyi basararak ise almali,
onlardan en optimal diizeyde fayda saglayarak ve isletmede kalmalarini saglamak i¢in ige
alim prosediiriinden emeklilik islemlerine, odiillendirmeden terfi imkanlarina kadar
"yetenek" konusunu odak noktaya yerlestirmeleri gerekmektedir (Bakan, 2011: 267). Zira
yetenek yonetiminin en 6nemli adimlarindan biri kilit 6Gneme sahip yetenekli ¢alisanlarin
elde edilmesinden sonra bagliliklarini saglayarak elde tutulmasidir. Calisan1 elde tutma,
isletmelerin kendileri i¢in Onemli olan kritik c¢alisanlar1 kaybetmemek amaciyla
giristikleri faaliyetler olarak tanimlanabilir (Akt. Atli, 2010: 153). Isletmelerin baghlik
olusturabilme durumlarina 6rnek olarak, ¢alisan degeri, daha 1yi iicret, takdir etme, terfi
firsati, 6zel giinlerde izin verme gibi durumlar ile ¢alisanlar1 etkileyebilmektedir. Ayrica
belirtilmelidir ki; takdir edilme duygusu bir ¢alisan i¢in isletmeden beklenen davranis
olmaktadir. Takdir duygusu calisanin performansinin artmasini saglayacak, isletme i¢in
daha ¢ok caba harcayacak ve daha aktif hale gelecektir. Diger 6nemli bir nokta ise
isletmenin, calisanlarin1 yeteneklerine gére uygun yerlere yerlestirmesi ve yetenegini
kullanabilecegi rahat bir ortam yaratmasindan gegmektedir. Burada 6nemli olan en iyi
sonucu elde etmek i¢in yetenegin dogru is ile eslestirilmesidir (L6f, Virta ve Westpahl,
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2011: 11). Ayrica yetenekli ¢alisanlarin isletmeden bekledigi calisma ortami ise kendisini
ifade edebilecekleri, gelistirebilecekleri, yetenekli yonetici ve danigmanlarin bulundugu
ve performansa gore licretlendirmenin yer aldigi bir ¢alisma ortamidir (Bakan, 2011:
267).

Yetenekli ¢alisanlarin 6zelliklerinden bahsedilecek olursa, her birinin kendisine
O0zgli yetenekleri bulunmaktadir. Yeteneklerini kullanabilecegi islerde calismak
yeteneklilerin ise baslangig noktasidir. Isletmeye girdigi andan itibaren ise hep ilerleme
gayreti igerisinde olmasi yetenekli diye adlandirilan ¢alisanlarin ortak 6zelligini
olusturmaktadir. Yetenekli calisan basariya ulasmak icin kendinde var olan veya
sonradan edindigi yetenegi ile odak noktasini belirlemekte ve firsatlari kollamaktadir.
Bunlara ek olarak isletme icerisinde diger ¢alisanlar1 da etkileyerek motive etmekte,
performanslarinin artmasini saglamaya yardimci olmakta ve isletmeye yeni ¢alisan da
cekebilmektedir. Isletmeler, elindeki yeteneklerin kiymetini bilip calisanlarm
etkileyebilmeyi basarabilmeleri gerekmektedir. Isletme igerisindeki bu yetenekleri
etkileme yolu en basta yeteneklerinin farkina varabilmekten, onlara deger vermekten,
takdir etmekten, calisan olarak degil de isletme icerisinde olusturulan ailenin 6nemli bir
parcast oldugunu hissettirmekten, kariyer basamaklarini net bir sekilde gostererek
gelecek konumunu belirtmekten, egitimlerle kisiyi gelistirmekten gibi birgok 6nemli
unsurdan gegmektedir. Isletme eger disaridaki yetenegi etkileyerek isletme icerisine
cekmek istiyor ise de rakip isletmelere gore farkini ortaya koyarak yetenekleri
etkileyebilmelidir. Sonug olarak, yetenegine deger verilen kisi isletmeye daha bagimli
hale gelecek, verimlilik artacak ve bagar1 saglanacaktir. Disaridan gelen yeni yetenek ise
isletmeye yeni bir bilgi kaynagi olacaktir.

4. Arastirmanin Metodolojisi
4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Aragtirmanin temel amaci, Giresun ilinde faaliyet goOsteren 0Ozel hastane
calisanlarinin yetenek yonetimi ve uygulamalari hakkindaki tutumlarini 6lgmek ve
yetenek yonetiminin demografik 6zelikler ve mesleki 6zellikler ile olan iligkisini ortaya
koymaktir.

Calisma, calisanlarin yetenek yonetimi hakkindaki algisini dlgmesi ve ozellikle
yetenek yonetimi ile ilgili Tiirkge literatiire katki saglamasi bakimindan Onem
tagimaktadir.

4.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Giresun'da faaliyet goOsteren Ozel hastanelerin idari
kadrolarinda gdrev yapan 160 personel olusturmaktadir. Calisanlarin bir kisminin ankete
katilmay1 kabul etmemeleri ya da goriisme sirasinda mesaide olmamalarindan dolay1 tiim

Giresun Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi Cilt: 8 Sayi: 1

Yetenek Yonetiminde Yetenekli Calisanlarin Ozelliklerinin Degerlendirilmesi L



Giresun Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2022, 8(1): 113-131
Giresun University Journal of Economics and Administrative Sciences, 2022, 8(1): 113-131
Arastirma Makalesi, DOI: 10.46849/guiibd.1112712

caligsanlara ulasgilamamigtir. Boylece toplam 120 kisiye ulasilmistir. Eksik cevaplanan
anketlerin elenmesi sonucu 110 anket degerlendirmeye alinmis ve arastirmanin 6rneklemi
110 kisi olarak kabul edilmistir.

4.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Yetenek yonetimi ile yetenekli calisanlarin demografik ozellikler ve mesleki
ozellikler ile olan iliskisini arastirmayi amaglayan c¢alismanin modeli Sekil 1’de
gosterilmektedir.

Demografik Ozellikler

(Yas, Egitim)

Mesleki Ozellikler
(Hastanede Calisma Siiresi,

Toplam Is Deneyimi, Unvan)

Yetenek Yonetimi

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Model dogrultusunda gelistirilen hipotezler;
H1.: Yetenek yonetimi uygulamalari ile yas arasinda anlamli bir iligki vardir.
H1p: Yetenek yonetimi uygulamalari ile egitim arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2.: Yetenek yonetimi uygulamalart ile hastanede ¢alisma siiresi arasinda anlaml
bir iliski vardir.

H2p: Yetenek yonetimi uygulamalari ile toplam is deneyimi arasinda anlamli bir
iligki vardir.

H2.: Yetenek yonetimi uygulamalari ile unvan arasinda anlaml bir iliski vardir.
olarak belirlenmistir.
4.4. Arastirmanin Yontemi

Caligmanin bu boliimiinde arastirmanin veri toplama aracina ve verilerin analizine
yer verilmistir.
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Giresun Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi Etik Kurallar1 ¢ergevesinde
2020 yili ve oOncesinde yapilan calismalarda etik kurul izni gerekmemektedir. Bu
baglamda calismanin veri seti, 2019 yilinda Giresun Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Anabilim Dalinda yapilan “Yetenek Y®6netimi Baglaminda Calisanlarin
Kariyer Yonetimi” baglikli tez kapsaminda olusturuldugu i¢in ¢alismada etik kurul izni
gerekmemektedir.

4.4.1. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmigtir. Hazirlanan
anket iki boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde demografik bilgiler olan cinsiyet, yas,
medeni durum ve egitim bilgilerine ulagmanin yan1 sira mesleki 6zellikler olan ¢aliganin
hastanedeki calisma siiresi, toplam is deneyimi, ¢alistigt birim ve unvan bilgilerine

yonelik sorular sorulmustur. Ikinci boliimde yetenek yénetimi 6lgegine yer verilmistir.

Yetenek yonetimini Slgmek icin Sahin (2015) tarafindan olusturulan Olgek
kullanilmis ve ¢aligmada kullanimi i¢in yazardan yazili izin alinmigtir. Yetenek yonetimi
sorularina katilma oranlarin1 6lgmek icin Likert Tipi 6l¢ek kullanilmistir. Her bir soru
icin kisilerden kesinlikle katiliyorum (1), katiliyorum (2), kararsizim (3), katilmiyorum
(4), kesinlikle katilmiyorum (5) seklinde cevaplandirilmast istenmistir.

Anket sorular yiiz yiize yapilmistir. Anket hakkinda katilimcilara kisa bilgi
verilmis ve cevaplarin gizli tutulacagi belirtilmigtir. Katilimeilarin anket sorularini
cevaplarken gosterdikleri tavir ve tutumlar dikkate alinmistir.

4.4.2. Verilerin Analizi ve Bulgular

Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin analizi SPSS paket programi
kullanilarak gerceklestirilmistir. Veriler, ilk 6nce, katilimcilarin demografik ve mesleki
ozelliklerine iligkin tanimlayici istatistiksel analizlerle degerlendirilmis; daha sonra ise
faktor, korelasyon ve regresyon analizlerine tabi tutulmustur.

4.4.2.1. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan kisilerin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu,
hastanede ¢alisma siireleri, toplam is deneyimi ve calistig1 birimler ve unvan durumlari
asagida Tablo 1'de gosterilmektedir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerinin Dagilimi

Katilimcilarin Cinsiyet Dagilimi Katilime1 Sayist Yiizde
Kadin 30 273
Erkek 80 72,7
Katilimeilarin Yag Dagilimi Katilimer Sayisi Yiizde
18-22 21 19,1
23-27 30 27,3
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28-32 32 29,1
33 ve lizeri 27 24,5
Katilimeilarin Medeni Durumu Katilimer Sayisi Yiizde
Evli 52 47,3
Bekar 58 52,7
Katilimcilarin Egitim Durumu Katilime1 Sayist Yiizde
Lise 45 40,9
On lisans 44 40,0
Lisans 21 19,1
Katilimcilarin Hastanede Caligma Siireleri Katilimer Sayisi Yiizde
1 yildan az 20 18,2
1-5 yil 48 43,6
6-10 y1il 33 30,0
11 y1l ve {izeri 9 8,2
Katilimeilarin Toplam Is Deneyimi Katilime1 Sayisi Yiizde
1 yildan az 16 14,5
1-5 yil 31 28,2
6-10 y1l 34 30,9
11 y1l ve iizeri 29 26,4
Katilimcilarin Calistigi Birim Katilime1 Sayisi Yiizde
Belirsiz 16 14,5
Acil 2 1,8
Ameliyathane 1 9
Bilgi islem 2 1,8
Danisma 1 9
Eczane 3 2,7
Faturalandirma 6 5,5
Fizik tedavi 3 2,7
Hasta kabul 7 6,4
Heyet odasi 1 9
Idari birim 2 1,8
Kirtasiye 1 9
Laboratuvar 3 2,7
Muhasebe 2 1,8
Poliklinik 29 26,4
Radyoloji 3 2,7
Satin alma 1 9
Servis 18 16,4
Ultrason 2 1,8
Vezne 2 1,8
Yogun bakim 5 4,5
Katilimcilarin Unvan Durumu Katilimer Sayisi Yiizde
Hemsire 16 14,5
Tekniker 13 11,8
Sekreter 54 49,1
Diger 21 19,1
Total 104 94,5
Eksik Veri 6 5,5

Tablo 1'de belirtildigi gibi katilimcilarin %27,3"0 erkek, %72,7'si kadin; %19,1'1
18-22 yas araliginda, %27,3i 23-27 yas aralifinda, %29,1'i 28-32 yas araliginda ve

%24,5'1 ise 33 ve lizeri yas araligindadir. Ayrica katilimeilarin %47,3" evli iken %52,7'si

bekardir. Egitim diizeyleri incelendiginde %40,9'u lise, %40,0" 6n lisans ve %19,1'i ise

lisans egitimi aldig1 sonucuna varilmistir. Katilimeilarin hastanede g¢alisma siireleri
incelendiginde; %18,2'si 1 yildan az, %43,6's1 1-5 yil, %30,0'u 6-10 y1l ve %8,2'si 11 y1l
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ve lzeri hastanede aktif olarak calismaktadir. Toplam is deneyimine bakildiginda;
%14,5'1 1 yildan az, %28,2'si 1-5 yil, %30,9'u 6-10 y1l ve %26,4'i 11 yil ve tlizerinde
calistiklar1 goriilmektedir. Katilimcilarin ¢alistigi birimlerde ise en yliksek degerin %26,4
ile poliklinik c¢alisan1 (tibbi sekreter) oldugu belirlenmistir. Unvan durumlarina
bakildiginda ise en yiiksek degeri %49,1 ile sekreterin almast bu durumu destekler
niteliktedir.

4.4.2.2. Yetenek Yonetimi ifadelerine Ait Faktor Analizi

Caligmada faktor analizi yapmadan once verilerin faktdr analizine uygunlugunu

belirlemek amaciyla ilk olarak KMO katsayis1 ve Barlett kiiresellik testine Tablo-2’de

goriilmektedir.
Tablo 2. Yetenek Yonetimi KMO ve Bartlett Testi
Kaiser-Meyer-OlkinOrnekleme Yeterliligi Olgiimii ,398
Ki-Kare 1291,141
Bartlett Kiiresellik Testi Df 210
Sig. ,000

Tablo 2'den goriildiigi tizere, KMO degeri 0,898 olarak bulunmustur. Bu sonuca
gore, degiskenlerin faktor analizine uygun oldugunu sdylenebilir.

Tablo 3. Yetenek Yonetimi Olcegi Dondiiriilmiis Faktor Matrisi

Bilesen
1 2 3
yetenek18 ,812 ,296 ,092
yetenek20 ,809 ,086 236
yetenek19 774 251 ,134
yetenek21 173 -,043 ,326
yetenek16 ,749 ,298 ,282
yetenek17 747 ,354 ,131
yetenek10 531 ,343 ,448
yetenek11 ,508 ,401 ,386
yetenek7 417 ,329 ,309
yetenek13 ,226 747 ,151
yetenck14 ,135 ,666 ,079
yetenek12 ,249 ,658 ,069
yetenek1 ,104 ,555 ,056
yetenek15 ,246 ,529 ,520
yetenek?2 -,020 ,527 ,329
yetenek8 ,332 518 ,125
yetenek9 ,481 ,490 214
yetenck4 ,040 ,107 ,812
yetenek6 ,348 ,125 ,755
yetenekS ,255 ,105 ,673
yetenek3 ,310 212 ,634

Tablo 3'te goriildiigli gibi, yapilan faktor analizinin sonucuna gore ii¢ faktor
bulunmustur. Birinci faktor yetenekli ¢aliganlarin bulunmasi (bul), ikinci faktor yetenekli
calisanlarin egitilmesi-gelistirilmesi (gelistir) ve l¢iincii faktor yetenekli galisanlarin
isletmede tutulmasi (tut) seklindedir. Fakat bu ¢calismada bu ti¢ faktor ayrimi yapilmamis
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olup yetenek yonetimi sorulart bir biitiin olarak ele alinmistir. Birinci faktor altinda 9,
ikinci faktor altinda 8 ve tgilincii faktor altinda 4 degisken bulunmustur. Her bir
degiskenin faktorler altindaki degerleri verilmistir. Tabloya bakildiginda, yetenek18
degiskeni birinci faktor (,812), yetenek13 degiskeni ikinci faktor (,747) ve yetenek4
degiskeni ticlincii faktor (,812) altinda en biiylik degerlerini almistir.

4.4.2.3. Korelasyon Analizi ve Sonuclari

Yetenek yonetimi ile demografik Ozellikler arasinda iliski olup olmadigin
belirlemek i¢in Tablo-6’da gosterilen korelasyon analizi yapilmig ve ele alinan
degiskenlerin korelasyon katsayilar1 bulunmustur.

Tablo 4. Demografik Ozellikler ve Yetenek Y&netimi Korelasyon Analizi

Yetenek
Yas Egitim Ortalama
Pearson Korelasyonu 1 ,060 ,089
Yas Sig. (2-kuyruklu) ,533 353
N 110 110 110
Pearson Korelasyonu ,060 1 -,085
Egitim Sig. (2-kuyruklu) 533 378
N 110 110 110
Pearson Korelasyonu ,089 -,085 1
Yetenek Ortalama Sig. (2-kuyruklu) ,353 ,378
N 110 110 110

Tablo 4’ten gorildiigii lizere, yas (=0,089) ve egitim (r=-0,085) degiskenleri ile
yetenek yoOnetimi arasindaki korelasyon katsayilarinin diisiik oldugu goriilmektedir.
Tabloya gore yetenek yonetimi ile yas arasinda pozitif bir korelasyon, egitim ile negatif
bir korelasyon bulunmaktadir. Bu sonuca gore Hl. hipotezi (Yetenek yonetimi
uygulamalart ile yas arasinda anlamly bir iliski vardir.) kabul, Hly, hipotezi (Yetenek
yonetimi uygulamalar ile egitim arasinda anlaml bir iliski vardir.) ret edilmistir. Bu
dogrultuda yetenek yonetimi uygulamalarinin artmasi yas ile iliskili iken egitim seviyesi
ile ilgili olmadig1 sdylenebilir.

Tablo 5. Mesleki Ozellikler ve Yetenek Ydnetimi Korelasyon Analizi

Toplam Yetenek
Caligma siiresi deneyim Unvan Ortalama
Pearson 1 813" 207" 189"
Korelasyonu
Caligma siiresi Sig. (2- 000 035 047
kuyruklu)
N 110 110 104 110
Pearson 813" 1 350" 237
Korelasyonu
Toplam is deneyimi Sig. (2- 000 000 013
kuyruklu)
N 110 110 104 110
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Pearson 207" 350" 1 S111
Korelasyonu

Unvan Sig. (2-
Kuyruklu) ,035 ,000 ,263
N 104 104 104 104
Pearson 189 237 S 111 1
Korelasyonu

Yetenek Ortalama Sig. (2- 047 013 263
kuyruklu)
N 110 110 104 110

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir (Cift Kuyruklu).
* Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir (Cift Kuyruklu).

Tablo 5'ten goriildiigii ilizere c¢alisma siiresi (r=0,189), toplam is deneyimi
(r=0,237) ve unvan (r=-0,111) degiskenleri ile yetenek yonetimi arasindaki korelasyon
katsayilarinin diisiik oldugu goriilmektedir. Korelasyon katsayilarina bakildiginda en
yiiksek korelasyon katsayisi toplam is deneyimi ve yetenek yonetimi arasindadir. Yetenek
yonetimi ile ¢alisanin hastanede ¢aligsma siiresi ve ¢alisanin toplam is deneyimi arasinda
pozitif ve anlamli korelasyon oldugu goriilmektedir. Yetenek yonetimi ve unvan arasinda
ise negatif korelasyon oldugu goriilmektedir. Yetenek yonetimi ile unvan arasinda negatif
korelasyon ¢ikmasi beklenen sonuglar arasinda degildir. Unvan, calisanin basarisi
karsiliginda hak ettigi degerden otiirii, yetenek yonetimi ile iligkisi olan bir kavramdir.
Bu sonuca gore H2, hipotezi (Yetenek yonetimi uygulamalart ile hastanede ¢aligma siiresi
arasinda anlamli bir iliski vardir.) kabul, H2y hipotezi (Yetenek yonetimi uygulamalart
ile toplam is deneyimi arasinda anlamli bir iliski vardir.) kabul ve H2. hipotezi (Yetenek

yonetimi uygulamalari ile unvan arasinda anlamli bir iliski vardir.) ret edilmistir.
4.4.2.4. Regresyon Analizi ve Sonuc¢lar

Tablo 6'da yer alan Anova Tablosunda anlamlilik degeri Sig<0,05 olmadigi i¢in
demografik 6zelikler ve yetenek yonetimi arasinda istatistiksel olarak anlamsiz bir iliski
bulunmustur.

Tablo 6. Demografik Ozellikler ve Yetenek Yénetimi Varyans Analizi Tablosu

ANOVA?
Kareler Serbestlik Ortalama
Model Toplami1 Derecesi Kare F Anlamlilik
1 Regresyon ,869 2 ,434 ,880 ,418°
Artan 52,791 107 ,493
Toplam 53,660 109

a. Bagimli Degisken: yetenek ortalama
b. Belirleyicileri: (Sabit), egitim, yas
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Tablo 7'de yas ve egitim Sig. anlamlilik degerleri 0,05'ten biiyiik oldugundan
dolay1, yetenek yonetiminde demografik 6zelliklerin 6nemli bir etkiye sahip olmadigi
goriilmektedir.

Tablo 7. Demografik Ozellikler ve Yetenek Yonetimi Katsayilar Tablosu

Katsayilar®
Standartlanmamig Standartlastirilmis
Model Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta T Anlamlilik
1 (Sabit) 3,083 ,233 13,230 ,000
Yas ,063 ,064 ,095 ,988 ,325
Egitim -,085 ,090 -,091 -,944 ,347

a. Bagimli Degisken: yetenek ortalama

Tablo 8'de Anova Tablosu incelendiginde Sig. anlamlilik degeri Sig<0,05
saglamadigi i¢in caligsma siiresi, toplam is deneyimi ve unvanin yetenek yonetimi ile
iligkisi istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur.

Tablo 8. Mesleki Ozellikler ve Yetenek Yonetimi Varyans Analizi Tablosu

ANOVA®
Model Kareler Serbestlik Ortalama
Toplami Derecesi Kare F Anlamlilik
1 Regresyon 5,544 3 1,848 4,048 ,009°
Artan 45,659 100 ,457
Toplam 51,204 103

a. Bagimli Degisken: yetenek ortalama
b. Belirleyicileri: (Sabit), unvan, ¢aligmasiiresi, toplamisdeneyimi

Tablo 9'da gosterilen tablonun Sig. anlamlilik degerlerine bakildiginda, degerlerin
0,05'ten biiyiik oldugu goriilmektedir. Bu nedenle yetenek yonetimi iizerinde ¢alisma
stiresi, toplam is deneyimi ve unvanin 6nemli bir etkiye sahip olmadigi, degiskenler
arasinda yetenek yonetimi ile olan iliskinin istatistiksel olarak anlamsiz oldugu
sOylenebilmektedir.

Tablo 9. Mesleki Ozellikler ve Yetenek Ydnetimi Katsayilar Tablosu

Katsayilar®
Standartlanmamig  Standartlastirilmis
Model Katsayilar katsayilar
B Std. Hata Beta T Anlamlilik

1 (Sabit) 3,009 ,246 12,209 ,000

Calisma siiresi -,083 ,137 -,102 -,603 ,548

Toplam ig 281 121 413 2,329 ,022

deneyimi

Unvan -,174 ,076 -,234 -2,295 ,024

a. Bagimli Degisken: yetenek ortalama

5. Sonuc ve Oneriler

Siirdiiriilebilirlik ve rekabet i¢in teknolojik veya ekonomik giiciin yaninda aslinda
en Onemli gli¢ isletmede bulunan veya bulunmasi gereken yetenekli calisandir. Bu

Giresun Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi Cilt: 8 Sayi: 1

Yetenek Yonetiminde Yetenekli Calisanlarin Ozelliklerinin Degerlendirilmesi 2B



Giresun Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2022, 8(1): 113-131
Giresun University Journal of Economics and Administrative Sciences, 2022, 8(1): 113-131
Arastirma Makalesi, DOI: 10.46849/guiibd.1112712

calisana ulasmak ve elde etmek ise yetenek yonetimini gerekli kilmaktadir. Genel olarak
yetenek yonetimine bakildiginda; isletmede var olan yetenekli ¢alisan1 kaybetmemeyi,
isletmenin ihtiya¢ duydugu ¢alisan1 belirleyerek bulmay1 ve isletmeye kazandirabilmeyi,
calisanin egitim ve gelisim faaliyetlerine 6nem vermeyi ve ¢alisandan optimal diizeyde
fayda saglayabilmeyi iceren bir IK siirecidir. Ayn1 zamanda isletmenin biitiiniinii
etkileyen dogru is ortaminin yaratilmasini saglayan, rekabette basar1 getiren, isletme
devamliliginda biiyiik diizeyde etki yaratan, ¢alisanlar1 elde tutmada yardimci olan,
caligsanlar1 motive ederek farklilik yaratmasina tesvik eden, isletme ve calisan kariyerine
destek veren bir uygulama bi¢imidir. Tiim bu belirtilenlerden dolay1 gelecek déonemlerde
basarili bir sekilde ilerlemek isteyen tiim isletmelerin yetenek yonetimine gerekli 6nemi
vermeleri gerekmektedir. Ozellikle ilgi gosterilen ve kariyer gelisimine énem verilen
yetenekli calisanin motivasyonu artmakta ve performans diizeylerinde artis meydana
gelmektedir.

Isletmelerin yetenek yonetimi uygulamalarina yer vermesi isletmelerde
verimliligin artmasiin yani sira ¢alisanin performans diizeylerinde de goriilebilir artig
saglamaktadir. Kehinde (2012), yetenek yonetimi ile performans diizeyi arasinda
korelasyon katsayisimt (r= 0,786) anlamli bulmasi bu durumu dogrulamaktadir.
Boylelikle g¢alisanin performans diizeyinin artmasi calisanin motivasyonunda artig
saglamig olacak, isletmeye baglilik yaratacak ve isletmenin basari diizeyi yiikselmis
olacaktir. Taie (2015), yetenek ydnetimi ile Orgiitsel basari arasinda giiclii pozitif
korelasyon (r= 0,89*) ve Karam ve digerlerinin (2017)'nin yetenek yonetimi ile orgiitsel
basar1 arasinda 6nemli bir pozitif iligki bulmas1 bu sonucu dogrulamaktadir. Arastirmalar
gosteriyor ki, yetenek yonetimi kapsaminda yetenekli ¢alisana verilen 6nemin isletmenin
amaglaria ulagsmasinda etkin rol oynadigi, isletmeye olumlu sonuglar verdigi bu nedenle

de kaybedilmemesi gereken bireyler oldugudur.

Caligmada, yetenek yonetimi Olgegine uygulanan faktdr analizine gore
hastanelerin yetenekli ¢alisanlar1 elde etmek igin calismalar yaptigi, hastaneye
bagliliklarinin saglanabilmesi i¢in c¢aligma ortamina deger verdigi ve calisanlarin
motivasyonlarinin takip edilip durgunluk gosteren ¢aliganlarin motive edildigi sonucuna
ulagilmistir. Fakat anket sorular1 yiiz yiize yapildigindan dolay: katilimcilarin sorulara
verdikleri cevaplarda gosterdikleri davranislar neticesinde bu sonuglara ulasilmasi
beklenen sonuglar arasinda degildir. Katilimcilarin bircogu hastane ydnetiminin
kendilerine deger vermediklerini arastirma esnasinda sozlii olarak dile getirmislerdir. Bu
nedenle katilimcilarin anket sorularini cevaplarken gergek diisiincelerini belirtmekten
cekindikleri sonucuna varilabilir. Lensvelt ve Mulders (2008), katilimcilarin bazi
nedenlerle ankette dogru cevap vermeyeceginin degismeyen bir bulgu oldugunu; Fowler
ve Consenza (2008)'de dogru cevap vermemesinin iki nedeni oldugunu dile getirmistir.
Bu nedenler, katilimeilarin verdikleri cevaptan 6tiirii baslarina bir sey gelecegi (kovulma,
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uzaklastirma vb.) ya da kisisel bilgilerin gizli kalmayacag: diisiincesidir (Akt. Ilhan ve
Deniz, 2021: 208).

Arastirma sonuglara gore, yetenek yonetimi ile yas (r=0,089) arasinda pozitif
yonli iligki, egitim (r=-0,085) ile negatif yonlii iliski bulunmaktadir. Yetenek yonetimi
ile ¢alisanin hastanedeki calisma siiresi (r=0,189), toplam is deneyimi (r=0,237) arasinda
pozitif yonlii ve anlamli iliski var iken unvan (r=-0,111) arasinda negatif bir iligski oldugu
sonucuna ulasilmistir. Elde edilen sonuglar degerlendiginde ise:

e Yetenek yonetimi ile yas arasindaki iligkinin pozitif ¢ikmasi ¢alisanlarda,
hastanenin yeni girenlere kiyasla yas itibari ile tecriibe sahibi olmusg ¢alisanlarina
daha fazla deger verdigi algisi yaratmistir. Tecriibeli bir calisan da yetenek
yonetimi kapsaminda degerli bir bireydir. Ayrica ¢alisanin hastanede c¢aligma
stiresi ve toplam is deneyiminin pozitif ve anlamli ¢ikmast da bu durumu dogrular
niteliktedir. Hastanenin bu calisanlarini kaybedilmemesi gereken birer yetenekli
calisan olarak gordiigii sdylenebilir.

¢ Yetenek yonetimi ile egitim ve unvan arasinda negatif yonlii iliskinin ¢ikmasi,
hastanenin c¢alisanin egitim seviyesine ¢ok onem vermedigi, yeni ise baslayan
calisanlarda yetenek yonetimi algist yaratmadigi sonucuna varilabilir. Hastane
icin onemli olanin egitim veya unvan degil, deneyimli olmasinin getirdigi isi
yapabilme becerisi oldugu sdylenebilir. Ayrica egitim arttik¢a ve unvan degistikge
yetenek yonetimi algisinin da degistigi sdylenebilir.

Literatiirde yapilmis calismalar incelendiginde; Karcioglu ve Atasever (2019),
calisanlarin yetenek yonetimi diizeyleri ile yas, isletmede ¢alisma siiresi, toplam ¢alisma
stiresi arasinda anlamli bir farklilhlk olmadigi ve c¢alisanlarin yetenek yonetimi
diisiincelerinin benzer oldugu sonucuna ulagmistir. Elde edilen sonuglar ile yapilan bu
caligma sonuglarinin tamamen farkli oldugu goriilmektedir. Bu demek oluyor ki, tecriibe
her yerde ayni derecede 6neme sahip degildir. Bagka bir ¢alisma olan Atasoy (2021),
yetenek yOnetimi uygulamalari ile egitim (6n lisans mezunu), isletmede ¢aligma siiresi
(0-5 yil), toplam is deneyimi arasinda (0-5 yil) anlamli farkliliklar elde etmistir. Bu
sonuclar neticesinde ise c¢alisanlarin calistigt isletmeden memnun oldugu
sOylenebilmekte ve dolayisiyla performans diizeylerinde de artis yasanabilecegi
ongoriilmektedir. Fakat Ozarslan (2019)'un yaptig1 calismada ise, yetenek yonetimi ile
yas ve isletmede caligsma siiresi arasinda bir farklilik olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Bu
sonuca gore ise isletmenin ¢alisanin deneyimine dnem vermedigi ve isletmeye uygun bir
yetenek yonetimi uygulamasinin yapilmadigi 6ngoriilmektedir.

Caligmanin sinirhiligi, arastirma kisminin Giresun'da bulunan 6zel hastaneler ile
sinirli kalmasidir. Bir¢ok aragtirmada oldugu gibi zaman ve maliyetin kisitli olmasi, diger
illerdeki 6zel hastanelere ulagimi engellemistir. Arastirma sadece Ozel hastaneleri
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kapsaylp kamu hastanelerini igermemektedir. Bu durumun nedeni ise kamu
hastanelerindeki ¢alisanlarin atama yolu ile ¢alismalaridir. Arastirma katilimcilarin anket
formuna verdikleri cevaplar ile sinirlidir. Analiz kisminda da belirtildigi gibi hastane
calisanlarindan idari personel, hemsire, tekniker ve sekreterlere anket yontemi
uygulanabilmistir. Doktorlarin aragtirma kapsamina alinmamasinin nedeni hastane
yonetimleri tarafindan anket sorularini cevaplamak i¢in yeterli zamanlarinin olmadiginin

belirtilmesidir.

Literatiir taramasi sonucunda elde edilen bilgiler ve yapilan aragtirmalar
neticesinde igletmelerin yetenekli c¢alisanlarint kaybetmemesi veya isletmesine bu
calisanlar1 dahil edebilmesi i¢in igletmelere verilecek Oneriler asagidaki gibi siralanabilir:

e isletmeler ilk olarak ¢alisanlarina deger vermeli, sayg1 gostermeli ve ¢alisan
fikirlerini 6nemseyebilmeli,

e Calisanlarin performans degerlendirmeleri periyodik ve seffaf bir sekilde
yapilmali ve verimlilik diizeyleri takip edilmeli,

e Calisan degerlendirmeleri sonucunda yetenegi fark edilmemis calisanlar agiga
cikarilabilmeli ve uygun sahalarda istihdam edilebilmeli,

e Caligsanlar1 yetenekleri dogrultusunda dogru pozisyonlara yerlestirebilmeleri,

e Caliganlara gerekli egitim verilerek egitim seviyelerinde yiikselme
saglanabilmeli,

¢ Gelecek donemde olmasi istenen ¢alisanlar bulunup isletmeye baglayabilmeli,

e Belirli donemlerde anket yontemi uygulayarak ¢alisanlarin isletme hakkindaki
diistincelerini belirleyebilmeli,

¢ Yeni ¢alisan ¢ekebilmek adina isletmenin adini duyurabilmeli,

e Yetenekli calisanlarin kendini gergeklestirme istegi oldugunun unutulmamasi
gerektigi,

e Yetenegin gelisebilmesi i¢in dogru ortamin saglanabilmesi vb.

Kisacasi Peter Ferdinand Drucker'in da belirttigi gibi, "Yonetimin iki ana gérevi
vetenegi ¢ekmek ve tutmak haline geldi. Bilgi ¢alisanlarinmin bir¢ok segenegi var;
goniilliiler olarak muamele gormeli ve yonetilmeliler. Kisisel basari ve kisisel
sorumlulukla ilgilenirler. Devamli 6grenme ve egitim beklerler. Saygi ve otorite isterler.

Bunlari onlara saglaymn”

Sonug olarak, gelecek donemlerde basarili bir sekilde ilerlemek isteyen tiim
isletmelerin yetenek yoOnetimine gerekli onemi vermeleri ve yetenekli c¢alisanlarini
kaybetmemeleri gerekmektedir. Bu ¢alisma sadece idari personel, hemsire, tekniker ve
sekreterler tizerinde yapilmigtir. Yetenek yoOnetimi uygulamalarinin gerceklesme
diizeyindeki farkliliklar1 belirlemek amaciyla saglik sektorii basta olmak iizere farkli
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sektorlerdeki tiim pozisyonlarini da igine alacak sekilde aragtirmanin tiim calisanlara

uygulanmasi, genis kapsamli aragtirmalar i¢in Onerilmektedir.

Kaynakc¢a
Altindz, M. (2009), Yetenek Yonetimi. Ankara: Nobel Yayimn Dagitim.

Atasoy, E. O. (2021), Yetenek Yonetimi Calismalarimin Calisan Motivasyonuna
Etkisi: Saglik Calisanlar: Ornegi, Basilmamus Yiiksek Lisans Tezi.

Ashton, C. & Morton, L. (2005),"Managing talent for competitive advantage:
Taking a systemic approach to talent management",Strategic HR Review, 4(5), 28-31.

Atli, D. (2010), Insan Kaynaklar: Yonetiminin Yeni Vizyonu Yetenek Yéonetimi ve
Basin Isletmelerinde Bir Uygulama, Y ayimlanmamis Doktora Tezi.

Bakan, 1. (2011), Yoneticiler I¢in Basar: Stratejileri. Istanbul: Beta Yayncilik.

Buckingham, M. & Vosburgh, R.M. (2001), "The 21st Century Human Resources
Function: It's The Talent, Stupid!HR", Human Resource Planning, 24(4),17-23.

Chuai, X. (2008), Is talent management just old wine in new bottles?: the case of
multinational corporations in Beijing, Unpublished PhD Thesis.

Dogan, S. & Demiral, O. (2008), "Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Calisanlarin
Kendilerine Dogru Yolculuk Yontemi: Yetenek Yénetimi", C.U. Sosyal Bilimler
Enstitiisti Dergisi, 17(3), 145-166.

Giindogdu, T. (2021), Stratejik Insan Kaynaklari Baglaminda Yetenek Yonetimi
ve Yetenek Yonetiminin Beyaz Yaka Personellerin Is Tatmini Uzerine Etkisi: Otomotiv

Sektorii Uzerine Bir Arastirma, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Horvathova, P. & Durdova, I. (2011),"Talent Management and its Use in the Field
of Human Resources Management in the Organization of the Czech Republic", World
Academy of Science, Engineering and Technology International Journal of Social,

Behavioral, Educational, Economic, Business and Industrial Engineering, 5 (5), 794-8009.

[lhan, A. O. & Deniz, E. (2021), Anket Metodolojisinde Dort Ana Hata Tiiriine
Giris, Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, (42), 199-214.

Karam, A. K. D., Yazid, M.S.A, Khatibi, A. & Azam, S.M.F. (2017), "Human
Resource Management and Talent Management Towards Organizational Success Of
Aluminium Industry In United Arab Emirates (UAE): A Measurement

Model", European Journal of Human Resource Management Studies.

Giresun Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi Cilt: 8 Sayi: 1 129
Yetenek Yonetiminde Yetenekli Calisanlarin Ozelliklerinin Degerlendirilmesi



Giresun Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2022, 8(1): 113-131
Giresun University Journal of Economics and Administrative Sciences, 2022, 8(1): 113-131
Arastirma Makalesi, DOI: 10.46849/guiibd.1112712

Karcioglu, F. &Atasever, S.B. (2019), Yetenck Yonetimi ve Orgiitsel Kariyer
Y&netimi liskisi: Farkli Sektorlerde Bir Uygulama, Hak Is Uluslararasi Emek ve Toplum
Dergisi, 8 (21), 106-124.

Kareem, A. (2016), "Best Practices for Talent Management: Critical Drivers for
Organisational Success and Survival", European Journal of Business and Management,
8 (25), 98-105.

Kehinde, J. (2012), "Talent Management: Effect on Organizational Performance",
Journal of Management Research, 4 (2), 178-186.

Lewis, R. E. & Heckman, R. J. (2006),"Talent management: A critical

review", Human resource management review, 16(2), 139-154.

Lof, M. B., Virta, D. & Westpahl, G. et.al. (2011), Students’ views on Talent
Management, Stockholm.

Ozarslan, C. (2019), Otel Isletmelerinde Yetenek Yonetimi Uygulamalari ile
Kariyer Yolu Tercihleri ve Sektérde Kalma Egilimi Arasindaki Iliski, Basilmamis Yiiksek
Lisans Tezi.

Ozyurt, M. (2021), Yetenek Yonetiminin Is Tatmini ve Orgiitsel Baghiliga Etkisi,
Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Permarupan, P., Saufi, R. & Mahmud, R. (2013), "The Relationship Between
Career Development and Talent Development Practices: Towards Employee Quality
Work Life Balance", International Journal of Multidisciplinary Thought, 3 (2), 463-475.

Piansoongnern, O., Anurit, P. & Kuiyawattananonta, S. (2011),"Talent
management in Thaicement companies: A study of strategies and factors influencing
employee engagement", African Journal of Business Management, 5(5), 1578-1583.

Rabbi, F., Ahad, N., Kousar, T. & Ali, T. (2015), "Talent Management as A
Source of Competitive Advantage", Journal of Asian Business Strategy, 5 (9), 208-214.

Rachel, D. L., Pavithra, N. R. & Imran, S. M. (2016),"Impact of Talent
Management on Organisation Culture", The International Journal of Business &
Management, 4(2), 98-102.

Redford, K. (2005),"Shedding light on talent tactics", Personnel Today, 26, 20-
22.

Solmaz, G. (2021), Isletmelerde Temel Stratejiler Baglaminda Insan Kaynaklar:

Planlamasi ve Yetenek Yonetimi, Basilmamis Doktora Tezi.

Sahin, O. (2015), Yetenek Yonetimi ve Yenilik Performansi Iliskisi: Konaklama
Isletmelerinde Bir Arastirma, Basilmamis Doktora Tezi.

Giresun Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi Cilt: 8 Sayi: 1

Yetenek Yonetiminde Yetenekli Calisanlarin Ozelliklerinin Degerlendirilmesi .



Giresun Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2022, 8(1): 113-131
Giresun University Journal of Economics and Administrative Sciences, 2022, 8(1): 113-131
Arastirma Makalesi, DOI: 10.46849/guiibd.1112712

Taie, E. (2015), "Talent Management is the Future Challenge for Healthcare
Managers for Organizational Success", American Research Journal of Nursing, 1(1), 18-
27.

Ulgen, H. & Mirze, S. K. (2014), Isletmelerde Stratejik Yonetim, istanbul: Beta.

Yildirim, E. (2016), Stratejik Yetenek Yonetimi ve Isletmelerde Yetenek Yonetimi
Uygulamalar: Uzerine Bir Arastirma, Basilmams Yiiksek Lisans Tezi.

Giresun Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi Cilt: 8 Sayi: 1

Yetenek Yonetiminde Yetenekli Calisanlarin Ozelliklerinin Degerlendirilmesi el



