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MAKALEBILGisSI

OzET

Anahtar Kelimeler
Orgiitsel Davranis,
Orgiit Kiiltiiri,
Yetenek Yonetimi,
Orgiitsel Baglhlik

insan kaynaklar, diger iiretim faktorlerine gore acikga daha stratejik bir nitelik tagimaktadir. Ozellikle
giniimiiz is diinyasinda, teknoloji/bilgi kaynaklari, dogal kaynaklar, finansal kaynaklar ve girigimciligin
etkinligi, insan kaynaklarmin yetkinligine yiiksek diizeyde baglidir. Ote yandan, isletmenin nesilden nesile
aktarilan ve paylasilan ortak degerleri olan orgit kiiltiirii de orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmeleri ve
rekabet edebilmelerinin temel unsuru niteligindedir. Bu ¢aligmanin temel amaci, orgiit kiiltiiriiniin orgiitsel
baglilik iizerine etkisinde yetenek yonetiminin aracilik roliiniin incelenmesi olarak ifade edilebilir. Arastirma
kapsaminda Adana, Konya, Kirsehir ve Bursa illerinde faaliyet gosteren otomotiv yan sanayi iiretim
isletmelerinden kolayda drneklem yontemi ile veri toplanmustir (n=715). Veri toplama araglar1 olarak, orgiit
kultirii  eksojen degiskeni, yetenek yonetimi aract degiskeni, oOrgiitsel baglilk endojen degisken
kullanilmistir. Demografik verilerin frekans ve yiizde dagilimlari SPSS programi ile analiz edilmistir.
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ARTICLEINFO

Olgeklerin giivenilirlik ve gegerlilikleri ile hipotez testleri igin Kismi En Kiigiik Kareler Yapisal Esitlik
Modeli (KEKK-YEM) tercih edilmig ve bunun i¢in SmartPLS3 yazilimi kullanilmistir. Yapilan analizler
sonucunda, 6lgeklerin giivenilir ve gegerli oldugu, orgiit kiiltiiriiniin 6rgiitsel baglilig: artirdig1 ve bu iliski
tizerinde ise yetenek yonetiminin araci etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
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Human resources are clearly more strategic than other factors of production. Especially in today's business
world, the effectiveness of technology/information resources, natural resources, financial resources, and
entrepreneurship is highly dependent on human resources' competence. On the other hand, organizational
culture, which is the shared and shared values of the business from generation to generation, is also the basic
element for organizations to survive and compete. The main purpose of this study can be expressed as
examining the mediating role of talent management in the effect of organizational culture on organizational
commitment. Within the scope of the research, data were collected from the automotive sub-industry
production enterprises operating in Adana, Konya, Kirsehir, and Bursa provinces with the convenience
sampling method (n=715). Organizational culture exogenous variable, talent management tool variable,
organizational commitment endogenous variable were used as data collection tools. Frequency and
percentage distributions of demographic data were analyzed with the SPSS program. Partial Least Squares
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Structural Equation Model (KEKK-YEM) was preferred for the reliability and validity of the scales and
hypothesis testing, and SmartPLS3 software was used for this. As a result of the analysis, it has been
determined that the scales are reliable and valid, organizational culture increases organizational
commitment, and talent management has a mediating effect on this relationship.
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eleneksel veya klasik yonetim anlayisi olarak ifade edilen yaklasimlar sonrasinda biitiin oOrgiit ve ydnetim

caligmalarinda insan faktdriiniin 6zel bir konumda tutuldugu ifade edilebilir. Ozellikle bilgi toplumu ve bilgi isciligi

gibi ifadelerin ortaya gikisi ile bir orgiitiin galisanlarmin dnemi daha da sik vurgulanir hale gelmistir. Insan

kaynaklarinin diger iiretim faktorleri ile yakin diizeyde ve hatta daha geri planda ele alindig1 geleneksel yaklagimin

artik gecmiste kalmis olmas: gerekmektedir. Bir orgiitiin ¢alisanlarinin 6zel bir stratejik degere sahip oldugu artik
¢ok aciktir. Gliniimiiz is diinyasinda, teknoloji/bilgi kaynaklari, dogal kaynaklar, finansal kaynaklar ve girisimciligin
etkinligini insan kaynaklarindan bagimsiz bir sekilde diisiinmek imkansizdir.

Alanyazinda c¢aliganlarin  Orgiite  bagliliklart ile oOrgiit kiiltiirii arasindaki iliski {izerine odaklanan birgok ¢alisma
bulunmaktadir. Isletmelerin varliklarmi siirdiirebilmeleri, rakiplerinin oniine gegebilmeleri ve daha da giiclii hale
gelebilmeleri acisindan calisanlarin baglihgmin énemli oldugu siklikla vurgulanmaktadir. Isyerini kendi isyeriymis gibi
benimseyen ¢aliganlarin gabalarinin isletmenin basarisinda islevsel oldugu bir karine haline gelmistir. Bu noktada o6rgiitiin
kiiltiiriiniin ¢alisan bagliliginin insasinda, yonetiminde ve devaminda kritik bir etkiye sahip olduguna yonelik ¢aligmalar
bulunmaktadir. Calisanina deger veren, ¢alisanlarinin yeteneklerini kullanabilmelerine ve s6z sahibi olmalarma firsat veren
giiclii bir orgiit kiiltiirine sahip olmanin ¢alisanlarin yenilik¢i potansiyellerini ortaya ¢ikarmakta avantaj saglayacagi ve
bunun da isletmenin rekabet giiciinii yiikseltecegi yoniinde literatiirde oldukg¢a dayanakli iddialar mevcuttur.

Calisanlarin Orgiitsel bagliligini artiracak ve orgiit kiiltliriinii giiglendirecek politikalarin gelistirilmesi agisindan yetenek
yonetimi konusu, insan kaynaklari yonetimi alaninda 6zel bir ilgiyi hak etmektedir. Kurumun stratejik yonetiminin bir
bileseni olarak kabul edilmesi gereken yetenek yonetimi uygulamalari ile isletmenin rekabet giiciinii yiikseltecek ¢alisanlara
yonelik olarak kisa donemli degerlendirmeler olanaksiz hale gelecektir. Yetenek yonetimi ile dogru calisan, dogru zamanda
ve dogru gorevde konumlandirilarak uzun vadede yetenekli galisan ihtiyact baglaminda s6z konusu olabilecek problemlerden
kurtulmak ve stratejik hedeflere ulagmanin miimkiin kilinmasi1 amacglanmaktadir. Sirketlerin yetenekli bireylere sahip
olmasindan daha da 6nemlisi, bunlarin kendilerine uygun alanlarda gorevlendirilmesidir. Yetenekli caliganlar istihdam eden,
calisanlarinin yeteneklerini gelistirmelerine imkan saglayan ve onlarm sahip olduklari yetenekleri kullanmalarina firsat veren
isletmelerin rekabet iistiinliigii saglayacaklar1 ongoriilmektedir.

Bu calismanin temel amaci, orgiit kiltliriiniin Orgiitsel baglilik lizerine etkisinde yetenek ydnetiminin aracilik roliiniin
incelenmesi olarak ifade edilebilir. Bilindigi gibi, 21. yiizy1l isgiicii piyasas1 dinamikleri ¢alistig1 6rgiite bagh ve potansiyelini
olabildigince en iist seviyede seferber eden calisanlari dncelemektedir. Bu baglamda hem yetenekli hem de giiclii bir
motivasyonla kendini Orgiite adayan c¢alisanlar, orgiitiin verimliligi ig¢in kritik bir unsur haline doniismiistiir. Bu ¢alisma,
mevecut Orgiit kiiltiiriiniin dogasinin orgiite baglilik agisindan yordayici giiciinii incelemekle beraber, Orgiit icerisinde
uygulanmakta olan yetenek yonetimi stratejilerine iliskin ¢alisan algilarmin da bu yordayici modelde s6z sahibi olabilecegi
Ongoristiinii sinamaya yoneliktir. Yetenekli ¢alisanlar igin orgiit icerisinde onlara nasil davranildigi ve ne tir firsatlarla
donatildiklart son derece dnemlidir. Kendilerine atfedilen degerin yani sira mevcut yeteneklerini daha da gelistirmeleri igin
sunulan firsatlar sergileyecekleri performans acisindan belirleyici olabilir. Ozetle sunulan ¢alisma, 6rgiit kiiltiiriiniin drgiite
baghlik diizeyini belirlemedeki rolii kadar hali hazirda uygulanmakta olan yetenek yonetimi politikalarmin bu siirecteki
yerini ve 6nemini de kesfetmeye odaklanmaktadir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. Orgiit Kiiltiirii

Artik Orgiitlerin geleneksel yontemlerin digina ¢ikmalart ve yeni arayiglara girmeleri kaginilmaz olmustur. Glinlimiizde bu
yeni arayisa yanit veren araglardan biri olarak orgiit kiiltiirli karsimiza ¢ikmaktadir. Kiiltiiriin orgiit bilimi ve isletme
yonetimine konu olmasi 6rgiit kavramina gore nispeten yenidir. Bu nedenle &rgiit kiiltiirii kavraminin tanimi, kapsami ve
temellerini kavrayabilmek i¢in kiiltiir kavraminin tanimini anlamak 6nem tasir. Gerek sosyolojide gerekse de antropoljide en
¢ok kullanilan kavramlardan birisi olan kiiltiir kavramu oldukga belirsiz bir nitelige sahiptir. Amerikali Kroeber ve Kluckhohn
kiiltiir kavraminin 164 farkli tammini derlemiglerdir (Giiveng, 1979:95; Deem, Barnes, Segal ve Preziosi, 2010:32). Kiiltiire
nispeten orgiit kiiltiirii ile ilgili caligmalar daha yakin bir zaman sayilabilecek Weber’in 1904 yilindaki eseri olan “Protestan
Ahlaki ve Kapitalizmin Ruhu” c¢alismasina kadar uzatilabilir. Ancak 6rgiit kiiltiirli ile ilgili teknik anlamdaki ilk caligmalar
1930’lu yillara kadar uzanmaktadir. Nitekim 1930’larda yonetim alaninda da iyi bilinen Elton Mayo’nun Hawthorne
deneyleri, orgiitlerde insan iligkileri ve davranislarini anlamanin 6nemli oldugunu ortaya koymustur (Tannenbaum, 1966:16).
Bu baglamda orgiit kiiltiirii ile ilgili ¢aligmalarda oncelikli olarak kiiltlir kavrami ele alinmakta ve kiiltiiriin bir alt kiimesi
olarak degerlendirilen orgiit kiiltiirii agiklamalarina gegilmektedir (Schein, 1983:14, Hofstede, Neuijen, Daval ve Sanders,
1990:238, Mwaura, John Sutton ve Roberts, 1998:212). Bu dogru bir yaklasimdir ancak, 6rgiit kiiltiirii, “6rgiit”, “kiiltir” ve
“drgiit kiiltiirii” olarak {iclii bir bakis acisiyla ele alinmalidir: ilk olarak 6rgiit kiiltiirii denildiginde, kapsam olarak orgiit ile
smirlandirma s6z konusudur. Orgiitiin ne oldugunun ve 6rgiit denildiginde drgiitten ne anlagilmasi gerektigi belirlenmelidir.
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Ikinci olarak kiiltiir kavrami 6rgiit kavramina gore daha genis ve tanimlamasi zor olan bir kavramdir; érgiit kavranindan ve
orgiit kiiltiiriinden ayr1 olarak ele alinmasi gerekir. Kiiltiiriin ne oldugu, unsurlar1 ve 6zellikleri bilinmeden orgiit kiiltiirtini
tam olarak idrak etmek zordur. Ugiincii olarak drgiit kiiltiirii, kiiltiir ve 6rgiit kavramlarmin bir bileskesi olup kendine &zgii
niteliklere, fonksiyonlara ve dgelere sahiptir. Bu nedenle 6rgiit kiiltiirii kavraminin 6rgiit ve kiiltiir kavramlarindan ayri olarak
incelenmesi gerekir.

Orgiitlerin fonksiyonlar, unsurlari, siiflandirmalari iizerine devasa bir drgiit bilimi literatiirii bulunmaktadir. Konu alaninin
smirlar1 géz éniine alindiginda &rgiitiin tanimmdan ne anlasilmast gerektigi yeterli olacaktir. Orgiit, kelime olarak “ortak bir
amact veya isi gergeklestirmek i¢in bir araya gelmis kurumlarin veya kisilerin olusturdugu birlik, tesekkiil, teskilat” anlamina
gelmektedir (Tirk Dil Kurumu, 2018). Daft (2004:11)’a goére oOrgiit belli bir hedefe yonelmis, onceden planlanarak
yapilandirilan, esgiidiimii saglanan faaliyet sistemleri olarak tasarlanmis ve dis gevreyle iliskisi olan sosyal varliktir. Orgiitii
iiyeleri arasinda iliskilerin bulundugu bir nevi toplumsal yap1 olarak tanimlarken (March ve Simon, 1958:262), Orgiitii belirli
hedeflere ulasmak amaciyla kurulmus toplumsal iiniteler olarak gérmektedir (Etzioni, 1964:121).

Orgiit kiiltiirii 6rgiitiin {iyelerine ve miisterilerine yonelik politikalarina kilavuzluk eden felsefe, bir isin nasil organize
edilecegi, otoritenin nasil kullanilacagi, ¢alisanlarin nasil 6diillendirilecegi ve orgiit liyelerinin nasil kontrol edilecegine
iliskin kuvvetli inanglar biitliniidiir (Alvesson, 1993:3). Orgiit kiiltiirli, bir esit kutsallik atfedilen, ahlaki degerler olarak
adlandirilan ve oOrgiitte ¢alisan bireyleri kolektivite ile biitiinlestirmeye yardimer olan, davranigsal bir rehber saglayan ve
insana iligkin rasyonel boyutlara sahip bir olgu (Farnham, 1990:15) olarak gériilmektedir. Orgiit kiiltiirii, belli bir grubun dis
gevreye uyumu ve i¢ biitlinlesme sorunlarmi ¢ézmeyi &grenirken buldugu ya da gelistirdigi, gecerliligini kanitlayacak
derecede olumlu sonug¢ vermis olan ve bu nedenle de orgiite yeni katilms tiyelere algilama, diigiinme ve hissetme sekli olarak
ogretilebilecek paylagilan temel varsayimlar modelidir (Schein, 1983:14). Mayo’ya gore orgiit kiiltiiri, islerin o Orgiit iginde
yapilis tarzidir. Dolayisiyla orgiit kiiltiirii, tipki her insanin parmak izinin farkli oldugu gibi orgiite 6zgiidiir. O orgiitiin
kisiligini ortaya koyar ve orgiitii diger orgiitlerden ayirir. Orgiit kiiltiirii degistirilebilir; ancak orgiit kiiltiirinde degisim
yapmak zordur. Orgiit kiiltiirii, degerler ve inanglar, kabul edilen veya edilmeyen davrams normlar, yazili kurallar, iist
yonetimden gelen baski ve beklentiler, informal ve formal sistem siire¢ ve yontemlerin bir bilesimidir (Mayo, 1994:37).

1.2. Orgiitsel Baghhk

Baglilik kelime anlamiyla Latince kokenli birlestirmek sozciigiinden tiiremistir. Tiirk¢e sozliikte “Birine veya bir seye karsi,
sevgi, saygl ile yakinlik duyma ve gdsterme, sadakat” olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2018). Orgiitsel baglilik kavram olarak
ilk kez William Whyte’1n 1956 yilinda yaymladig1 “Orgiit insan1” adl1 eserinde yer almistir. Bu eserde, temel olarak, drgiitte
calisan insanin Orgiite asir1 baglanmasinin getirecegi sorunlar ele alinmistir. Baska bir deyisle eserde bagliligin getirdigi
olumsuz sonuglar 6n plandadir. Fakat daha sonra yapilan galismalarin biiyiik bir ¢ogunlugu yiiksek diizeyde bagliliga sahip
olan orgiitler i¢in bagliligin olumlu ve yararli oldugu varsayimiyla hareket edilmis ve bagliliga olumlu bir anlam yiiklenmistir
(Randall, 1987:460).

Orgiitsel baglilik kavramini tanimlamak igin kullanilan diger bir 6zellik davramislardir. Reichers davranis olarak orgiitsel
baglilik goriiniir oldugu zaman tiyelerin orgiit icindeki gruplara da bagh kaldiklarini ileri siirmiiglerdir (Reichers, 1985:468).
O halde, orgiitsel baglilik kavrami, bireyin orgiitteki bir ise dahil olmasi ile orgiitiin degerlerine inanma hissini de igeren
psikolojik bag1 ifade etmektedir. Bu agidan orgiitsel baglilik, ¢alisanin 6rgiitsel hedefleri kabul etmesi ve orgiit adina ¢aba
gdsterme istekliligi ile karakterize edilmektedir (Manetje, 2005:39-40). Orgiitsel baglilik tanimlarindaki cesitlilik bu kavrama
nasil yaklasildigiyla dogrudan alakalidir. Literatiirde tarihsel olarak orgiitsel bagliliga iliskin olarak ii¢ temel yaklagim
bulunmaktadir. Her bir yaklagim orgiitsel bagliligi farkli bir sekilde ele almig ve bu yaklasim cercevesinde Glgmeye
calismistir. Bu yaklagimlar, “Ek Kazanim/Yan Bahis/Maliyet Yaklasimi”, “Psikolojik Baglanma Yaklagimi” ve “Cok
Boyutlu Yaklasim” olarak ifade edilebilir (Ghosh, 2014:5-7).

Becker'n (1960:32-42) Ek Kazanim/Yan Bahis/Maliyet Yaklagimina (The Side-Bet Approach/ Calculative Approach) gore,
bir calisan ve orgiit arasindaki iligki, ekonomik kazanimlarin bir “s6zlesmesi” ile sinirlanmig davranislar tizerine kurulmustur.
1960’11 yillarda gelistirilen bu baglilik yaklagiminda o6rgiit ¢alisanlari, bazen gizli bazen de acgik olarak kazanmayr hak
ettikleri getirileri veya ek kazanclari oldugu igin Orgiite baghdirlar. Kumarda, bir yan bahis, oynanan ana bahis veya
bahislerden ayr1 olan bir bahistir. Oregin, bir kart oyunundaki iki oyuncu elinin en yiiksek olduguna iliskin olarak bahse
girebilir. Becker, zaman iginde gelir, statii, kidem ve dostluk gibi yan bahislerin ekonomik, sosyal ve diger yatirimlarin dniine
gegebilecegini vurgulamaktadir (Kessler, 2013:526). Bu yan kazanglar, ayrilmay1 zorlastiran belirli maliyetlerin yiiksekligi
nedeniyle oOrgiit ¢alisan1 tarafindan degerlendirilir. Esasinda Becker’in orgiitsel baglilik teorisi, bireyin ige devamini temel
belirleyici olarak tanimlamaktadir. Ek kazanglar ya da maliyet teorisi orgiitsel baglilik kavraminin 6nde gelenlerince terk
edilmis olmakla birlikte bu yaklasim, etkisini Meyer ve Allen'm 6lgeginde (1991), 6rgiitsel bagliligin bir tiirii olan devamlilik
bagimlilig1 olarak yer alarak devam ettirmistir (Ghosh, 2014:5).
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“Orgiitsel davranis” veya “psikoloji” yaklasim (the psychological attachment approach) olarak da adlandirilan Psikolojik
Baglanma Yaklasimi, orgiitsel bagliligi, ¢alisanin Orgiitle iliskilerindeki ekonomik kazanimlarin yani sira bir tutumu ve
ilgilerinin bir kombinasyonu olarak tanimlamaya ¢alismistir (Mowday vd., 1979:226). Bu yaklasimda ¢alisanlarin baglilig
sadece ekonomik kazanimlara dayali goriilmez; ayni zamanda g¢alisanlarin duygusal yakinligi da orgiite baglanmalarini
saglayabilir. Orgiitiin degerleri, normlari ve hedefleri ile drgiitiin refahi igin ¢aligmak ve bunlar igin sadakatle biiyiik ¢aba
gosterme istegini ortaya koyarak orgiite hizmet etmek bu orgiitsel bagliligin karakteristik 6zellikleri arasinda yer almaktadir.
Ancak bu baglilik yaklagimi da temel olarak Becker’in yan kazanim varsayimina dayandigi i¢in elestirilmistir. Bu elestiriler
sonucunda bagliliga iliskin ¢ok boyutlu yaklagim ortaya ¢ikmigtir (Mowday vd., 1979:226; Kessler, 2013:527).

Cok Boyutlu Yaklagimin (the multidimensional approach) ise baslica savunuculart Meyer ve Allen (1984), O’Reilley ve
Chatman (1986)’dir. Meyer ve Allen'm “U¢ Boyutlu Baglilik Teorisi (1984, 1990, 1997), yirmi yildan fazla bir siiredir
orgiitsel bagliliga onciilik etmektedir. Becker’in ek kazanim teorisinin yanlis uygulanmasindan kaynaklanan sakincalar,
Meyer ve Allen’in (1984) bu alanda yaptig1 aragtirmanin temelini olugturmustur. Becker'in takipgileri tarafindan gelistirilen
Olgeklerin ek kazanimlardan ziyade tutumsal bagliligi dlctiigli iddia edilmistir. Onlar, yan kazanimlar1 Slgmenin en iyi
yolunun, bir bireyin yaptig1 ek kazanimlarin sayis1 ve bityiikligi ile ilgili algilarini analiz edebilecek gostergeler kullanmak
oldugunu iddia etmislerdir. Orgiitsel bagliligi 6lgen ortak dlgekler arasindaki iliskiyi karsilastirdiktan sonra, biri duygusal
baglilik ve digeri devamlilik bagliligini dlcen iki dlgek gelistirilmistir. Daha sonra 1990 yilinda, Meyer ve Allen, orgiitsel
baglilik 6lgeginin Gigiincii boyutunu, yani normatif bagliligi ortaya koymustur (Ghosh, 2014:5-6).

Cok boyutlu yaklagimda birinci boyut, duygusal baglilik olarak adlandirilmistir. Duygusal baglilik is veya orgiitle
6zdeslesmenin, buna bagli ve dahil olmanin olumlu duygular olarak tanimlanmugtir. Ikinci boyut, devamlilik baglilig1 olarak
adlandirilmigtir. Bu baghilikta ¢aliganlarin ayrilma ile iligkili oldugunu diisiindiikleri maliyetler (6rnedin cazip alternatiflerin
yoklugu gibi) nedeniyle orgiitlerine ne kadar bagli olduklarini ifade etmek i¢in kullanilmistir. Son olarak eklenen tiglincii bir
boyut olan normatif bagllik ise ¢alisanlarin bir orgiitte kalma zorunlulugu hissi olarak tanimlanmustir (Kessler, 2013:527).
Cok boyutlu yaklagim bugiin 6rgiitsel baglilik konusunda hakim yaklagimdir.

Meyer ve Allen'm teorisi yapilan caligmalarda siklikla tercih edilmesine ragmen, orgiitsel bagliligin farkli boyutlar
arasindaki karmagikligi ve etkilesimleri agiklamada yetersiz kalmigtir. Nitekim ek kazanim teorisinin iriinii olan devam
bagliliginin sadece tutumsal olarak Sl¢limiiniin gergeklestirmesi, duygusal ve normatif bagliligin ise kavramsal olarak ¢cogu
zaman birbirleriyle Ortligmesi ve bunlart ayit etmenin zor olmasi nedeniyle ¢ok boyutlu yaklasim Ko ve arkadaglarinca
elestirilmistir (Ko vd., 1997:970-971). Bu nedenle, orgiitsel baglilik iizerinde kayda deger bir kavramsal ¢aligma gerekli hale
gelmis ve modelde yeni kavramsallagtirmalari igeren revizyonlar yapilmistir. Yapilan degisiklikler, O6lgeklerin bazi
psikometrik 6zelliklerini iyilestirmistir. Ancak arastirmacilar igin 6lgeklerin hangi versiyonunun kullanilacagi konusunda
ikilem devam etmistir (Cohen, 2007:336).

Meyer ve Allen da bagliligin giiniimiizde 6nemini korudugunu ve hatta bagliligin orgiitler i¢in daha da kilit rol tistlendiginin
altim1 ¢izmektedir. Onlara gére orgiitsel baghlik bes temel nedenle 6nem tasimaktadir (Meyer ve Allen, 1997:4-5): 11k olarak
orgiitler her seyden dnce varliklarini siirdiirmek zorundadir. Orgiitiin varligin siirdiirmesinde insan kaynag1 odak noktada yer
alir. Calisanlarin becerileri ve 6z yetenekleri ile orgiite iligkin gérev ve sorumluluklari yerine getirilmektedir. Bunlarin dogru
bir sekilde siirdiiriilebilmesi orgiit ¢alisanlarinin yoneticilerine ve yoneticilerin de orgiit ¢alisanlarina giiveni ile miimkiindiir.
Bunu saglayacak olan mekanizma baglihiktir. Bu noktada giiven orgiitsel baglilik aracigiyla gelismektedir. Tkincisi 6rgiitiin
varligini saglayacak bireylerin orgiite bagl olmalar sarttir. Aksi halde bu kisiler sadece galistiklar1 sektore veya mesleklerine
bagl olacaklardir. Bu olursa, ¢aligsanlar kendi bilgi, tecriibe ve becerilerini 6rgiitiin su anki veya gelecek isleri agisindan
degil; kendilerini orgiit disinda nasil ‘pazarlayabilecekleri’ bakimindan degerlendirmeye baslayabilirler. Bu nedenle
bagliligin nasil ortaya ¢iktig1, nasil gelistigi ve nasil korundugu 6nem tagir. Ugiincii olarak giiniimiiz rekabet kosullar1 daha
tiretken ve talebe hizli cevap verebilen bir yap1 arz etmektedir. Bu yapidan temel beklenti orgiit calisanlarmin da tiim maddi
ve manevi yoniiyle enerjilerini orgiitiin basarisi i¢in sunmalaridir. Artik gliniimiiz diinyasinda ¢ogu yonetici, ¢alisanlarmin
beklentileriyle ilgilenmekten 6te, onlardan daha fazlasini beklemeye devam etmektedir. Bu beklentiler, baglilig1 yaratmak ve
artirmak yerine stres ve gerginlige yol agmakta ve calisanlarin motivasyonlarinda diisiise neden olmaktadir. Bu durumun
onlenmesi ancak baglilik {izerine odaklanmay1 gerektirmektedir. Dordiincii olarak orgiitler toplumun alt kiimesi niteligini
tasimaktadir. Orgiitsel baghlhigi anlamak bir nevi toplumu anlamaktir. Son olarak drgiitsel bagliligin yiiksek oldugu érgiitlerde
verimlilik ve kalite yiiksektir. Giiniimiiz orgiitlerince verimlilik ve kalite artis1 diger Orgiitlere nazaran rekabet avantaji
saglamaktadir.

Ozellikle baglilik iizerine caligmalarin son dénemde hiz kazanmasinin nedenini Rocha ve arkadaslari, orgiitlerin ¢alisanlarm
baglilik kazanmasina ve onlar1 tutmaya 6ncelik vermelerinden kaynaklandigini ileri siirmektedirler. Ciinkii ¢alisanlarin sahip
oldugu bilgi, orgiitiin verimlilik ve etkinligi acisindan 6nemli bir kazanimdir. Bu calisanlarmn isten ayrilmalart hem maddi
hem de maddi olmayan bilgilerin yan1 sira potansiyel rekabet avantajinin da kaybi1 anlamina gelmektdir. Bu noktada bir
caliganin elde tutulmasi, 6rgiitiin uzun vadeli basarist ig¢in gereklidir. Bu baglamda 6rgiitiin ¢alisanini elde tutmasi, orgiitiin
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kisa vadeli faaliyet ve basarilarindan daha dnem tasimaktadir. Ayrica ¢alisanlarin baglilik diizeyleri onlarin bilgilerini orgiit
icin paylasma istekliligini veya isteksizligini belirlemektedir. Bilginin yaratilmasi ve paylasilmasi orgiit kiiltiiriniin gelisimini
saglamakta ve orgiitsel iletisimi belirlemektedir. Bu sayede orgiit ¢alisanlarinin motivasyonu ve verimligi artmaktadir (Rocha
vd., 2008:219-220).

1.3. Yetenek Yonetimi

Yetenek kavranminin Ingilizce karsihigi olan “talent” sdzciigiiniin kavranmasi yetenek yonetimi olarak ifade edilen olgunun ve
uygulamalarin anlasilmasi bakimindan anlaml olacaktir. Yetenek yonetimi ifadesi bilindigi {izere Ingilizcedeki “talent
management” denilen ydnetim uygulamasini karsilamak iizere kullanilmaktadir. Nitekim yetenek sozciigii de dolayisiyla
talent sdzciigiinii karsilamaktadir. Yonetim ve orgiit alaninda galiganlarca da genel kabul gérmektedir. Ingilizcedeki talent
sozciigiiniin etimolojisi ve ilk olarak nasil kullamldig1 degerlendirildiginde, 12’nci yiizyila kadar eski Ingilizcede talente
seklinde kullanildigi ve bu sozciiglin Latince, Yunanca ve Babil dilindeki benzer kullanimlardan evrilerek geldigi
goriilmektedir (Gallardo-Gallardo vd., 2013; Tansley, 2011).

Yetenek kavramuyla iligkili kavramlardan 6zellikle dnemli olanlarin basinda beceri kavrami gelmektedir. Beceri kavrami
Tirk Dil Kurumu sozligiinde (www.tdk.gov.tr); elinden is gelme durumu, ustalik, maharet; Kisinin yatkinhik ve dgrenime
bagl olarak bir isi basarma ve bir islemi amaca uygun olarak sonuglandirma yetenegi, maharet; viicudun, yapilmasi gii¢
alistirmalara yatkin olmasi durumu seklinde tanimlanmaktadir. Beceri ve maharet kavramu ayni anlama gelmektedir
(www.tdk.gov.tr). Kapsayict ve agik bir taniminin yapilmasi ¢ok da kolay olmayan bir olgu olarak Yetenek Yonetimi
kavramu ile ilgili olarak alanyazinda oldukg¢a farkli yaklasimlara rastlamak miimkiindiir (Ashton ve Morton, 2005:30).
Yetenek yonetiminin yani sira, “insan kaynaklari planlamasi”, “yedekleme” ve “yetenek stratejisi” gibi ifadelerin benzer
amagla kullanilabildigi de goze c¢arpmaktadir. Lewis ve Heckman kavramin tanimi ve kapsamu ile ilgili olarak baslica
yaklagimlart baglica ii¢ grupta 6zetlemislerdir (2006:140). Buna gore ¢ikt1 odakli tanimlar, dogru ¢alisanin, dogru zamanda ve
dogru gorevde olmasini saglamay1 vurgulamaktadirlar. Siireg odakli tanimlar, temel gorevlerde liderlik sorunu olusmamasini
garanti altina almaya ve kisisel gelisimi tesvik etmeye yonelik, tasarlanmig ve sistemli c¢abalar nitelemesini 6n plana
cikarmaktadirlar.  Girdi odakli tanimlarda da insan kaynaklar1 sistemi i¢inde yetenegin arzini, talebini ve gegtigi yollar
yonetmek boyutlari dile getirilmektedir.

Her ne kadar McKinsey danigsmanlik sirketi tarafindan yaymlanan “Yetenek Savaslar” baglikli raporun bu alandaki
caligmalart tetikleyici bir iglevi olmugsa da Altindz’lin de isaret ettigi lizere teknolojide dncii olan batili iilkelerde 1950 ve
1960’11 yillarda bu konudan bahsedilmeye baslanmustir. Ozellikle “Bilgi Cag1” ibaresinin 1980’lerden itibaren yaygin bir
sekilde kullanilmasina kosut olarak daha da dnemli hale geldigi s6ylenebilir. Bilgi teknolojilerinin sirayet etmedigi bir alanin
neredeyse kalmamasi ve rekabet ortamimin keskinlesmesi is diinyasinda ¢alisanlarin konumunun farkli bir noktaya
tasinmasinda belirleyici bir rol oynamustir. Insan unsuru, érgiitlerin hayatta ve ayakta kalabilmesinin asla hafife alinmamasi
gereken bir faktori haline gelmistir (Altindz, 2009:15). Calisanlara bir ¢arklinin diglileri gibi yaklasan ve onlarin sosyal ve
psikolojik boyutlarini ihmal eden yonetim anlayisinin artik karsiligi olmadigi gériilmektedir. Bu bakimdan insan kaynaklari
uygulamalari, yetenek yonetimini igermektedir ve igermedigini diisiinmek s6z konusu olamaz. Yetenek yonetimi ile iligkisi
ve baglantis1 diisiiniilemeyecek higbir insan kaynaklar1 faaliyeti, uygulamasi, aract ve islevi bulunmadigini iddia etmek
abartili bir tutum olmayacaktir. Bununla birlikte bu agiklamalardan, orgiitiin diger birimlerinin yetenek ydnetimi adina
iizerine hicbir sey diigmemektedir seklinde bir anlam ¢ikarilmamalidir. Michaels ve arkadaglarin 2001°de kaleme aldiklar
“Yetenek Savaslar1” ¢alismasinda da ifade edildigi iizere yetenek yonetimi Orgiitiin tamamina yayilmali ve insan kaynaklari
disinda kalan birimler ve yoneticilerince de sahiplenilmelidir (Tutar, 2017).

Kavramla ilgili yapilmis en kapsamli tanimlama g¢abalarindan birinde, yetenek yonetimi, bir biitiin olarak orgiite diger
birimlerden daha yiiksek diizeyde katkisi olacak kilit birimlerin sistemli bir sekilde tespit edilmesini, bu konumlar igin gerek
potansiyel ve gerekse performans yoniiyle 6zel bireylere yer verilecek bir yetenek havuzu derlemeyi, bu birimlerde yetkin
bireylerin gorevlendirmesini miimkiin kilacak ve bu bireylerin orgiite bagliliklarin1 giiclendirecek bir insan kaynaklari
sisteminin gelistirilmesini igeren islemler ve siiregler toplam seklinde tanimlanmustir (Collings ve Mellahi, 2009:304). Ornek
olarak, bir imalat isletmesi diigiiniilecek olursa, hammadde temininden nihai {iriin asamasina kadar ¢cok sayida birim faaliyet
halinde olacaktir. Bu birimlerin her birinde {iriiniin kalitesini olumlu veya olumsuz etkilemek miimkiindiir. Olumsuz
durumlarla karsilagilmamasi i¢in isletmenin biitiin boliimlerde yeterince yetenekli ¢alisanlara yer vermesi dogru bir yaklagim
olacaktir. Ancak bir de {irliniin kalitesini orantisiz bir gekilde etkileyecek boliimler her 6rgiitte bulunmaktadir. Bu birimlerde
gorevlendirilecek calisanlarin yeteneklerine ise farkli bir yaklagim sergilemek gereklidir. Bu birimlerde ¢aliganlarin iist
diizeyde yetenekli olmasimin Stesinde ayrica oOrgiite bagliliklarinin giivence altina almak i¢in yapilmasi gereken sistemli
¢abalar vardir. Biitiin bunlarin dengeli bir sekilde gergeklestirilmesi ve liretimin sorunsuz bir sekilde siirdiiriilebilmesi igin
yetenek yonetimine 6nem vermek gerekmektedir.


http://www.tdk.gov.tr/

26 YIL (YEAR): 2021 CILT (VOLUME): 13 SAYI (ISSUE): 4

2. YONTEM

Alan yazininda ulagilan kaynaklar derlenerek ¢alismanin degiskenlerine iligkin kavramsal ve kuramsal bilgilere yukarida yer
verilmistir. Bu bolimde, séz konusu kavramlarin birbirleriyle olan iliskilerine, arastirma sorular1 ve bu sorulara cevap
bulmak i¢in gelistirilen hipotezler ile aragtirma yontemi, evren ve 6rneklem, veri toplama araglar1 ve veri analizi ve bulgular
hakkinda bilgi verilmektedir.

2.1. Arastirma Sorusu ve Hipotezler

S6z konusu arastirmanin, ¢aliganlar tarafindan algilanan oOrgiit kiiltiirti, sergilemis olduklar: orgiitsel baglilik ve yetenek
yonetimi algisinin ne diizyede oldugu ve bunlar arasindaki iligikilerin ¢alisanlarda ne tiir bir sonug¢ ortaya koydugunun
aragtirllmasint igermektedir. Bu sayede soz konusu kavramlarain birbirleriyle olan etkilesim ve diizeylerinin ortaya
konulmasi galiganlar ve orgiit yonetimi tarafindan dikkate alinmasi ve ayrica bundan sonraki yapilacak benzeri ¢aligmalara
yol gostermesi agisindan 6nem arz etmektedir. Bu baglamda s6z konusu arastirmanin kavramsal ve kuramsal yaklagimlar
¢ercevesinde dort 6nemli sorusu bulunmaktadir. Bunlar;

Soru 1: Calisanlar tarafindan algilanan orgiit kiiltiirdi, algilanan yetenek yonetim uygulamalarini etkilemekte midir?
Soru 2: Calisanlar tarafindan algilanan 6rgiit kiiltiirdi, algilanan orgiitsel baglilig1 etkilemekte midir?
Soru 3: Calisanlar tarafindan algilanan yetenek yonetim uygulamalari, algilanan orgiitsel baglilig1 etkilemekte midir?

Soru 4: Caliganlar tarafindan algilanan orgiit kiiltiirii ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskide algilanan yetenek yonetiminin
herhangi bir araci etkisi bulunmakta midir? iki veya Calisanlar tarafindan algilanan yetenek yonetiminin algilanan orgiit
kiiltiirii ile algilanan orgiitsel baglilik iliskisi ilizerinde aract (mediatdr) etkisini arastirmak lizere tasarlanan arastirma
modelinin (Sekil 1) sinanmas1 amaciyla olusturulan hipotezler asagida ifade edildigi sekildedir:
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Sekil 1. Arastirma Modeli
Hipotez 1: Orgiit kiiltiirii ile yetenek yénetimi arasmdaki iligki

H1:0- Calisanlar tarafindan algilanan orgiit kiiltiiriiniin boyutlar1 (katilim, uzlagma, uyum yetenegi, vizyon) ile ¢alisanlarin
yetenek yonetimi uygulamalarina (soyut, somut) iligkin algilar1 arasinda anlamli iligkiler yoktur.

H1:1- Calisanlar tarafindan algilanan orgiit kiiltiiriiniin boyutlar1 (katilim, uzlagsma, uyum yetenegi, vizyon) ile galisanlarin
yetenek yonetimi uygulamalarina (soyut, somut) iligkin algilar1 arasinda anlamlr iligkiler vardir.

Hipotez 2: Orgiit kiiltiirii ile drgiitsel baglihik arasindaki iligki

H2:0- Calisanlar tarafindan algilanan orgiit kiiltiirii boyutlar1 (katilim, uzlagma, uyum yetenegi, vizyon) ile c¢alisanlarin
algilanan orgiitsel baglilik diizeylerine (duygusal baglilik, devam baglilig1, normatif baglilik) iligkin algilart arasinda anlamli
iliskiler yoktur.

H2:1- Calisanlar tarafindan algilanan 6rgiit kiiltiiriiniin boyutlar1 (katilim, uzlagma, uyum yetenegi, vizyon) ile ¢alisanlarin
algilanan orgiitsel baglilik diizeylerine (duygusal baglilik, devam baglilig1, normatif bagllik) iligkin algilar1 arasinda anlamli
iliskiler vardir.

Hipotez 3: Yetenek yonetimi ile orgiitsel baghlik arasindaki iligki

H3:0- Calisanlar tarafindan algilanan yetenek yonetimi uygulamalari (soyut, somut), ile ¢alisanlarin algilanan oOrgiitsel
baglilik diizeylerine (duygusal baglilik, devam baglilig1, normatif baglilik) iliskin algilar1 arasinda anlamli iliskiler yoktur.
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H3:1- Calisanlar tarafindan algilanan yetenek yonetimi uygulamalart (soyut, somut), ile ¢alisanlarin algilanan Orgiitsel
baglilik diizeylerine (duygusal baglilik, devam baglilig1, normatif baglilik) iliskin algilari arasinda anlamli iliskiler vardir.

Hipotez 4: Yetenek yonetiminin araci (mediator) rolii

H4:0- Calisanlar tarafindan algilanan yetenek yonetiminin algilanan orgiit kiiltiirii ile algilanan orgiitsel baglilik iligkisi
arasindaki iligkide araci (mediator) roli yoktur.

H4:1- Calisanlar tarafindan algilanan yetenek yonetiminin algilanan orgiit kiiltiirii ile algilanan orgiitsel baglilik iliskisi
arasindaki iliskide arac1 (mediator) rolii vardir.

2.2. Evren ve Orneklem

Yulu ve Doldur (2018) tarafindan yiiriitiilen arastirmada, Tirkiye’nin en biiylik otomotiv sektdriine ev sahipligi yapan
firmalarin bélgesel dagilimi incelendiginde: Marmara bélgesi (Bursa, Kocaeli, Sakarya, Istanbul ve Tekirdag’dir). Marmara
Bolgesi'ni takip eden I¢ Anadolu Bolgesinde (Ankara, Konya, Eskisehir ve Aksaray’da konumlanmistir), Akdeniz
Bolgesi’nde (Adana) ve Ege Bolgesi’nde (Izmir). Bolgesel olarak ev sahipligi yapan firmalar, zaman, firmaya erigim, finansal
kaynaga ve diger kisitlar1 goz Oniinde bulundurarak, asagidaki sehirlerden veri toplanmistir: Bursa, Konya, Adana ve
Kirsehir. Calismada veriler, Tiirkiye’de otomotiv yan sanayi iiretim sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerdeki ¢alisanlardan
kolayda orneklem yontemi ile secilen 715 kisiden toplanan veriler analize tabi tutulmustur. Kolayda orneklem ydntemi
tesadiifi 6rnekleme yontemlerinin evren tam sayiminin yapilma zorlugu, biitge ve zaman gibi kisitlar sebebi ile (Karagoz,
2017:65-66; Tutar ve Erdem, 2020) gerceklestirilemedigi durumlarda tercih edilen tesadiifi olmayan bir &rnekleme
yontemidir. Bu ¢alismada veriler, Aralik 2019-Eyliil 2020 déneminde toplanmustir. Veri toplamada kolaylik sunmasi, iiretim
sektoriinde yer aliyor olmasi ve buna bagli olarak orgiitsel ve caligsanlara yonelik avantajlar saglamasi, daha sonra diger
sektorlerde yapilacak benzer ¢aligmalara yon gostermesi ve karsilastirma yapilarak degisik sonuglara ve ¢iktilara ulagilmasina
olanak saglamasi agisindan otomotiv sektorii tercih edilmistir.

2.3. Veri Toplama Araclar

Aragtirma modelinde yer alan eksojen (bagimsiz) degisken oOrgiit kiiltiirli, aract (mediator) degisken yetenek yonetimi ve
endojen (bagimli) degisken ise Orgiitsel baglilik degiskenidir. Buna gore katilimeilarm 6rgiit kiiltiirii, yetenek yonetimi ve
orgiitsel baglilik algilarmi 6lgmek {izere bir anket formu hazirlanmistir. Cevaplar 5°li Likert 6lgegi ile alimmistir (1=
Kesinlikle Katilmiyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum). Degiskenler arasi iliskileri inceleyen iliskisel tarama modeli
kullanilmugtir.

Aragtirmanin ilk dlgegi olan Orgiit kiiltiirii Slgegi, Denison ve Mishra tarafindan 1995 yilinda gelistirilen, Yahyagil (2004)
tarafindan Tiirkgeye uyarlanmstir. Bu dlgek 4 boyuttan ve 36 ifadeden olugmaktadir. Aragtirmanin ikinci 6lgegi olan yetenek
yonetimi uygulamalar algist dlgegi Fegley (2006) tarafindan gelistirilmis ve Bahadinli (2012) tarafindan Tiirk¢eye cevrilen
Olcek iki alt-boyuttan ve 16 ifadeden olugmaktadir. Arastirmanin son Olgegi olanb orgiitsel baglilik dlgegi ise Meyer vd.
(1993) tarafindan gelistirilmis olup Watsi (2000) tarafinda kiiltiirel ifadeler eklenerek 3 alt boyut ve 24 ifade seklinde
olusturulmustur.

3. BULGULAR

Calismanin bu kistminda demografik bilgilere, giivenirlik ve gegerlilik analizlerine, 6l¢iim modeli ve yapisal modele iliskin
olarak yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmistir. Aragtirma modelini sinamak iizere kullanilan
Olgekler ve psikometrik Ozelliklere iliskin bilgiler sunulmaktadir. KEKK-YEM kullanilirken 6zellikle {st-diizey
degiskenlerden olussan modellerde uyum iyiligi indekslerine gerek duyulmamaktadir (Henseler, 2018; Henseler vd., 2014),
Arastirmada NFI (Normed Fit Index), d ULS ve d_G degerlerinin iist-diizey degiskenlerden dolayr hesaplanmamaktadir.
PLS-SEM’de SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) degeri <0,080 veya <0,10’den kiiciik ise iyi uyum olarak
yorumlanabilir. Bu ¢alismada SRMR degeri (0,096) olarak bulunmustur. Bu deger de referans degeri olan 0.10’den kiigiik
cikmustir (Henseler vd., 2014; Uslu & Inamr, 2020:1766). RMS theta degeri 0.120°den kiigiik ise iyi uyum olarak
yorumlanabilir. Bu ¢aligmada RMS_theta degeri (0.117) olarak bulunmustur bu deger de referans degeri olan 0.12°den kiiciik
¢ikmustir. Yukarda bahsedilen indeksler ¢alismanin indekslerin referans degeri saglaniyor olmasiin model-veri uyumunun
yeterli diizeyde oldugunu gostermektedir (Henseler vd., 2014).

3.1. Demografik Bulgular

Bu kisimda katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni durum ve egitim diizeyleriyle ilgili demografik 6zelliklerine iliskin bilgiler
Tablo 1’ de verilmektedir.

Tablo 1. Demografik Bilgiler
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Ozellikleri Frekans Yiizde (%)
Yas
25’ten az 73 10.2
25-30 135 18.9
31-35 158 221
36-40 138 19.3
41-45 157 220
45’ten fazla 54 7.6
Cinsiyet
Kadin 187 26.2
Erkek 528 73.8
Medeni Hal
Bekar 215 30.1
Evli 500 69.9
Egitim
[lkogretim 147 20.6
Lise/dengi 250 35.0
On lisans 123 17.2
Lisans 158 22.1
Yiiksek Lisans 32 4.5
Doktora 5 0.7
Calhisma hayat Siiresi
5 yildan az 210 294
6-9 y1l 200 28.0
10-15 y1l 162 22.7
16-20 y1l 106 14.8
20 yildan fazla 37 52
Mevcut isyerindeki gorev suresi
5 yildan az 353 49.4
6-9 yil 189 26.4
10-15 y1l 125 17.5
16-20 y1l 36 5.0
20 yildan fazla 12 1.7
Hizmet simf
Ust yonetici 12 1.7
Boliim Yoneticisi 55 1.7
Teknik Personel 147 20.6
Idari Personel 144 20.1
Diger.... 357 49.9

Yas degiskenine gore; arastirmaya katilanlarin yaklasik yarisi (%50) 35 yasin altindadir. Katilimeilarin diger kisminin yas1 35
yasindan fazladir. Katilimeilarin yaslari incelendiginde; homojen bir rnekleme ulasildigi sdylenebilir. En ¢ok katilim
gOsteren yas gruplari ise sirasiyla %22,1 ile 31-35 yas aras1 ve %22 ile 41-45 yas arasi ¢alisanlardir. Cinsiyet degiskenine
gore; arastirmaya katilanlarin bilyiikk ¢ogunlugu (%73,8) erkeklerden olusmaktadir. Medeni durumlarina goére; arastirmaya
katilim saglayanlarin ¢ogu (%70) evlidir. Egitim diizeylerine gore; Katilimcilarin bityiik ¢ogunlugu (%35) lise ve daha iist
seviyede okullardan mezun olmustur. En az katilimcr ise %0,7 ile doktora mezunlarindan olusmaktadir. Arastirmaya
katilanlarin ¢aligma hayatinda gegirdigi siireler, su anki ¢alistig1 isletmedeki galisma siireleri ve isletmedeki pozisyonlart ile
ilgili veriler incelendiginde, katilimcilarin yaklasik %30°u 5 yildan daha az ¢alisanlardan olusmaktadir. Katilimeilarin sadece
%S5,2’s1 20 yildan uzun siiredir ¢alisma yasaminda bulundugunu ifade etmistir. Katilimeilarin nerdeyse %50’ye yakini su anki
calistiklar ig yerinde 5 yildan daha az siiredir ¢aligtiklarini ifade etmistir. Mevcut igyerindeki ¢aligma siireleri géz dniinde
bulunduruldugunda, katilimcilardan sadece %6,7’sinin 16 yildan daha uzun siiredir ayni is yerinde calistig1 goriilmektedir.
Calisanlarin pozisyonlar: incelendiginde katilimcilarin %90,6 gibi biiyiik cogunlugu teknik ve idari personelden olusmakta
olup %8,4 ise orta ve iist diizey yoneticilerden olugsmaktadir.

3.2. Normal Dagilim Testi

Cok degiskenli analizlerde verilerin normallik testi ile iki degiskenin karsilikli etkisinin normal oldugu varsayimi tahmin
edilmektedir (Hair vd., 2017). Bununla birlikte KEKK-YEM hem normal hem de normal dagilim gdstermeyen verileri analiz
etmek i¢in tasarlanmistir. Bu ¢aligmada PLS programi ile normallik testleri yapmak i¢in mevcut istatistiksel yontemlerden
yararlanmigtir: Carpiklik (Skewness) ve Basiklik (Kurtosis) testinde normallikten bahsedebilmek igin +2.00 degeri ve
anlamhilik diizeyi kullanilmaktadir (George ve Mallery, 2010; Hair vd., 2017:61).
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Bu ¢alismada, yapilan test sonucunda carpiklik degerlerinin (-1,008) ile (0,073) araliginda oldugu ve basiklik degerlerinin ise
(-0,1071) ile (1,623) degerleri arasinda oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara gére garpiklik katsayilarmin 0°dan daha diisiik
olmasi nedeniyle serinin sola carpik oldugu, basiklik katsayilarimin ise 3’ten kiiciik olmas: nedeniyle genel itibariyle egrinin
normal dagilim egrisine kiyasla daha basik oldugu ifade edilebilir (Karagdz, 2017:106). Dolaysiyla, verilerin kismen sola
carpik ve kismen basik olmakla birlikte sosyal bilimler arastirmalari i¢in normal dagilim esik degerleri i¢inde oldugu
sOylenebilir. Bulgular Tablo 2’ de 6zetlenmistir:

Tablo 2. Normal Dagilim Testi

ifadeler Ortalama S.Sapma Basiklik Carpikhik Orneklem sayis
Orgiit Kiiltiirii
OK1 3.614 0.851 0.547 -0.687 715
OK2 3.72 0.766 1.623 -1.008 715
OK3 3.674 0921 -0.01 -0.428 715
OK4 3.178  1.033 -0.787 -0.223 715
OK5 3.701 0.854 0.21 -0.504 715
OK®6 3.75 0.866 0.366 -0.671 715
OK7 3.687 0.916 0.545 -0.763 715
OKs8 3.764  0.865 0.488 -0.654 715
OK9 3.724  0.897 0.011 -0.48 715
OK10 3238  1.149 -0.927 -0.208 715
OK11 3.641  0.945 -0.136 -0.483 715
OK12 3.189  1.077 -0.795 -0.199 715
OK13 3.723  0.889 -0.162 -0.481 715
OK14 3.73 0.912 0.287 -0.693 715
OK15 3.751 0.891 0.505 -0.691 715
OK16 3.652  0.879 0.47 -0.586 715
OK17 3.723  0.873 0.523 -0.619 715
OK18 3.54 0.944 -0.14 -0.515 715
OK19 3.685 0.853 -0.026 -0.46 715
OK20 3.705  0.882 0.462 -0.648 715
OK21 3.752  0.837 0.366 -0.626 715
OK22 3.761  0.845 0.244 -0.556 715
OK23 3.716  0.895 0.314 -0.629 715
OK24 3122 1.199 -0.983 -0.25 715
OK25 3.653 0.931 0.235 -0.634 715
OK26 3.663 0.851 0.953 -0.823 715
OK27 3.757  0.807 0.294 -0.538 715
OK28 3.694 0.88 0.525 -0.657 715
OK29 3.702  0.899 0.265 -0.618 715
OK30 3294 1123 -0.742 -0.424 715
OK31 3.702 0.88 0.582 -0.702 715
OK32 3.75 0.848 0.628 -0.684 715
OK33 3729 0.821 1.034 -0.756 715
OK34 3429 1.044 -0.332 -0.588 715
OK35 3.747  0.815 0.913 -0.777 715
. OK36 3.653 0911 0.476 -0.715 715
Yetenek yonetimi
YYM1 3.663 0.784 0.845 -0.758 715
YYM2 3.674  0.847 0.836 -0.762 715
YYM3 3.761 0.89 0.527 -0.647 715
YYM4 3.769  0.868 0.224 -0.551 715
YYM5 3.765 0.926 0.126 -0.631 715
YYM6 3.673 0916 0.234 -0.578 715
YYM7 3.655 1.009 -0.129 -0.578 715
YYM8 3.69 0.944 0.071 -0.575 715

YYM9 3.755  0.916 0.238 -0.645 715
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YYM10
YYM11
YYM12
YYM13
YYM14
YYM15
YYM16
Orgiitsel Baghlik
OB1
OB2
OB3
OB4
OB5
OB6
OB7
OB8
OB9
OB10
OB11
OB12
OB13
OB14
OB15
OB16
OB17
OB18
OB19
0OB20
0B21
0B22
0B23
OoB24

3.709
3.74

3.771
3.712
3.758
3.484
3.55

3.723
3.632
3.751
3.484
2.897
2.915
3.568
2.940
3.055
3.586
3.466
3.021
3.631
3.776
3.653
3.660
3.838
3.103
3.088
3.604
3.529
3.734
3.670
3.175

0.935
0.905
0.892
0.981
0.891
1.059
1.058

0.929
0.999
0.95

0.964
1.159
1.184
0.965
1.13

1.16

0.988
0.989
112

0.995
0.895
1.024
0.896
0.937
1.173
1.123
0.911
0.912
0.857
0.866
111

0.063 -0.583 715
0.157 -0.61 715
-0.086 -0.542 715
0.087 -0.652 715
0.346 -0.637 715
-0.237 -0.601 715
-0.229 -0.57 715
0.223 -0.65 715
0.214 -0.729 715
0.141 -0.671 715
-0.36 -0.372 715
-1.042 0.073 715
-1.071 0.008 715
0.233 -0.694 715
-0.933 -0.01 715
-0.923 -0.209 715
0.101 -0.659 715
-0.122 -0.526 715
-0.841 -0.071 715
-0.077 -0.522 715
-0.05 -0.497 715
-0.247 -0.527 715
0.622 -0.738 715
0.227 -0.696 715
-0.943 -0.144 715
-0.868 -0.156 715
0.209 -0.573 715
0.511 -0.74 715
0.704 -0.662 715
0.319 -0.538 715
-0.794 -0.257 715

3.3. Coklu Dogrusallik Sorunu (Multi-Collinearity Problem)

KEKK-YEM modellerinde ¢oklu dogrusallik sorunu; modeldeki eksojen degiskenlerin aralarinda dogrusal iliski olmasi
sorunudur. Bu iligkinin tahmini model parametreleri, 6zellikle beta katsayilart ve standart hatalari, dolayli olarak iligkili
olduklar1 degiskenin iizerinde olumsuz etkilere yol agabilmektedir. SmartPLS programu ile ¢oklu dogrusallik sorununu teshis
etmenin bir yolu Varyans Enflasyon Faktorlerini (VIF) incelemektir. VIF, beta katsayilarinin tahmini varyanslarindaki artig
miktarmi, bagimsiz degiskenlerin birbiri ile iligkisiz oldugu zamanki degerler ile aralarindaki fark:i kiyaslayarak dlger. 5'in
altindaki VIF degerleri, ¢oklu dogrusallik sorunu olmadigmi gosterir (Bowerman ve O'connell, 1990). Yapilan test
sonucunda VIF degerlerinin 1.00 ile 2,817 araliginda oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla, degiskenler arasinda g¢oklu
dogrusallik sorunu olmadigi kanaatine varilmistir. Bulgular Tablo 3’te 6zetlenmistir.

Tablo 3. Coklu Dogrusallik Testi

Degiskenler VIF degeri
Orgiit Kiiltiirii 2,817
Katilim 1.000
Uyum yetenegi 1.000
Uzlagsma 1.000
Vizyon 1.000
Yetenek yonetimi 2,817
Orgiitsel Baglilik )
Devam baglilik 1.000
Duygusal baglilik 1.000
Normatif baglilik 1.000

Not: (-) = Bagimli degiskenin VIF degeri yoktur
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3.4. Olciim Modeli

Smart PLS ile gergeklestirilen analizlerde genellikle digsal (6l¢iim) modeli ve igsel (yapisal) model degerlendirilmektedir.
Digsal veya 6l¢lim modeli arastirma modelinde bulunan gozlenen degiskenler ve bagli bulunduklar: gizli degiskenler ile olan
ilikileri gdsteren yapilardir. Igsel (yapisal) model ise sadece gizli degiskenler ve bu degiskenler arasindaki iligkiyi gosteren
yapilardir. Olgiim modelinin analizinde modelin giivenirlik ve gegerliligi yorumlanmaktadir. Bunun i¢in gizli degiskenler ile
bagli maddeler arasindaki korelasyonlar iizerinden degiskenlerin giivenirligi yorumlanirken; gézlenen ve gizli degiskenlerin
diger degiskenler ile olan iligkileri incelenerek yakinsak ve iraksak gecerlilikleri sorgulanmaktadir (Cark ve Marsap,
2019:1001; Garson, 2016:61).

Icsel Tutarlilik: "Bir arac igindeki o6gelerin ayni ozelligin veya yapmin gesitli yonlerini ne dlciide olgtiigiinii yansitir"
(Revicki, 2014:1). Baska bir deyisle, icsel tutarlilik, bir anketin amaglanan kavranm gercekte dlgebilme diizeyini inceler. Igsel
tutarlilik, herhangi bir ankette kaydedilen puanlar ile gergek puan, rastgele hata ve sistematik hatay1 engellemesi agisindan bir
giivenilirlik 6l¢iisiidiir (Nunnally ve Bernstein, 1994). Bir arastirmada igsel tutarlik 6l¢iisii; bir anket formu veya araci, diger
tlim sartlar sabitken her uygulandiginda ayn1 sonug ve degerleri verirse giivenilir kabul edilir (Revicki, 2014). Bu calismada,
icsel tutarlilik, yaygin olarak kabul edilen Cronbach’s alfa (o) ve bilesik giivenilirlik indeksi (CR) kullanilarak dlgiilecektir.

Yapisal Gegerlilik: Yap:r gecerliligi, arastirma model yapisinin aragtirma amag ve yapisint dogru bir sekilde yansittig
sonucunun yaklagik gerg¢egidir. Bu goriise gore, yap1 gegerliligi diger gegerlilik dlgiitlerini de igine alan kapsayict bir dlglimii
ifade eder veya kalite degerlendirmesini 6lgeklendirir. Chin ve Yao'ya (2014) gore yakinsak ve iraksak gecerlilik, yap1
gegerliliginin iki temel analizidir.

Chin ve Yao (2014:2) yakinsak gegerliligi “teorik olarak birbiriyle iliskilendirilmesi gereken yapilarin goézlemlendiginde de
birbiriyle iligkili olma 6l¢iisii” olarak tanimlamistir.

Yakmsak gecerlilik, yap1 6gelerinin aym1 yapidaki diger benzer yapilar ile birbirine yakinlik veya benzerlik oranini gosterir.
Yakimsak gegerlilik, gercek hayatta birbiri ile iligkili olan maddelerin dlgiildiigiinde de bagl olduklart yapilar ile iligkili
olmasi durumunda kurulabilir. Bu c¢aligmada, yakinsak gecerlilik, yaygin olarak kabul edilen endeksler olan,
standartlagtirilmig faktor ytikleri, 6lcek maddelerinin t-degerleri ve Agiklanan Ortalama Varyans (AVE) degerleri kullanilarak
Olglilecektir.

Ayirt edici gegerlilik bazen raksak gegerlilik olarak da adlandirilir. “Teorik olarak birbiriyle iliskili olmamas1 gereken yap1
Olgiilerinin, gézlemlendiginde de birbiriyle iliskili olmamasi” anlamina gelmektedir (Hubley, 2014:3). Iraksak gecerliligi
saglayabilmek igin gercekte birbiri ile iligkilendirilmemesi gereken yapilarin 6lglim sonucunda da birbiriyle iligkili
olmadigini gostermek gerekmektedir. Bu ¢alismada, ayirt edici gegerlilik, yaygin olarak kabul edilen yaklagimlardan biri olan
geleneksel Fornell ve Larcker kriteri ve yeni kullanilmaya baslanan korelasyonlarin Heterotrait-Monotrait orant (HTMT)
yardimiyla dl¢iilecektir.

Arastirmanin amaglarma ulasmak igin bir takim metodolojik ve analitik stratejiler kullanilmistir. izlenen bu analitik stratejiler
iic asamadan olusmaktadir. ilk olarak; igsel tutarlilik ve giivenilirlik igin, degiskenlerin Cronbach’s alfa (Ca) ve Birlesik
Giivenilirlik (CR) katsayilar1 incelenmigtir. Tablo 4’te goriilecegi iizere, degiskenlerin ¢cogu Ca ve CR katsayilarinin, yaygin
olarak kabul edilen 0,60 esik degeri {izerinde oldugu goriilmektedir (Hair vd., 2017; Nunnally ve Bernstein, 1994). Baz1 bilim
adamlan 0,70 degerini kabul edilebilir esik deger olarak ifade etse de 0,60'in da kabul edilebilir oldugu ifade edilmektedir
(Hair vd., 2017; Hair ve dig., 2016; Sarstedt vd., 2017:16).

Ikinci olarak; yakimsak gegerlilik icin, Tablo 4. ve 5’te her bir maddenin standartlastirilmis faktor yiikleri (>.500) ve t-
istatistikleri (>+1.960) incelenmistir (Bagozzi & Heatherton, 1994; Bagozzi & Yi, 1988). Smart-PLS programinda yakinsak
gecerliligin kontrolii i¢in Agiklanan Ortalama Varyans (AVE) katsayist degerlendirilmektedir. AVE, reflektif yapilarda her
bir ortiikk degiskenin ortalama varyansini verir. Uygun kabul edilen bir modelde, AVE degeri 0,5’ten ve gapraz yiiklerden
daha biiyiik degerler almalidir. Bu durum gozlenen maddelerin bagli bulunduklart 6rtiik degiskenlerin varyansinin en az
%50’sini agtkladigini gosterir. Aksi durumda, yani AVE 0,50’nin altinda ise hata varyansinin agiklanan varyansi astigt
seklinde yorumlanir (Sarstedt vd., 2017:17). Tablo 5° de AVE degerleri incelendiginde, degiskenlerin cogu 0,500 esik degeri
altinda oldugu anlasilmis olmakla birlikte Fornell ve Larcker (1981), AVE degerinin .500'den kii¢iik oldugu durumlarda eger
CR degeri .700'n iizerinde ise yakinsak gegerliligin saglanabilecegini ifade etmistir. Bu nedenle sonuglar incelendiginde
yakinsamanin ¢ok biiyiik bir sorun olmadigi degerlendirilmistir (Tablo 4 ve Tablo 5).

Tablo 4. Olgiim Modelin Ortiik Degerler
Degiskenler ve ifadeler Faktor Yiki T Degerleri

Calisanlarin (")rgiit Kiiltiiri
Katilhim
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OK1 <- Katilim

OK2 <- Katilim

OKa3 <- Katilim

OK4 <- Katilim [R]
OKS5 <- Katilim

OKG6 <- Katilim

OK7 <- Katilim

OK8 <- Katilim

OK® <- Katilim
Uzlasma

OK10 <- Uzlagsma
OK11 <- Uzlagsma
OK12 <- Uzlagma [R]
OK13 <- Uzlagsma
OK14 <- Uzlagsma
OK15 <- Uzlagsma
OK16 <- Uzlagsma
OK17 <- Uzlagsma
OK18 <- Uzlagsma
Uyum yetenegi

OK19 <- Uyum yetenegi [R]
OK20 <- Uyum yetenegi
OK21 <- Uyum yetenegi
OK22 <- Uyum yetenegi
OK23 <- Uyum yetenegi
OK24 <- Uyum yetenegi [R]
OK25 <- Uyum yetenegi
OK26 <- Uyum yetenegi
OK27 <- Uyum yetenegi
Vizyon

OK28 <- Vizyon

OK29 <- Vizyon

OK30 <- Vizyon [R]
OK31 <- Vizyon

OK32 <- Vizyon

OK33 <- Vizyon

OK34 <-Vizyon [R]
OK35 <- Vizyon

OK36 <- Vizyon

0.672
0.736
0.706
0.042
0.594
0.704
0.703
0.68

0.636

0.011
0.661
0.112
0.681
0.707
0.723
0.701
0.706
0.458

0.606
0.65

0.691
0.569
0.57

0.074
0.703
0.647
0.617

0.679
0.659
0.159
0.718
0.726
0.62

0.286
0.741
0.666

26.363
34.057
34577
0.759

17.034
30.514
31.857
27.202
22.671

0.185

23.994
1.974

27.968
32.478
28.155
27.796
32.118
11.094

19.471
24.064
31.543
15.745
16.332
1.366

34.59

23.098
20.381

24.167
23.87
2.707
32.771
28.436
17.16
4.992
30.385
23.803

Not: R = ters kodlamis sorular

Orgiitsel Baghlik
Duygusal baghlik
OBL1 <- Duygusal baglilik
OB2 <- Duygusal baglilik
OB3 <- Duygusal baglilik
OB4 <- Duygusal baghlik [R]
OBS5 <- Duygusal baghlik [R]
OB6 <- Duygusal baghlik [R]
OB7 <- Duygusal baglilik
OB8 <- Duygusal baglilik [R]
Devam baghlk
OB9 <- Devam baglilik [R]
OB10 <- Devam baglilik
OB11 <- Devam baglilik
OB12 <- Devam baglilik [R]

0.781
0.667
0.763
0.55
-0.244
-0.202
0.638
-0.339

-0.15
0.629
0.584
-0.088

37.697
15.536
28.962
10.699
1.612
1.32
15.128
2.399

1.201
21.207
14.246
0.709
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OB13 <- Devam baglilik 0.647 18.928
OB14 <- Devam baglilik 0.698 28.889
OB15 <- Devam baglilik 0.611 13.924
OB16 <- Devam baglilik 0.656 20.135
Normatif baghlik

OB17 <- Normatif baglilik 0.599 15.217
OB18 <- Normatif baglilik -0.026 0.154
OB19 <- Normatif baglilik -0.045 0.283
OB20 <- Normatif baglilik 0.594 11.669
OB21 <- Normatif baglilik 0.612 13.609
OB22 <- Normatif baglilik 0.736 22.359
OB23 <- Normatif baglilik 0.684 13.848
OB24 <- Normatif baglilik -0.019 0.119

Not: R = ters kodlamis sorular

Yetenek Yonetimi
Soyut
YYML1 <- Yetenek yonetimi uygulamalari algist soyut boyut 0.675 23.318
YYM2 <- Yetenek yonetimi uygulamalari algist soyut boyut 0.681 25.115
YYM3 <- Yetenek yonetimi uygulamalari algist soyut boyut 0.755 39.88
YYM4 <- Yetenek yonetimi uygulamalar algist soyut boyut 0.695 29.306
YYMS5 <- Yetenek yonetimi uygulamalar algist soyut boyut 0.75 41.661
YYMB6 <- Yetenek yonetimi uygulamalar: algist soyut boyut 0.705 32.559
YYM7 <- Yetenek yonetimi uygulamalar: algist soyut boyut 0.719 35.968
YYMB8 <- Yetenek yonetimi uygulamalar algist soyut boyut 0.701 32.169
Somut
YYM9 <- Yetenek yonetimini uygulamalart algis1 somut boyut 0.704 33.967
YYM10 <- Yetenek yonetimini uygulamalari algisi somut boyut 0.702 32.826
YYM11 <- Yetenek yonetimini uygulamalari algisi somut boyut 0.687 29.365
YYM12 <- Yetenek yonetimini uygulamalari algisi somut boyut 0.665 27.547
YYM13 <- Yetenek yonetimini uygulamalari algisi somut boyut 0.722 37.393
YYM14 <- Yetenek yonetimini uygulamalar1 algis1 somut boyut 0.683 30.318
YYM15 <- Yetenek yonetimini uygulamalart algis1 somut boyut 0.751 43.271
YYM16 <- Yetenek yonetimini uygulamalar1 algis1 somut boyut 0.732 38.423

Not: R = ters kodlamis sorular

Tablo 5. I¢ Tutarlilik, Yakimsak Gegerlilik

Degiskenler Ca CR AOV
Orgiit Kiiltiirii .920 .929 .386
Katilim 197 .850 412
Uyum yetenegi .753 .820 .357
Uzlagma 728 794 .357
Vizyon 782 .832 .380
Yetenek Yonetimi .860 .891 440
Soyut .860 .891 .505
Somut .856 .888 499
Orgiitsel Baghlik 811 .758 .204
Devam baglilik .616 .700 310
Duygusal baglilik 577 .557 .320
Normatif baglilik .616 .625 .262

Not: Ca = Cronbach’s Alpha; CR = Birlesik Giivenilirlik; AOV = A¢iklanan Ortalama Varyans

Ugiincii olarak; dlgiim modelinde giivenilirlik ve yakinsak gegerlilik yapisi saglandiktan sonra Ayirt edici veya Iraksak
gecerlilik test edilmektedir (Sarstedt vd., 2017:17). Bu calismada, iraksak gegerlilik i¢in Fornell-Larcker ve Heterotrait-
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Monotrait Orant (HTMT) degerleri incelenmistir. Fornell-Larcker kriteri ile elde edilen bulgular1 bazi degiskenlerin
korelasyon katsayilar1 AVE karekokiinden biiyiik oldugu ve dolaysiyla bu degiskenlerin raksak gecerliliklerinin diigiik
oldugu goriilmektedir (Cark ve Marsap, 2019:1002; Wong, 2013:21). Elde edilen bulgular1 baz1 degiskenlerin HTMT 0,900
referans degeri iizerinde deger almistir (Henseler vd., 2015). Ayrica, gegmis arastirmalar incelendiginde tist-diizey degiskenle
olusturan modeller bu tur sonuglar karsilanmistir (Franke ve Sarstedt, 2019; Gaskin, Godfrey ve Vance, 2018; VVoorhees vd.,
2016).

Sonug olarak, bazi degiskenlerin Ca ve CR katsayilarinin 0,60 altinda oldugu ortaya ¢ikmustir. Degiskenler arasindaki
korelasyonlar AVE karekdklerinden yiiksek oldugunu, HTMT degerler 0,900 referans degeri iizerinde olsa da &lgeklerin
giivenirlik ve gecerlilik caligmalarinda orgiit kiiltiirii ve alt boyutlar1 (Denison ve Mishra, 1995:35; Yahyagil, 2004:17);
orgiitsel baghlik ve alt boyutlart (Meyer vd., 1993:45; Watsi, 2001); yetenek yonetim ve alt boyutlarinin (Fegley, 2006;
Bahadinli, 2012:211) degerlerinin yiiksek oldugu goériilmektedir. Kisacast yakinsak ve iraksak gecerliligi ciddi manada tehdit
edecek seviyede olmadigi degerlendirilmektedir. Elde edilen bulgularla beraber 6lgiim modelinin yiiksek seviyede ig
tutarliliga ve giivenilirlige sahip oldugu seklinde yorumlanmaktadir.

3.5. Yapisal Model

Onceki boliimde, giivenilirlik, yakinsak gecerlilik ve raksak gecerlilik testi gerceklestirilmistir. Bu béliimde ise, yapisal
model analizleri gergeklestirilecektir. KEKK-YEM ile gergeklestirilen yapisal modelin degerlendirilmesinde, Ortiik
degiskenler ve ortiik degisken yapilari arasindaki iligkiler incelenmektedir. Smart PLS ile yapisal model testinde
degerlendirilen analizler; ortiik degiskenler arasindaki yol katsayilari, determinasyon (R2) katsayist ve Stone — Geisser’s Q2
¢aprazlanmug fazlalik/artiklik Sl¢limleri ile endojen degiskenlerin agiklama (tahmin) giicli, bagimsiz degiskenlerin bagiml
degiskenler lizerindeki etki boyutu (f2) katsayilaridir (Cark, 2019:159-160). Bunu nedenle, varsayilan yol katsayilarini ve
anlamlilik diizeyini degerlendirmek igin %95 bias-corrected (6nyarg: diizeltmeli) giiven araliginda yeniden 6rneklemeli (n=
5,000) onyiikleme (boostrapping analysis) yonteminden faydalanilmigtir. Bootstrapping yontemi, araci etkilerini test etmek
i¢in de yararh ve saglam bir yaklasimdir (Chin, 1998).

KEKK-YEM ’de anlamlilig1 veya 6nemliligi test etmek i¢in parametrik olmayan bir dnyiikleme prosediirii (bootstrapping)
kullanilir. Onyiikleme isleminde, asil 6rneklemeden gok sayida alt drneklem (yani 6nyiikleme 6rneklemleri) tiiretilir. Tiiretme
islemi; orijinal veri setinden rast gele alinan ve degistirilen gozlemlerle gerceklestirilir. Bu islem, ¢ok sayida alt 6rneklem
olusturulana kadar devam eder. Yaygin olarak kabul edilen 6rnek sayist 5000' dir (Streukens & Leroi-Werelds, 2016).

KEKK-YEM teknigi ile yapilan veri analizi sonucunda, orgiit kiiltiiriiniin yetenek yonetimi ($=0.803, t=42.060, p<.01)
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu anlagilmaktadir. Bagka bir deyisle, orgiit kiiltiiriinde 1 birimlik bir artis,
yetenek yonetiminde 0,803 birimlik artisa yol agmaktadir. Ayrica, Diisiik Giiven Araligi= 0,761 ve Yiiksek Gliven Araligi=
0,836 olup; giiven aralig1 kabul edilen referans araligi dahilindedir. Béylece, H1 hipotezi kabul edilmistir.

Orgiit kiiltiiriiniin orgiitsel baglilik (B=0,550, t=10.143, p<.01) iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu
anlasilmaktadir. Yani, orgiit kiiltiiriinde 1 birimlik artis, 6rgiitsel baglilikta 0,550 birimlik artisa neden olmaktadir. Ayrica,
Diisiik Giiven Araligi=0,442 ve Yiiksek Giiven Araligi =0,658 olup; giiven araligi kabul edilen aralik dahilindedir. Béylece,
H2 hipotezi kabul edilmistir.

Yetenek yonetimin oOrgiitsel baglilik (B=0,195, t=3.183, p<.01) iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu
anlagilmaktadir. Yani, yetenek yonetiminde 1 birimlik bir artig, orgiitsel baglilikta 0,195 birimlik artisa yol agmaktadir.
Ayrica, Diisiik Giiven Arali§i=0,083 ve Yiiksek Giiven Araligi=0,303 olup; giiven aralif1 kabul edilen aralik dahilindedir.
Boylece, H3 hipotezi kabul edilmistir. Analiz sonuglart Tablo 6 ile Sekil 2, 3 ve Sekil 4’ de sunulmustur.

Tablo 6. Yapisal Modelin Sonuglari

Degiskenler B Sh.  T-degeri p-degeri LCI-2.5% UCI-97.5%
Dogrudan etki

Orgiit Kiiltiirii-> Yetenek ydnetimi .803 .019 42.060 .000 .761 .836
Orgiit Kiiltiirii-> Orgiitsel Baglilik .550 .054 10.143 .000 442 .658
Yetenek yonetimi-> Orgiitsel Baghlik .195 .056 3.472 .001 .083 .303

Araaq etKisi
OK->YY-> OB .156 .045 3.478 .001 .068 .243
Not: p = beta katsayisi; Sh. = standart hata; LCI = Diisiik Giiven Araligi; UCI = Yiiksek Giiven Araligi
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Vizyon uygulamalan algisi yonetimini
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somut boyut

Sekil 4. Yapisal (Outer) Modeli Onyiikleme (Bootstrapping) Prosediirii

Yapisal modeldeki aract etkisini yorumlamak i¢in Zhao, Lynch Jr ve Chen (2010) tarafindan gelistirilen adimlardan
yararlanilmigtir. Bu adimlar Sekil 4’te sunulmustur. Bu adimlar g6z 6niinde bulundurularak yapilan degerlendirmeler
neticesinde, modelde kismi bir aracilik etkisi oldugu sonucuna varilmistir. Yetenek yonetiminin orgiit kiiltiirli ve orgiitsel
baglilik iliskisi tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu gériilmiistiir. Aynt zamanda, yetenek yonetiminin orgiitsel baglilik
tizerinde de anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Daha yalin bir ifadeyle ¢alisanlarin orgiit kiiltirii ile orgiitsel baglilik arasindaki
etkilesimi iizerinde yetenek yonetimi kismi araci rolii iistlenmektedir (p=0,156, t=3.478, p<.01). Ek olarak, (Diisiik Gliven
Aral1g1=0,068) ve (Yiiksek Giiven Arali§1=0,243) giiven aralig1 kabul edilen aralik dahilindedir. Boylece, H4 hipotezi kabul
edilmistir.

3.6. Determinasyon Katsayisi (R?) ve Etki Biiyiikliigii (F?)

Smart PLS programu ile igsel (yapisal) modele iligkin yapilan analizlerden bir digeri yapisal modeldeki endojen faktorlerin
determinasyon/kararlilik (R?) katsayilar1 analizidir. Diger ifadeyle, KEKK-YEM analizinde determinasyon katsayisi (R?), X
‘in Y’de agikladig1 degisme oranini gosterir (Hair vd., 2017). Bu analiz arastirma modelinin tahmin giiciinii tespit edebilmek
amaciyla uygulanan bir analiz olup, determinasyon katsayis1 yorumlamrken R?=0,75 giiclii tahmin, R>=>0,50 orta tahmin,
R22=0,25 zayif tahmin seklinde yorumlanmaktadir (Cark, 2019:164). R? degeri 0 ile 1 arasindadir ve R? degeri 1 oldugunda
deneysel verilerin kusursuz bir dogrusal egri sagladigi anlamina gelmektedir. Tablo 15 incelendiginde, ¢alisanlarin Orgiit
kiiltiiriinlin, yetenek yonetimi iizerindeki determinasyon katsayisi 0,513; ikinci olarak caligsanlarin orgiit kiiltiiriniin ile
yetenek yonetiminin orgiitsel baglilik tizerindeki determinasyon katsayisi 0,489°dur. Yani ¢alisanlarin orgiit kiiltiirii, yetenek
yonetimi varyansinin %51,3'0 aciklarken, oOrgiit kiiltiiri ve yetenek yoOnetimi Orgiitsel baglilik varyansinin %64,5’
aciklamaktadir. Dolayisiyla yaklasik olarak orta diizeyde bir tahmin dogrulugundan bahsedilebilir.

Etki biiyiikliigii (f?), etkinin énemlilik agisindan pratik anlamlilik 6lgiisiidiir ve drneklem biiyiikliigiinden bagimsiz olmasi
nedeniyle, hipotezlerin anlamlilik testinin (6r. p-degerleri veya t-degerleri) dnemli bir tamamlayicisidir. Farkli bir ifade ile
her bir ortiik eksojen faktoriin, ortiik endojen faktore olan istatistiksel etkisinin boyutu ve biiyilikligiinii degerlendirebilmek
igin Smart PLS programinda yol katsayilariin etki boyutlari (effect size-f2) incelenmektedir (Sarstedt vd., 2017:21). Daha
yalin ifadeyle, etki biiyiikliigii, istatistiksel iddialarin giiciinii degerlendiren dnemli bir bilesendir. Cohen’in (1988) f
degerlendirme kriterleri asagidaki gibidir:

o  f2=0,35 ise biiyiik bir etki biiyiikliigii,
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. 0,35 = 2= 0,15 ise orta etki biiyiikliigii,
o 0,15 = 2 = 0,02 ise kiiciik etki biiyiikliigiine isaret eder.

SmartPLS hesaplamalar1 sonucunda elde edilen sonuglar Tablo 8’de verilmistir. Sonuglara dayanarak, orgiit kiiltiiriiniin
yetenek ydnetimi iizerinde pozitif ve anlamli etkisi olup, bu etki biiyiik etki diizeyindedir (f2 = 1.817). Orgiit kiiltiiriiniin
orgiitsel baghlik iizerinde pozitif ve anlamli etkisi olup, bu etki orta etki diizeyindedir (f>= .220). Son olarak, yetenek
ydnetimin drgiitsel baglilik {izerinde pozitif ve anlaml etkisi olup, bu etki kiiciik etki diizeydedir (f2= .028). Genellikle etki
biiytikligi yeterli olup, mevcut literatiir ve bulgularla tutarlidir.

Tablo 8. Determinasyon Katsayisi (R?) ve Etki Biiyiikliigii (f2)

Etkiler R? 2
Orgiit Kiiltiirii-> Yetenek yonetimi 513 1.817
Orgiit Kiiltiirii-> Orgiitsel Baghlik - .220
Yetenek yonetimi-> Orgiitsel Baglilik .645 .028

3.7. Stone-Geisser Q? Testi

Arastirmacilar tahmin dogrulugunu kontrol etmek igin R? ve f2 degerlerinin biiyiikliigiinii degerlendirmenin yam sira, ¢apraz
— dogrulanmus artiklik Slgiimleri (cross-validated redundancy measures) Stone Geisser’s Q? degeri de kontrol edilebilir.
Yapisal modelin dngoriicii uygunlugunu ve dngdriicii giiciinii test etmek igin bu c¢aligmada iki yontem kullanilmistir; kor
katlama (Blindfolding) ve PLS tahmin algoritmas1 (PLS predict). Kor katlama (Blindfolding) prosediirii ile elde edilen Q2
degeri, veri matrisinde tek kalan noktalar1 atlayan, ihmal edilen elemanlar1 silen ve model parametrelerini tahmin eden bir
prosediirdiir (Stone, 1974; Geisser, 1974). Genellikle bir drtiikk endojen degiskenin 0’dan biiyiik Q? degerleri, yol modelinin
tahmin giicii veya dogrulugunun bu yapi i¢in kabul edilebilir seviyede oldugu anlamina gelmektedir (Henseler vd., 2009;
Sarstedt, 2017:21).

Hair vd. (2017)’in tavsiyelerine dayanarak bu calisma, blindfolding prosediirii ile Q? istatistigi olusturmak igin 6nceden
belirlenmis bir atlama/ihmal mesafesi 7 (omission distance-7) ve maksimum yineleme sayist 300 (300 maximum iteration)
olarak secilmistir. Tablo 9 incelendiginde ¢alisanlarin orgiit kiiltiiriiniin yetenek yonetimi arasindaki etkilesimin Q*=0.280
oldugu goriilmektedir. Calisanlarin orgiit kiiltiirli ve yetenek yoOnetiminin Orgiitsel baglilik iizerindeki etkilesimin ise
Q°=0.102 oldugu goriilmektedir. Bu haliyle Q> degerleri sifirdan biiyiik oldugu igin eksojen degiskenlerin endojen
degiskenleri yordama veya tahmin etme diizeyi iyi seviyededir. Yani model hatasiz bir sekilde ger¢egi yansitmaktadir.

Tablo 9. Blindfolding prosediirii ile Q? analizi

SSO SSE Q? (=1-SSE/SSO)
Caliganlarin 6rgiit kiltiirii 15015,000 15015,000 -
Yetenek yonetimi 11440,000 8231.832 0.28
Orgiitsel baglilik 17160,000 15404.732 0.102

4. SONUC

Orgiit kiiltiirii, yetenek yonetimi ve orgiitsel baglilik konularina odaklanmus literatiir incelendiginde; daha gok orgiit
kiiltiiriniin 6rgiitsel baglilikla olan iliskisi ya da yetenek yonetiminin oOrgiitsel baglilik ile olan iliskisi {izerine yapilan
arastirmalar gze ¢arpmaktadir. Bu ¢aligmalar incelendiginde orgiit kiiltiirii ile 6rgiitsel baglilik arasinda ve yetenek yonetimi
ile orgiitsel baglilik arasinda giiclii ve anlaml bir iliski oldugu anlasilmaktadir. Bu ¢aliymanin odak noktast ise, orgiit kiiltiirii
ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkide yetenek yonetiminin ne gibi bir etkisinin oldugu ve bu etkinin hangi boyut ve diizeyde
oldugudur. Dolayistyla, calismanin temel sorunsali; orgiit kiiltiirii ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskide yetenek yonetiminin
araci bir etkiye sahip olup olmadigidir.

Yapilan analiz neticesinde ulagilan bulgular degerlendirildiginde, arastirmanin ilk 6nermesi olan H1 hipotezi kabul edilmistir.
Boylece galisanlarin 6rgiit kiiltiiriiniin, yetenek yonetimi lizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu anlagilmistir. Bu
sonug alan yaziinda orgiit kiiltiiri ile yetenek yonetimi arasindaki iliskiyi inceleyen diger benzer aragtirmalar (Aslan ve
Kursun, 2020; Kontoghiorghes, 2015) ile drtiismekte olup birbirlerini destekler niteliktedir.

Arastirmanin ikinci 6nermesi olan H2 hipotezi kabul edilmistir. Béylece orgiit kiiltiiriiniin 6rgiitsel baglilik {izerinde pozitif
ve anlaml1 bir etkiye sahip oldugu anlasilmaktadir. Buna gore alan yazinda orgiitsel kiiltiir ile orgiitsel baglilik arasindaki
iliskiyi inceleyen diger benzer aragtirmalar (Acar, 2013; Agwu, 2013; Aregu, 2017; Durmaz, 2010; Giilova ve Demirsoy,
2012; Hakim, 2015; Inanlou ve Ahn, 2017; Kaya, 2008; Manyas, 2018; Miti¢, 2016; Rastegar ve Aghayan, 2012; Sag, 2019;
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Sengiil, 2009; Tiirkkan, 2017; Wambui ve Gichanga, 2018; Yanti ve Dahlan, 2017; Yiicel ve Kogak, 2014) ile
desteklenmekte ve ortiismektedir.

Aragtirmanin {iglincli 6nermesi olan H3 hipotezi kabul edilmistir. Boylece yetenek yonetiminin orgiitsel baglilik {izerinde
pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu anlasilmaktadir. Bu sonug alan yazininda yetenek yonetimi ile orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi inceleyen diger benzer arastirmalar (Abazeed, 2018; Aytag, 2015; Baridula vd.,2018; Kheirkhah vd., 2016;
Képriilii ve Cetinsdz, 2019; Malkawi, 2017; Tarake1 ve Oneren, 2018; Vural vd., 2012) ile desteklenmekte ve drtiismektedir.

Arastirmanin dordiincii 6nermesi olan H4 hipotezi kabul edilmistir. Boylece yetenek yonetiminin orgiit kiiltiirii ve orgiitsel
baglilik iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Ayn: zamanda, yetenek yonetiminin orgiitsel baglilik {izerinde
de anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Daha yalin bir ifadeyle, c¢alisanlarin 6rgiit kiiltiirii ile Orgiitsel baglilik arasindaki
etkilesimi {izerinde, yetenek yonetimi kismi aract roliinii iistlenmektedir. Bu sonug alan yazininda orgiit kiiltiirii ile orgtitsel
baglilik arasindaki iligkiler ile yetenek yonetimi ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskileri inceleyen arastirmalar biitiinleyen
bir sonug arz etmis olup bu bakimdan diger benzer ¢aligmalarin sonuglari ile uyumlu ve tutarlidir.

Orgiit kiiltiiriiniin drgiitsel baghlik {izerindeki etkisinde insan kaynaklar1 gelistirmenin aracilik roliinii arastiran Inanlou ve
Ahn (2017), yiirittiikleri aragtirmada insan kaynaklar1 gelistirmenin Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baglilik iligkisi iizerinde
aracilik roliine sahip oldugunu belirlemislerdir. Yetenek yonetimi de bir insan kaynaklart gelistirme faaliyeti olarak
degerlendirildiginde arastirma sonuglarimin benzer oldugu ifade edilebilir. Yapilan analizler sonucunda, bu ¢aligmanin tiim
hipotezleri kabul edilmistir. Ayrica bu sonuglar literatiirde diger benzer arastirmalarin sonuglart birbirilerini destekler
niteliktedir. Sonug olarak gergeklestirilen bu ¢alisma neticesinde, ¢alisanlarin algiladiklar orgiit kiiltiirii ile orgiitsel baglilik
arasinda anlamli ve giiclii bir iligki bulundugu ve yetenek yonetiminin ise bu iligki iizerinde kismi araci etkiye sahip oldugu
anlasilmigtir. Yapilan arastirma sonucunda, diger benzer ¢alismalarda oldugu gibi orgiit kiiltiirii ile orgiitsel baglilik arasinda
giiglii ve anlaml bir iligki oldugu anlagilmustir. Pek ¢ok ¢aligma orgiit kiiltiirii ile 6rgiitsel baghilik arasindaki bu yakin iligkiyi
ortaya koymaktadir. Orgiit kiiltiirii giiclii olan &rgiitlerde Srgiitsel baglilik diizeyi de yiiksek olmaktadir. Bu sayede artan
orgiitsel performans ile birlikte hem Orgiitiin devamliligi saglanmakta hem de rakipler ile miicadelede 6nemli kazanimlar elde
edilmektedir. Bu nedenle giiniimiizlin siirekli degisen is diinyasinda isletmeler ¢alisanlarinin orgiitsel bagliliklarini artirmak
icin orgiitsel kiiltiirii gelistiren ve saglamlastiran politikalar {iretmeleri onerilmektedir.

Gliglii orgiit kiiltiiriine sahip olan orgiitlerde, bireyselligin ve benmerkezciligin 6ne ¢iktig1 orgiitlerin aksine, Orgiite olan
baghligin daha yiiksek oldugu ve calisanlarin orgiitsel baglilik ve sadakatlerinin yiiksek oldugu gozlenmektedir. Orgiit
kiltiirti, orgiitiin amaglar1 ile oOrgiit tyelerinin amaglarini Ortiistiiren bir koprii olmasi nedeniyle, kolektif suura sahip
orgiitlerde orgiitsel bagliligin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu nedenle isletmelerde bireysellikten ziyade kolektif bir
suur olusturulmasi 6rgiit kiiltiiriniin giiclenmesine dolayisiyla orgiitsel bagliliginda artmasinda yardimer olacaktir. Bu sayede
devamsizlik oranlari, ig giicii devir orani gibi isletmenin isleyisini olumsuz olarak etkileyen unsurlar elimine edilirken
performans seviyesinde ise artis yasanacaktir. Orgiit kiiltiirii 6rgiitsel bagliligi artirdigi gibi Orgiitsel baglilik da orgiit
kiiltiiriini giiclendirmektedir. Buna gore isletme yoneticileri, orgiit kiltiriiniin orgiit {iyeleri tarafindan benimsenmesini
ozendirmeli ve Orgiit kiiltiirliniin giliclenmesine katkida bulunan orgiit {iyelerini 6diillendirmelidir. Bu durumda orgiitsel
bagliligr artiran orgiit kiiltiiri daha da giiclenecektir. Boylece, orgiitsel baglilig: yiiksek olan bireylerin 6rgiit kiiltiirii daha da
giiclenecek ve performansi artacaktir. Orgiit kiiltiirii, iiyelerinin yeteneklerini gelistirmeye yardim etmekte ve bu gelismenin
orgiitiin amag ve hedeflerine daha etkin ve verimli bir sekilde ulagsmasini saglamaktadir. Bu dogrultuda isletme yoneticilerine,
orgiit liyelerinin yeteneklerini orgiit kiiltiiriiniin gelismesi, orgiitsel amag ve hedeflere ulagilmasi i¢in dogru yonlendirebilecek
ve yonetecek politikalar gelistirmeleri onerilmektedir.

Yetenek yonetimi sadece g¢alisanin performansina dayali olarak degerlendirilmemelidir. Sadece performansa dayali bir
bakistan ziyade calisan yetenegi, Orgiit kiiltiirine gelecek katkisini da igine alan biitiinsel bir bakigla ele alinmalidir.
Yetenegin bireyin icindeki potansiyelin bir yansimasi olmasi nedeniyle, bu potansiyeli orgiitin amag¢ ve hedefleri
dogrultusunda kullanabilmeleri i¢in ¢aliganlar yiireklendiren ve tesvik eden, bu potansiyeli agiga ¢ikarip sergileyebilmelerine
ortam saglayan bir orgiit kiiltiirii geligtirilmelidir. Boyle bir kiiltiiriin olusturulmasi1 hem orgiitte sahip olunan mevcut
yetenekleri drgiit iginde tutmaya hem de yeni yeteneklerin érgiite kazandirilmasina yardimer olacaktir. Orgiitler varligin
stirdiirmek igin 6zellikle kriz ve iflas gibi i¢sel ve gevresel sartlardan kaynakli krizleri yonetmek i¢in Orgiit {iyelerinin 6zverili
cabalarina ihtiya¢ duyarlar. Bu da ancak orgiit kiiltiiriiyle uyumlu yetenek yonetimi sistemiyle basartya ulasabilir ki orgiite
baglilik da ancak bu yaklagimla gii¢lenebilir. Agik¢asi, yetenek yonetimi gittikge cok daha 6nem kazanacak bir 6rgiit bileseni
olarak kabul edildiginde hem 6rgiit hem de ¢alisanlar bundan fayda elde edecektir. Zira yetkinliklerine 6nem verilmesi ve 6z
gelisim firsatlar1 sunulmasi tim caligsanlar icin giidiileyicidir. Etkili bir yetenek yonetimiyle beslenen orgiit kiiltiirii, orgiite
bagliligin giliglenmesine yansiyan bir etki yaratiyor gibi goriinmektedir. Sunulan bu g¢aligmanin, gelecekteki stratejik
planlamalar igin 6nciil bir modelleme sunmakla hem alanyazina hem de uygulamacilara katki sunmasi beklenmektedir.
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Arastirma kapsaminda bazi siirliliklar bulunmaktadir. Veri toplama (kesitsel) yontemi ve zaman kisitliligi, bu ¢alismanin en
dnemli kisitlarindandir. Kesitsel veri toplama ydnteminin temel sinirlihigi, tek bir tarihsel baglama sahip olmalaridir. fleride
yapilacak arastirmalarda, boylamsal (ayn1 kisilerden farkli zaman araliklarinda veri toplanmasi) veri toplama yonteminin
kullanmas: tavsiye edilmektedir. Arastirmanin diger bir kisitlayicisi olarak; elde edilen verilerin sadece Adana, Konya,
Kirsehir ve Bursa illerinde faaliyet gosteren otomotiv yan sanayi sektdriindeki isletmelerin calisanlarindan olusmasidir.
Bundan sonra yapilacak ¢alismalarda veri toplanan sektorlerin ve bolgelerin genisletilerek benzer aragtirmanin tekrarlanmasi
tavsiye edilmektedir. Tlaveten, yapilacak caligmalarda yetenek yonetimini etkileyebilecek yetkinlige dayali insan kaynaklari
yOnetimi, bilgiye dayali insan kaynaklari yonetimi, kisilik, kiiltiirel zeka gibi eksojen, aract veya diizenleyici degiskenlerin
arastirma modeline déhil edilerek, daha kapsamli sonuglarin elde edilmesi saglanabilir.
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