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Entelektiiel sermayenin giderek artan 6nemiyle birlikte, orgiit icindeki insan potansiyelinin etkili ve verimli bir
sekilde kullanilmasi, sirketler i¢in kritik bir rekabet avantaji haline gelmistir. Son yillarda is diinyasinda 6nem
kazanan bir uygulama olan yetenek yonetimi, is orgiitlerinde ¢alisanlarin becerilerine odaklanan ileri diizey bir insan
kaynaklar1 yonetimi pratigidir. Bu calismada, orgiit calisanlarinin en kiymetli unsuru olan yeteneklerin, uygun
pozisyonlara yerlestirilmesi, yeteneklerine uygun sekilde istthdam edilmesi, siirekli egitilmesi, gelistirilmesi ve drgiit
icinde kalmasi amaciyla gergeklestirilen yetenek yonetimi uygulamalari, bankacilik sektdriinde incelenmistir.
Arastirmada, bankalardaki yetenek yonetimi uygulamalarinin, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerine olan etkisini
ortaya koymak amaciyla belirli hipotezler gelistirilmistir. Bu hipotezlerin test edilmesi i¢in Gaziantep, Sanliurfa,
Diyarbakir, Mardin ve Batman illerinde faaliyet gésteren bankalardaki 421 calisana anket uygulanmistir. Elde edilen
veriler, SPSS 18.0 analiz programu kullanilarak gesitli istatistiksel yontemlerle (frekans dagilimi, ortalama, t-testi,
Anova, Korelasyon ve Regresyon) analiz edilmistir. Tiim analizlerde, istatistiksel anlamlilik diizeyi p<0.05 olarak
kabul edilmistir. Yapilan analizler sonucunda ortaya ¢ikan bulgular, yetenek yonetimi ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonlii anlaml bir iliski oldugunu gostermistir. Bu baglamda, yetenek yonetimi uygulamalarinin isten
ayrilma niyetini azalttig1 tespit edilmistir.
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Aslantas Yetenek Yonetiminin Calisanlarin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Analysis of the Effect of Talent Management on Employees’ Intent to Leave, As Carried out
in the Southeast Anatolia Region
Abstract

With the increasing importance of intellectual capital, the effective and efficient utilization of
human potential within an organization has become a crucial competitive factor. Talent
management, an advanced human resources practice that has gained significance in recent years
in business organizations, focuses on the skills of employees. In this study, talent management
practices aimed at selecting, employing, training, developing, and retaining talented candidates
based on their skills in appropriate positions within the organization were examined, specifically
in the banking sector. Hypotheses were formulated to investigate the impact of talent
management practices in banks on employees' intention to leave. Data necessary for testing the
hypotheses were obtained through a survey administered to 421 bank employees in the cities of
Gaziantep, Sanlurfa, Diyarbakir, Mardin, and Batman. The survey results were analyzed using
various statistical methods and testing techniques (frequency distribution, mean, t-test, ANOVA,
correlation, and regression) with the SPSS 18.0 analysis program. A statistical significance level
of p<0.05 was accepted in all analyses. As a result of the analysis, it was determined that talent
management has a negatively significant relationship with the intention to leave. In this context,
it has been found that the talent management practises reduce turnover intention.

Keywords: Talent, Talent Management, Intent to Leave, Southeast Anatolia Region

1. Giris

Glniimiiz 1§ diinyasinda, rekabetin hemen her sektorde arttigi bir gercektir. Bu rekabet
atmosferinde, isletmelerin en biiyiik rekabet avantaji insan kaynagidir. Nitelikli, isine bagli ve
yetenekli calisanlar, igletmelerin istedigi is gilicii profili olustururken, bu niteliklere sahip
calisanlar1 elde etmek, isletmeler i¢cin benzersiz bir avantajin anahtaridir. Stratejik yonetimde
dikkat ¢eken "temel yetenek" stratejisi, isletmelerin benzersiz niteliklere ve yetkinliklere sahip
olmasi gerektigini vurgular (Pryor vd. 2007). Bu yetkinliklerin en 6nemli unsurlarindan biri olan
yetenekli ve islerine bagl ¢alisanlar, isletmeler i¢in biiylik 6nem tagir.

Yetenek yonetimi kavrami, son yillarda isletmelerin giindeminde énemli bir yer tutmaktadir. Bu
kavram, isletmelerin yetenekli bireyleri ise almayi, egitmeyi, gelistirmeyi ve elde tutmay1 igerir
ve stratejik bir insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimini temsil eder. Ozellikle, yetenekli ¢alisanlarin
diger c¢alisanlara gore daha secici olduklar1 is ortami1 ve sartlar1 konusunda goéz Oniinde
bulunduruldugunda, yetenek yonetimi kavraminin isletmeler i¢in ne kadar 6nemli oldugu daha da
belirgin hale gelmektedir.

Bu baglamda, isten ayrilma niyeti kavrami da 6nem kazanmaktadir. isten ayrilma niyeti, bir
calisanin isinden ayrilma egilimini ifade eder ve isletmeler icin dikkate alinmasi gereken bir
gbsterge olarak karsimiza c¢ikar. Isgorenlerin islerinden ayrilmalarmin, isletmeler iizerinde

International Journal of Kurdish Studies Vol.10 /1 ( March 2024 ) 173




Aslantas Yetenek Yonetiminin Calisanlarin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

olumsuz etkileri olabilir (Soybali ve Pelit, 2018). Bununla birlikte, isten ayrilma niyetine sahip
olan ancak isten ayrilmayan galisanlar, isletmeler i¢in daha biiyiik bir zarar potansiyeline sahip
olabilirler. Bu durum, isletmelerin isten ayrilma niyetini anlamalar1 ve bu niyeti azaltmaya
yonelik stratejiler gelistirmeleri gerektigini gostermektedir.

Asagida, yetenek yonetimi ve isten ayrilma niyetiyle ilgili literatlir taramas1 sunulmustur. Bu
calisma mevcut aragtirmalar1 ve akademik kaynaklar1 igermekte ve konu hakkinda derinlemesine
bir anlayis sunmay1 amaglamaktadir.

2. Kavramsal Cerceve Ve Literatiir Taramasi
2.1. Yetenek Yonetimi

Gilinlimiiz is diinyasinda is Orgiitlerinin rekabet sansi calisanlarinin yetenekleri, yetkinlikleri ve
degisime uyum saglama kabiliyetleri ile yakindan iliskili oldugu gériilmektedir. Orgiitlerin ana
unsurunun Orgiit calisanlar1 olarak goriildiigi bu ortamda nitelikli ¢alisanin se¢ilmesi, Orgiit
amaclar1 icin egitilmesi ve oOrgiitte tutulmas: &n plana c¢ikmaktadir. Orgiitler calisanlar1 icin
yatinm yaparken bu yatirnmin bosa gitmemesi ve karsiliginin alinmasi amaciyla uygun
potansiyele ve yetenege sahip calisanlar1 bulmak igin caba gostermektedirler. Orgiitler tarafindan
gosterilen bu ¢abalar yetenek yonetimi uygulamasinin 6nemini 6n plana ¢ikartmaktadir.
Literatiirde yetenekler ile ilgili tanimlar incelendiginde yetenek kavraminin farkli

ozelliklerine vurgu yapilarak ifade edildigi goriilmektedir. Yetenek kavrami Tiirk Dil Kurumu
sozliigiinde (www.tdk.gov.tr);

1-Bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme niteligi, kabiliyet, istidat,

2- Bir duruma uyma konusunda organizmada bulunan ve dogustan gelen gii¢, kapasite,

3- Kisinin kalitima dayanan ve 6grenmesini ¢ergeveleyen sinir,

4- Disaridan gelen etkiyi alabilme giici,
seklinde ifade edilmektedir.
Yetenek ve kabiliyet kavramlar1 ayn1 anlama gelmektedir(www.tdk.gov.tr). Yetenek (kabiliyet)
kavraminin istidat kavramina yakin bir anlam1 vardir. Yetenek (kabiliyet), distan gelen tesirleri
alabilme giicii, kabul edebilirlik anlamim tagir. Istidat ise bireyde potansiyel olarak var olan,
gelismeye miisait beceriler ve ozelliklerdir. Yetenek, 6zel bir alanda olmak iizere bireyle birlikte
dogustan gelen potansiyel olmakla birlikte bu potansiyelin 6zel bir beceri alaninda sistemli olarak
gelistirilmis  ve etkinliginin arttirillmig faaliyeti olarak tanimlanabilir (Gagne, 2013:2).
Ustiin zekaya sahip bireyler daha biiyiik yeteneklere sahiptir. Ancak olaganiistii yetenek kavrami
iretkenligi ve motivasyonu da igermektedir (Renzulli, 1978). Bu degerlendirmelerle birlikte
yetenek, bireylerin dogustan gelen veya sonradan edinilen potansiyellerinin, 6grenme ve deneyim
ile belirli alanlarda iistiin performans sergilemesi seklinde ifade edilebilir.
Yetenek yonetimi kavrami, Orgiit tarafindan yetenekli kisilerin ise alimi, yerlestirilmesi,
gelistirilmesi asamalarin1 iceren planlanmis, yapilandirilmig bir yaklagimi; siirekli yiiksek
performans gosteren bireylerin istihdam edilmesi istegini igermektedir(Akar, 2015:25). Jackson
ve Schuler yetenek yonetimini; dogru kisinin dogru zamanda dogru iste olmasini saglamak
seklinde agiklamaktadir(Jackson ve Schuler, 1990:235). Yetenek yonetimini bir siire¢ olarak ele
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alan Cirpan ve Sen’e gore yetenek yonetimi, sirketin karsilasacagi zorluklarla bas edebilmesi ve
stratejilerini hayata gegirerek hedeflerine ulasabilmesi igin ihtiyact olan yetenekler ile sahip
oldugu mevcut yetenekler arasindaki boslugu sistematik olarak kapatmaya ¢alisan, merkezinde
insan kaynaginin yer aldigi bir yonetim siirecidir(Cirpan ve Sen, 2009).
Yetenek yonetiminin ortaya ¢ikmasinda etkili olan bazi faktorler kisaca asagida belirtilmistir.

- Bilgi Teknolojilerindeki gelismeler ve inovasyon

- Rekabet ve kiiresellesmenin getirdigi zorluklar

- Orgiitlerde personel giiclendirme anlayisinin hakim olmasi

- Kariyer yonetimi

- Temel yetenek (Core Compedence) kavraminin ortaya ¢ikmasi
- Orgiitlerde insan faktoriiniin artan Snemi

- Coklu Zeka teorisi

- Meritokrasi anlayisi

- Peter llkesi etkisi

- Demografik degiskenlerin etkisi

Bu tanimlamalar birlikte degerlendiginde; "yetenek yoOnetimi, Orgiitteki ihtiya¢ olan kilit
pozisyonlarin ve bunlara ait gorevlerin ve etkinliklerin tespit edilmesi, bu pozisyona uygun
yetenegin Orgiite ¢ekilmesi, se¢imi, ise yerlestirilmesi, oryantasyonu, egitimi ve gelistirilmesi,
motive edilmesi ve Orgiitte tutulmasi i¢in gerekli plan ve uygulama c¢alismalarinin yapildigi,
yetenek anlayisina gore calisana odaklanan, Ozellesmis bir ileri insan kaynaklari
uygulamasidir."seklinde ifade edilebilir.
Ashton ve Morton'a gore iyi bir yetenek yonetimi stratejik dneme sahiptir(Ashton ve Morton,
2005:28). Yetenek yonetiminin uygulanmasi i¢in organizasyonlarin hangi stratejiyi
uygulayacaklari, yol ve yontemin dnceden belirlenmesi gerekmektedir. Orgiitiin faaliyet alan1 ve
ithtiyaglar1 cercevesinde yetenek yonetimi uygulamas: ile 1ilgili beklentileri farklilik
olusturmaktadir.

Yetenek yoOnetimi siirecinde yer alan bir takim uygulamalar bulunmaktadir. Bu
uygulamalar(Tabancal1 ve Korumaz, 2014);

- Hedef ve stratejilerin belirlenmesi,

- Kilit pozisyonlarin belirlenmesi,

- Pozisyona uygun gerekliliklerin tanimlanmasi,
- Yetenek havuzu olusturulmasi,

- Ise alma,

- Egitim ve gelistirme,

- Performans degerlendirme ve
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- Elde tutma — baglilik olusturma

seklindeki agamalar1 igermektedir.

Orgiitlerin calisanlar1 vasitasiyla orgiitsel amagclarin1  gergeklestirmeleri icin  ¢alisanlarin
ihtiyaclarim1 karsilamasi, calisanlart motive edecek uygulamalarin isleme koymasi ve orgiitsel
baglilig1 saglamas1 gerekmektedir. Calisanlariin motivasyonunu ve bagliligini saglayamayan
orglitlerin basarili olmalar1 zordur. Bireylerin bir¢ok ihtiyaci olmakla birlikte, yeteneklerini
ortaya koyabilecekleri kisisel olarak basarmalar1 gerektigini diisiindiikleri ve bu konuda ¢aba
gosterdikleri kariyer anlayismin bireysel bir ihtiya¢c oldugu goriilmektedir. Orgiit igerisinde
uygun ve ulasilabilir kariyer plan1 yapmak c¢alisanin orgiite olan bagliligini arttiracak ve isten
ayrilma niyetini azaltacaktir(Bartoo vd. 2023; Tas ve Ozmen, 2019).

2.2. Isten Ayrilma Niyeti

Rekabet ortaminda bulunan isletmelerin ayakta kalabilmesi i¢in daha fazla caba gdstermesi
gerektigi giiniimiizde yetenekli, belli yetkinliklere sahip ve orgiitsel baglilig1 yiiksek ¢alisanlar
isletmenin en onemli degerlerinden oldugu ifade edilebilir (Gab&anova, 2011). Isletmelerin bu
calisanlar igle almasi, oryantasyonu, yeteneklerini gelistirmesi, motive etmesi, kurumsal baglilik
olusturmasi entelektiiel sermayenin Onemli bir yanini olusturmaktadir. Bununla birlikte
calisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasi ve bu durumun istikrarl bir sekilde devamlilik géstermesi
gerekmektedir. Isletme tarafindan bu denli gaba gosterilen, kendisine yatirim yapilan yetenekli ve
nitelikli calisanin isten ayrilmas orgiit icin ciddi maddi kayiplara oldugu kadar maddi olmayan
kayiplara da sebebiyet verecektir. Bu durumun isletmeler tarafindan degerlendirilmesi
gerekmektedir.

Orgiit ¢alisanlarinin isten ayrilma niyeti yillardan beri orgiit yonetimleri igin kritik bir konu
olmustur ve giiniimiizde de Orgiitler 1i¢in Onemli bir sorun alan1 olarak ifade
edilmektedir(Rainayee, 2013:48). Orgiitler tarafindan 6zellikle kalifiye ¢alisanlarin uzun siireli
olarak orgiitlerinde ¢alismaya devam etmeleri istenmektedir. Ciinkii orgiitte sosyallesen, orgiitsel
baglilik gosteren ve yiiksek performans ortaya koyan calisanlarin 6rgiitten ayrilmalari ¢alisan i¢in
yapilan yatinmlarin (ise alma, oryantasyon, egitim, vb.) Orgiit i¢in biiyiik maliyetlere sebep
olabilecegi diisiiniilmektedir (Celik ve Cira, 2013:11). Bundan dolay:1 yiiksek personel devri
organizasyonlar i¢in Onemli bir sorun olarak kabul edilmistir. Ciinki yeni c¢alisanlarin
organizasyona maliyetleri yiiksektir ve is kalitesi daha disiiktiir (Fakunmoju vd. 2010:313).
Orgiitiin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda yetistirilmesi biiyilk emek, sermaye ve zaman
gerektiren nitelikli ve yetenekli calisanlarin orgiitlerinden ayrilmalari 6nemli birer maliyet unsuru
olmaktadir (Ustiin ve Dogan, 2014:576).

Isten ayrilma davranisi ile isten ayrilma niyeti farkli kavramlardir. Isten ayrilma, calisanin isini
sonlandirmast iken, isten ayrilma niyeti ise calisanin heniiz isini sonlandirmadan Onceki
sonlandirma diisiincesini belirtmektedir. Literatiirde Ingilizce ifadesi ‘Intent to Leave’, ‘Turnover
Intent’ ya da 'Quit Intent' seklinde kullanilan kavram Tiirk¢ede ‘isten ayrilma niyeti’ olarak
gegmektedir. Genel anlamda isten ayrilma niyeti g¢alisanin halihazirda galistigi isyerinden
ayrilmak i¢in sahip oldugu niyet olarak adlandirilir. Ozel olarak ise isten ayrilma niyeti, yakin
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gelecekte bir organizasyonu birakma olasiligina iliskin bireyin 6znel tahmini olarak
adlandirilabilir (Cho vd., 2009:374). Kang'a gore isten ayrilma niyeti ¢alisanin mevcut isini
bilingli olarak yakin bir gelecekte birakma ihtimali olarak tanimlanir ve isten ayrilma
davraniginin en Onemli belirleyicisi olarak degerlendirilen kavramdir (Kang, vd., 2015).
Rainayee'ye gore isten ayrilma niyeti rgiit tiyesi tarafindan alternatif firsatlar ile mevcut isi ve
calisma ortamu ile ilgili hissettigi subjektif duygular ve bilissel niyetidir (Rainayee, 2013:48).
Yener'e gore isten ayrilma niyeti, iggoérenin bilerek ve istekli bir sekilde isten ayrilmayi
istemesidir (Yener, 2014:81). Farkli bir tanimlama olarak isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin is
kosullarindan tatminsiz olmalar1 halinde gostermis olduklari yikici ve aktif bir eylem olarak
tanimlanabilmektedir (Onay ve Kilci, 2011:365). Bu degerlendirmeler ile birlikte isten ayrilma
niyeti; bireyin Orgiitteki gorevini Orgiitsel ya da orgiit dis1 baz1 nedenlerle (Aksoy vd., 2016)
gelecekte de siirdiirme konusundaki isteksizligi, hentiz fiili olarak meydana gelmemis olan isten
ayrilma karar1 olarak ifade edilebilir. Diger bir deyisle isten ayrilma niyeti, ¢alisanin is
performansinda azalma, Orgiitsel bagliliginda zayiflama, is ortamina ve diger calisanlara karsi
uyumsuzluk ve memnuniyetsizlik (Mete vd. 2016) davraniglar1 seklinde kendini gosterebilen isini
sonlandirma ile 1ilgili bir yonelimdir. Bir baska ifadeyle isten ayrilma niyeti, g¢alisanin
beklentilerini karsilayacagini diisiindiigli baska bir ise geg¢me siirecinin baglangicini olusturan
mevcut isini sonlandirma egilimi olarak ifade edilebilir.

Yiiksek performansa sahip nitelikli segkin personelin islerinden ayrilmasi isletmeler tarafindan
istenen bir durum degildir. Isten ayrilma oncesinde bireylerin isten ayrilmaya niyet etmesi isten
ayrilma davranisinin 6nemli bir habercisi olmakta, niyet asamasinda nedenlerin belirlenerek
ortadan kaldirilmasi personelin kazanilmasi anlaminda isletmelere yol gostermektedir (Ar vd.,
2010:144). Calisanlar genel olarak isten ayrilmadan Once isten ayrilma niyetlerini farklh
davraniglarla gosterirler. Yoneticiler tarafindan oncelikle bu niyetin uygulanabilirlik seviyesi ile
birlikte sebeplerinin tespit edilmesi, ¢oziim seceneklerinin ortaya konmast ve sorunun ortadan
kaldirilmas1 gerekmektedir.

Literatiirde cesitli dis etkenlerin (issizlik orani, alternatif is olanaklar1 vb.), orgiitsel etkenlerin
(yOnetim tarzi, is tatmini, ticret, 6diillendirme, is yikii, is tatminsizligi vb.), kisisel etkenlerin
(cinsiyet, yas, aile, saglik, egitim ve kiiltiir seviyesi vb.) isten ayrilma niyetine etki ettigi
goriilmektedir (Sahin, 2011:277). Buna gore, orgiitiin ve ¢alisanin gelecekteki imaj1 ve muhtemel
basari ihtimali ¢aligsanin isten ayrilma niyetine etki etmektedir denilebilir.

Isinden ayrilmay:1 diisiinen her calisan icin isten ayrilma niyetini meydana getiren etkenler
calisanin ihtiyacglarina ve oOrgiitten beklentilerine gore degisebilmektedir(Kingir, vd., 2016).
Bununla birlikte, yapilan caligmalar incelendiginde isten ayrilma niyetinin olusmasini saglayan
bazi ortak etkenler oldugu goriilmektedir. Calisanin kendi istegi ile isten ayrilma niyetine yol
acan etkenlerin Orgiitsel faktorler ve oOrgiit disi faktorler olmak iizere iki kisimdan meydana
geldigi degerlendirilmektedir.

Orgiit ortaminda meydana gelen ve calisan: etkileyen olumlu ya da olumsuz birgok olay vardir.
Calisanin etkilenmesine bagli olarak olumlu durumlar 6rgiitte kalma niyetini arttirirken olumsuz
durumlar isten ayrilma niyetini ortaya ¢ikarabilir. Sahin'e gore orgiitler, nitelikli insan giiclinii
ellerinde tutmak ve is tatminini artirmak amaciyla is tasarimi, 6zendirme, iicretlerde iyilestirme
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gibi unsurlara bagvurmaktadirlar (Sahin, 2011:285). Eger orgiit, calisanlar1 motive eden tesvik
araglarini yeterince uygulamazsa, g¢alisanlar farkli is seceneklerini géz Oniinde bulundurma
egiliminde olacaklardir.

Isten ayrilma niyeti, diisiince diinyasinda belitli sebeplerle dogan bir olgudur. Bu niyet, sartlarin
olgunlagsmasiyla ortaya ¢ikar, gelisir ve gii¢clenir. Bu diisiincenin gelisimiyle birlikte ortaya ¢ikan
olumsuzluklar, bir kisir dongii olusturarak bu niyeti besler ve artirir. Eger ¢alisanin etkilendigi
ortam ve sartlar diizeltilmezse, calisan isten ayrilabilir. Isten ayrilma niyeti olan bir ¢alisanin isten
ayrilmamasi durumunda, olumsuz tutumundan kaynaklanan zararl etkiler kendini gosterebilir.
Isten ayrilma niyeti bakis agismma ve algilama bi¢imine gore olumlu veya olumsuz sekilde
degerlendirilebilmektedir. Calisanlarin daha iyi bir is elde etme amaciyla isten ayrilmalar
durumunda isten ayrilma niyeti kendileri icin baz1 olumlu &zellikler tasimaktadir(Erdirengelebi
ve Filizoz, 2016). Bu olumlu yonler arasinda, isten ayrilmak isteyen calisanlarin kariyer
hedeflerini yeniden degerlendirme ve daha uygun firsatlar arama sansi bulmalar1 yer alir. Bu
durum, diger ¢alisanlarin yeni yeteneklerini sergileme ve potansiyellerini daha 1yi degerlendirme
firsat1 sunabilir. Ayrica, isten ayrilma niyeti igyerinde iyilestirmelerin tesvik edilmesine ve
calisma ortamindaki eksikliklerin giderilmesine yardimei olabilir. Bu da, calisanlarin kariyer
ilerlemesi ve gelisimi i¢in yeni firsatlar aramasini tesvik ederken, isverenler ve calisanlar
arasindaki iliskilerin giiclenmesine de katki saglayabilir. Bu ifadeler isten ayrilma niyetinin
olumlu yonleri olarak sdylenelebilir.

2.3. Yetenek Yonetimi Ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisi

Isten ayrilma niyeti ¢alisanlarm is ile ilgili ya da is dist nedenlerle isini sonlandirma istegi
seklinde ortaya ¢ikan ve isten ayrilma davranisinin 6nemli bir habercisi olarak ortaya ¢ikan bir
istektir (Yildiz vd., 2013: 159). Calisanlarin isten ayrilma niyetinin olugsmasinda kendini gosteren
etkilerden biri de calisanlarin yaptiklari islerin yeteneklerine uygun olup olmadigi seklindeki
degerlendirmeleridir. Yeteneklerine uygun is olmasi durumunda ¢alisanlarin daha yiiksek is
doyumuna ulagsmalar1 beklenmektedir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin isleriyle uyumlu olmayan bir
gorev veya pozisyonda bulunmalarinin, diisiik moral ve is yasaminda zorluklar gibi sonuglara
neden olabilecegi degerlendirilmektedir. Konu ile ilgili aragtirma sorusu "yetenek yonetimi ile
isten ayrilma niyeti arasinda bir iligki var midir?" seklinde belirlenmistir. Bu aragtirmada yetenek
yonetimi ve alt boyutlarn ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin ortaya konmasi i¢in
aralarinda anlaml bir iliski olup olmadig: test edilecektir.

3. Arastirmamn Metodolojisi
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amact; bankacilik sektorii gibi calisan yeteneklerinin {iretilen hizmet kalitesi
acisindan son derece onemli farklilik ve deger olusturdugu bir alanda bankalarin uyguladig:
yetenek yOnetimi stratejilerinin, ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti faktoriine etkisinin incelenerek
sektorde yetenek yonetimi etkinliginin ortaya konulmasi ve varsa ne derece etkili oldugunun
tespit edilmesidir
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Bu c¢alisma ile birlikte bankacilik sektoriinde yetenek yoOnetiminin g¢alisanlarin isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisi ile ilgili onemli verilerin ortaya konulacagi ve ozellikle de
bankacilik sektéorde bu konudaki planlama ve uygulamada farkindalik olusturacag
degerlendirilmektedir. Bu ¢ercevede calisanlarin yeteneklerine gore istihdam edilmesi, egitilmesi,
gelistirilmesi ve kariyer planlarinin yetenek faktorii goz oniinde bulundurularak yapilmasi ve
buna bagli olarak iiretilen hizmet kalitesinin artmasi, sagliklt bir is ortami olusturulmasi
hedeflenmektedir.

3.2. Arastirmamin Hipotezleri

Arastirmanin hipotezleri asagidaki sekilde belirlenmistir.

Hi: Yetenek yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hia: Yetenek yonetiminin 6z yetenek degerlendirme alt boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda
anlaml bir iliski vardir.

Hip: Yetenek yonetiminin kariyer yetenek degerlendirme alt boyutu ile isten ayrilma niyeti
arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hic: Yetenek yonetiminin kurumsal yetenek degerlendirme alt boyutu ile isten ayrilma niyeti
arasinda anlamli bir iligki vardir.

3.3. Arastirmanin Evreni, Orneklemi ve Simirhliklari

Arastirmanin evrenini Diyarbakir, Sanliurfa, Mardin, Gaziantep ve Batman illerinde bulunan
kamu bankalarindaki ¢alisanlar olusturmaktadir. Bu illerdeki banka ¢alisanlarina toplam 550 tane
anket random dagitilmistir. Bu anketlerden 442 tanesinin doniisii saglanabilmistir. Bunlarin
igcerisinden 21 tane anket degerlendirmeye alinamayacak sekilde isaretlendigi icin degerlendirme
disinda tutulmustur. Sonug olarak 421 tane anket degerlendirmeye alinmistir.

Tablo 1. Evren Biiyiikliikleri I¢in Gerekli En Diisiik Orneklem Sayilar

Evren 55 100 500 1000 2000 5000 10000 50000 100000 1000000
Buvikligii

Orneklem

e 19 80 217 278 322 357 370 381 383 384
Savisi

Kaynak: Sekaran, 2003:294

Tablo 1. de gosterilen verilere gore, 384 kisiden alinan drneklem sayisinin 0,95 giivenirlik ve
0,05 orneklem hatast i¢in bir milyon kisiyi temsil edebilecegi goriilmektedir. Bu verilere gore
arastirmada alinan 421 6rneklemin bankacilik sektoriindeki ¢alisanlar: temsil ettigi sdylenebilir.
Bu arastirma belirtilen illerdeki kamu bankalarinda calisanlar ile sinirhidir. Bolgenin sosyo-
ekonomik durumu ve sartlart g6z Oniinde bulundugunda, baska illerde yapilacak c¢aligmalarda
farkli sonuglarin bulunma ihtimalinin olmasi ve memur zihniyetiyle ¢alisan kamu bankalar1 ile
0zel bankalar arasinda farkli sonuglarin elde edilme ihtimali aragtirmanin sinirliligi olarak ifade
edilebilir. Ayrica bankacilik sektoriiniin yogun bir is alani oldugu diisiiniildiigiinde calisanlarin
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anket verilerini is yogunluklarindan dolay1 6zensiz doldurmasi seklinde bir ihtimalinin olmas1 bir
diger aragtirma sinirlilig1 oldugu sdylenebilir.

3.4. Arastirmanin Yéntemi ve Ol¢iim Araci

Aragtirmanin veri toplama asamasinda iki boliimden olusan anket kullanilmistir. Kullanilan
anketin demografik degiskenler boliimii; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, unvan ve
gorev yili maddelerinden olugmaktadir. Anketin ikinci boliimii yetenek yonetimi Olgegi ve isten
ayrilma ol¢eklerinden olugmaktadir.

Olgeklerin siniflandirilmasinda, kullanilan 6lgekler 5°1i Likert kullanilarak diizenlenmis ve n=5
olarak almmis ve n-1/n= 0,8 degeri belirlenmistir. Ayrica olgeklere iligkin verilerin genel
yorumlarinin yapilmasinda asagidaki deger araligi kullanilmistir:

1,00 <n < 1,80 Aralig1: Cok diisiik

1,80 <n < 2,60 Araligi: Diisiik

2,60 <n < 3,40 Araligi: Orta

3,40 <n <4,20 Aralig1: Yiiksek

4,20 <n <5,00 Araligi: Cok yiiksek

Faktor ve soru ortalamalar1 yukarida belirtilen siniflandirmalar dogrultusunda yorumlanmis ve
tartigilmistir.

Tablo 2. 5'li Likert Tipi Tercih Deger Araliklar:

Agirlik Secenekler Siurlar Siniflandirma
1 Kesinlikle Katilmiyorum 1.00-1.80 tistik
2 Katilmiyorum 1.81-2.60 Diisiik
3 Kismen Katiliyorum 2.61-3.40 Orta
4 Katiliyorum 3.41-4.20 Yiiksek
5 Tamamen Katiliyorum 4.21-5.00 Cok Yiiksek

[saretlenen maddelerin tercih agirliklarina gére karsiliklari tabloda verilmistir.

3.4.1. Yetenek Yonetimi Olcegi:

Anketin ilk 6lgegini olusturan 'yetenek yonetimi 6lgegi' Tutar, Altindz ve Cop (2011) tarafindan
gelistirilen, 18 maddeden ibaret olup tek boyutlu olan ve yapilan ¢aligmada giivenirlik katsayisi
(cronbach alpha) 0,93 olarak bulunan yetenek yonetimi dlgeginden alinan ve ¢aligmaya uyarlanan
10 madde kullanilmigtir. Bu maddelerle birlikte literatiir taranarak ve uzman goriisii alinarak
olusturulan 8 madde ile birlikte 18 maddelik 6l¢ek olusturulmustur. Meydana gelen 6lgek faktor
analizi ile incelenmistir. Analiz sonucunda anket maddelerinin ii¢ boyutta ayrildig1 goriilmiistiir.
Yetenek Yonetimi Olgegi anketin ilk 18 maddesini olusturmaktadir ve biitlin maddelerinin
giivenirlik katsayisi(cronbach alpha) 0,942 olarak bulunmustur.
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Anketteki madde numaralarina gore yetenek yonetimi Olgegi alt maddeleri, faktdr analizi
sonuglar1 ve giivenirlik katsayis1 (cronbach alpha) degerleri “Oz Yetenek Degerlendirme Boyutu”
0,790, “Kariyer Yetenek Degerlendirme Boyutu” 0,917, “Kurumsal Yetenek Degerlendirme
Boyutu” 0,930 olarak Sl¢iilmiistiir.

Oz Yetenek Degerlendirme, ¢alisanlarin isleriyle uyumlu olup olmadigini kendi yetenekleri ve
becerileri acisindan degerlendirdikleri bireysel bir siireci ifade eder.

Kariyer Yetenek Degerlendirme, mevcut yeteneklerin yani sira ¢alisanlarin kisisel gelisim, egitim
ve mesleki hedefleri dogrultusunda kurumsal destegi ifade eder.

Kurumsal Yetenek Degerlendirme ise, kurumun yeteneklerin degerlendirilmesi ve gelistirilmesi
konusundaki yaklagimini, uygulamalarii ve yatirimlarini ¢alisanlarin  bakis agisindan
degerlendirir.

3.4.2. 1isten Ayrilma Niyeti Olcegi:

Anketin dordiincii 6lgegini olusturan 'isten ayrilma niyeti 6lgegi', Biiyiikbese (2012) tarafindan
Reychav ve Weisberg'den (2009) alinarak doktora ¢alismasinda kullanilan, bes madden olusan ve
giivenirlik katsayist 0.93 olan 6l¢cek maddelerinden ii¢ tanesi alinarak ¢aligmaya uyarlanmigtir. Bu
maddelerle birlikte, literatiir taranarak olusturulan ve uzman goriisii alinarak eklenen 5 madde ile
8 maddelik dlgek olusturulmustur. Meydana getirilen 6lgek faktor analizi ve glivenirlik analizi ile
incelenmistir.

Isten ayrilma niyeti 6l¢egi maddeleri, faktor analizi sonuglar1 ve giivenirlik katsayisi (cronbach
alpha) degeri 0,89 olarak ol¢lilmiistiir.

3.5. Verilerin Analizi

Bu calismada anket arastirma (survey research) yontemi kullanilmistir. Toplam olarak
421 calisanin degerlendirmeleri olusturulan anketle toplanmis ve SPSS 18.0 programu ile gesitli
istatistik metod ve test teknikleri (frekans dagilimi, ortalama, t-testi, ANOVA, Korelasyon ve
Regresyon) kullanilarak analiz edilmistir. Analizde istatistiki anlamlilik diizeyi p<0.05 olarak
kabul edilmistir.

Anket verileri lizerinde parametrik ya da nonparametrik testlerinden hangisinin
uygulanacagini belirlemek amaciyla normallik testi uygulanmigtir. Isten ayrilma niyeti ve yetenek
Olceklerinin Skewness- Kurtosis degerleri (-1,96; +1,96) aldiginda normal dagildigi bu nedenle
parametrik testlerin uygulanmasi gerektigine karar verilmistir.

Verilerin analizi, katilimcilarin 6lgek maddelerine verdikleri cevaplarin toplam puanlar
tizerinden yapilmistir.

4. Bulgular ve Yorum

Calismanin bu boliimiinde yapilan analizler sonunda elde edilen bulgulara yer verilmistir.
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4.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Katilimcilarin demografik 6zellikleri boliimiinde arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyet,
yas, medeni durum, egitim durumu, kurumdaki unvani ve gorev yilim belirten tablolar ve
degerlendirmelere yer verilmistir.

4.1.1. Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilim

Katilimcilarin cinsiyetlerine gore dagilimi Tablo 3 de gdsterilmektedir.

Tablo 3. Katihmecilarin Cinsiyete Gore Dagilimlar1 Tablosu

Cinsiyet Say1 Yiizde (%) Toplam Yiizde(%)
Erkek 204 48,5 48,5

Kadin 217 51,5 100

Toplam 421 100

Arastirmaya katilan banka c¢alisanlarinin cinsiyete gore dagilimlari1 Tablo 3'e gore incelendiginde,
calisanlarin % 48,5'inin (204 kisi) erkek, % 51,5'inin (217) kadin oldugu belirlenmistir.
4.1.2. Katihmcilarin Yas Gruplarina Gore Dagilimi

Katilimcilarin yas gruplaria gore dagilimi Tablo 4 de gdsterilmektedir.
Tablo 4. Katihmcilarin Yas Gruplarina Gore Dagilimlar: Tablosu

Yas Say1 Yiizde (%) Toplam Yiizde (%)
21-30 218 51,8 51,8

31-40 150 35,6 87,4

41-50 52 12,4 99,8

51-60 1 0,2 100

Toplam 421 100

Tablo 4 incelendiginde, arastirmaya katilan banka calisanlarinin yas gruplarina gore
dagilimlar1 % 51,8'inin (218 kisi) 21-30 yas aralifinda, % 35,6'sinin (150 kisi) 31-40 yas
araliginda, %12,4"liniin (52 kisi) 41-50 yas araliginda, % 0,2'sinin (1 kisi) 51-60 yas araliginda
oldugu belirlenmistir. 21-30 yas grubunda 218, 31-40 yas grubunda 150 ¢alisan bulunmaktadir.

4.1.3. Katimcilarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimi

Katilimcilarin medeni durumlarina gore dagilimi Tablo 5°te gosterilmektedir.

Tablo 5. Katihmcilarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimlar: Tablosu

Medeni Durum Say1 Yiizde (%) Toplam Yiizde(%)

Evli 280 66,5 66,5
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Bekar 141 33,5 100
Toplam 421 100

Tablo 5'e gore arastirmaya katilan banka calisanlarinin medeni durumlarina gére dagilimlart
incelendiginde, ¢alisanlarin % 66,5'inin (280 kisi) evli, % 33.,5'inin (141 kisi) bekar oldugu
belirlenmistir.

4.1.4. Katihmcilarin Egitim Durumlarina Goére Dagilin

Katilimeilarin egitim durumlarina gore dagilimi Tablo 6’da gosterilmektedir.

Tablo 6. Katihmcilarin Egitim Durumlarina Gore Dagilimlar: Tablosu

Egitim Durumu Say1 Yiizde (%) Toplam Yiizde (%)
Lise 38 9 9
On Lisans 18 4.3 13,3
Lisans 311 73,9 87,2
Lisans Ustii 54 12,8 100
Toplam 421 100

Tablo 6'ya gore arastirmaya katilan banka calisanlarinin egitim durumlarina gore
dagilimlar incelendiginde, ¢alisanlarin % 9'unun (38 kisi) lise, % 4,3"liniin (18 kisi) on lisans,
%73,9'unun (311 kisi) lisans, % 12,8'inin (54 kisi) lisansiistii egitime sahip oldugu belirlenmistir.
Lise ve Onlisans egitimi alanlarin toplam oraninin %13,3 oldugu goriilmektedir.

4.1.5. Katihmcilarin Unvanlarina Gore Dagilhimm

Katilimcilarin unvanlarina gére dagilimi Tablo 7°de gosterilmektedir.

Tablo 7. Katihmeilarin Unvanlarina Gore Dagilimlar: Tablosu

Unvan Say1 Yiizde (%) Toplam Yiizde (%)

Banko Asistani 54 12,8 12,8
Servis Gorevlisi 17 27,8 40,6
Servis Yetkilisi 97 23 63,7
Uzman Yardimcisi 5 1,2 64,8
Uzman 8 1,9 66,7
Yonetmen Yardimcisi 70 16,6 83,4
Yonetmen 49 11,6 95

Sube Yoneticisi 21 5 100
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Toplam 421 100

Tablo 7'ye gore arastirmaya katilan banka calisanlarinin unvanlarma goére dagilimlari
incelendiginde, c¢alisanlarin % 12,8'inin (54 kisi) banko asistani, % 27,8'inin (17 kisi) servis
gorevlisi, %23'"lintin (97 kisi) servis yetkilisi, % 1,2'sinin (5 kisi) uzman yardimecisi, % 1,9'unun
(8 kisi) uzman, %16,6'sinin (70 kisi) yonetmen yardimcisi, % 11,6'sinin (49 kisi) yonetmen,
%5'inin (21 kisi) sube yoneticisi oldugu belirlenmistir. Burada belirtilen unvanlar Ziraat
Bankasi'ndaki unvanlar baz alinarak diizenlenmistir. Diger bankalardaki unvanlar da bu tasnife
uygun olarak diizenlenmistir.

4.1.6. Katihmcilarin Gorev Yillarina Gore Dagilim

Katilimcilarin gérev yillarina gére dagilimi Tablo 8 de gosterilmektedir.
Tablo 8. Katihmeilarin Gorev Yillarina Gore Dagilimlan

Gorev Yili Say1 Yiizde (%) Toplam Yiizde (%)
0-5 yil 202 48 48

6-10 y1l 135 32,1 80

11-15 y1l 10 2,4 82,4

16-20 y1l 63 15 97,4

21-25 yil 11 2,6 100

Toplam 421 100

Tablo 8'e gore arastirmaya katilan banka calisanlarinin gorev yillarina gore dagilimlari
incelendiginde, calisanlarin % 48'inin (202 kisi) 0-5 yi, % 32,1'inin (135 kisi) 6-10 yil,
%2,4"intin (10 kisi) 11-15 yil, % 15'nin (63 kisi) 16-20 yil, % 2,6'sinin (11 kisi) 21-25 yil
caligsma siiresine sahip olduklar1 belirlenmistir.

4.2. Yetenek Yonetimi Olgegine iliskin Istatistiksel Bulgular

Yetenek yonetimi 6l¢egi; 6z degerlendirme, kariyer degerlendirme ve kurumsal degerlendirme
boyutlarindan meydana gelmektedir. Bu bdliimde boyutlari igeren maddelerin tanimlayici
istatistik analizleri yapilacaktir.

4.2.1. Yetenek Yonetiminin Oz Yetenek Degerlendirme Alt Boyutu Maddelerine

Mliskin Istatistiksel Bulgular

Yetenek yonetimi Olgeginin 6z degerlendirme boyutunu igeren maddeleri ve tercih istatistikleri
Tablo 9'da verilmistir.

Tablo 9. Oz Yetenek Degerlendirme Alt Boyutu Maddeleri Ile ilgili Istatiksel Dagilim
Tablosu
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Ol¢ek Maddeleri = E £ 2 = =5 =2 &

8= = 23 = 8= <
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(¢b]

f % |[f % |f % |f % |f % -

L. Yapugim isin yetencklerime| (g 59 |55 55 |g5 204|160 380|137 325 |3,90

uygun oldugunu diisiinliyorum

2. Yaptigim ise uygun olarak,

yeteneklerimi tam kapasite ile|7 1,7 |33 7,8 |101 24,0{156 37,1|124 29,5 |3,80

kullandigimi diistiniiyorum.
3. Calistigim birimde

deneyimlerim — ve ~mesleki| o 5 |50 179(78 185(150 37.8|115 273 [371
yeterliliklerim nedeniyle gorev

yapmaktayim.

4. Calistigim  birimde kisisel
Ozelliklerim  nedeniyle  gorev |39 9,3 |68 16,2|96 22,8134 31,8|84 20,0 |3,37
yapmaktayim.

5. Yaptigim is igin gereken
becerilere uzmanlik seviyesinde|7 1,7 |30 7,1 |93 22,1172 40,9|119 28,3 |3,86
sahibim.

6. Y 6neticilerimin
yeteneklerimden yeterli oranda|18 4,3 |41 9,7 |126 29,9|164 39,0|72 17,1 |354
yararlandigini diisiiniiyorum.
1- 'Yaptlgl-m isin yeteneklerime uygun oldugunu disiiniiyorum ' ifadesine verilen cevaplar
incelendiginde kismen katiliyorum, katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum secenekleri toplaminin
%90,9 oldugu ve madde ortalamasinin katiliyorum (3,90) seklinde oldugu goriilmiistiir.

2- 'Yaptigim ise uygun olarak, yeteneklerimi tam kapasite ile kullandigimi disiiniiyorum'
ifadesine verilen cevaplar incelendiginde kismen katiliyorum, katiliyorum ve kesinlikle
katiliyorum segenekleri toplaminin %90,6 oldugu ve madde ortalamasimin katiliyorum (3,80)
seklinde oldugu goriilmiistiir.

3- 'Calistigim birimde deneyimlerim ve mesleki yeterliliklerim nedeniyle gorev yapmaktayim'
ifadesine verilen cevaplar incelendiginde kismen katiliyorum, katiliyorum ve kesinlikle
katiliyorum secenekleri toplamimin %83,6 oldugu ve madde ortalamasinin katiliyorum (3,71)
seklinde oldugu goriilmiistiir.

4- 'Calistigim birimde kisisel ozelliklerim nedeniyle gorev yapmaktayim' ifadesine verilen
cevaplar incelendiginde katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum segenekleri toplaminin %51,8
oldugu ve madde ortalamasinin kismen katiliyorum (3,37) seklinde oldugu goriilmiistiir.

5- 'Yaptigim is i¢in gereken becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim' ifadesine verilen cevaplar
incelendiginde kismen katiliyorum, katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum secenekleri toplaminin
%91,3 oldugu ve madde ortalamasinin katiliyorum (3,86) seklinde oldugu goriilmiistiir.
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6- "Yoneticilerimin yeteneklerimden yeterli oranda yararlandigini diisiiniiyorum' ifadesine verilen
cevaplar incelendiginde katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum segenekleri toplaminin
%356,1oldugu ve madde ortalamasinin katiliyorum (3,56) seklinde oldugu goriilmiistiir.

4.2.2. Yetenek Yonetiminin Kariyer Yetenek Degerlendirme Alt Boyutu
Maddelerine Iliskin Istatistiksel Bulgular

Yetenek yonetimi Olg¢eginin kariyer degerlendirme boyutunu iceren maddeleri ve tercih
istatistikleri Tablo 10 da verilmistir.

Tablo 10. Kariyer Yetenek Degerlendirme Alt Boyutu Maddeleri ile Tlgili Istatiksel Dagilim
Tablosu

E E g g g
[5) 5 s = = v =
Olgek Maddeleri = E E g = = =2 g
z 5 g 2 g 28 |8
V. v 2 v X2 |BE
f % I[f % |[f % |[f % |[f 9% |[F©
1. Yoneticilerim mesleki gelisimim 25 5939 93 |101 240|148 352|108 257 3,36

i¢in yeni firsatlar saglarlar.
2.  Yoneticilerim kisisel gelisimim

. . o 26
icin yeterli destegi saglarlar.

3. Yoneticilerim yeteneklerimle
ilgili kariyer plan1 konusunda bana |31
yardimci olurlar.

4. Yoneticilerim tarafindan yaptigim

isle ilgili var olan yeteneklerimin |,z 5 g g5 195|147 349|105 249|62 147|323
tamamen kesfedildigini ’ ' ' ' ’ '

39 93 (90 21,4|/164 39,0(102 24,2 |3,65

o
N

42 10,0 (97 23,0153 36,3|98 23,3 3,58

X
I

diistiniiyorum.

5. Calistigitm  kurumda yetenekli

calisanlara etkili liderlik |37 8,883 19,7 |114 27,1|116 27,671 16,9 (3,23
yapilmaktadir.

1- 'Yoneticilerim mesleki gelisimim i¢in yeni firsatlar saglarlar' ifadesine verilen cevaplar
incelendiginde, katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum segenekleri toplaminin %60,90ldugu ve
madde ortalamasinin kismen katiliyorum (3,36) seklinde oldugu goriilmiistiir.

2- 'Yoneticilerim kigisel gelisimim igin yeterli destegi saglarlar' ifadesine verilen cevaplar
incelendiginde, kismen katiliyorum, katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum segenekleri toplaminin
%84,60ldugu ve madde ortalamasinin katiliyorum (3,65) seklinde oldugu goriilmiistiir.

3- "Yoneticilerim yeteneklerimle ilgili kariyer plani konusunda bana yardimci olurlar' ifadesine
verilen cevaplar incelendiginde, kismen katiliyorum, katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum
secenekleri toplaminin %82,6 oldugu ve madde ortalamasinin katiliyorum (3,58) seklinde oldugu
gorilmiistiir.
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4- "Yoneticilerim tarafindan yaptigim isle ilgili var olan yeteneklerimin tamamen kesfedildigini
diistinliyorum' ifadesine verilen cevaplar incelendiginde, kismen katiliyorum ve kesinlikle
katiliyorum segenekleri toplaminin %74,5 oldugu ve madde ortalamasmin kismen katiliyorum
(3,23) seklinde oldugu gortilmiistiir.

5- 'Calistigim kurumda yetenekli g¢alisanlara etkili liderlik yapilmaktadir' ifadesine verilen
cevaplar incelendiginde, kismen katiliyorum, katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum secenekleri
toplamimin %71,6 oldugu ve madde ortalamasinin kismen katiliyorum (3,23) seklinde oldugu
gorilmiistiir.

4.2.3. Yetenek Yonetiminin Kurumsal Yetenek Degerlendirme Alt Boyutu
Maddelerine Iliskin Istatistiksel Bulgular

Yetenek yonetimi Olgeginin kurumsal degerlendirme boyutunu iceren maddeleri ve tercih
istatistikleri Tablo 11 de verilmistir.

Tablo 11. Kurumsal Yetenek Degerlendirme Alt Boyutu Maddeleri fle Tlgili Istatiksel
Dagilim Tablosu

Olcek Maddeleri

Kesinlikle
S Katilmiyorum
< Katilmiyorum
Kismen
X Katiliyorum
o Katiliyorum
Kesinlikle
Katilhyorum

—
o
-
-
)
—
o
S

Ortalamasi

1. Cabstigim kurumda yetenekli
calisanlara is rotasyonu | 53
uygulanmaktadir.

2. Calistigim kurumda yetenekli

[EEN
N~
(op}

potansiyel performans degerleme
yapilmaktadir.
3.  Calisigim  kurumda  yetkin

uygulanmaktadir.
4. Yoneticilerim, yetenekli ¢alisanlara

yapmaktadirlar.

5. Yoneticilerim, pozisyonlar i¢in en
yetenekli ¢alisan1 segmektedirler.

6. Yoneticilerim, yetenekli ¢alisanlar

saglamaktadirlar.
7. Yoneticilerim, yaptigim ise karsi
ilgimin artmasini saglarlar.

71 169|114 271|131 311|52 124 |313
calisanlar —igin ~ gelecege  doniik| 49 g |76 181(119 283(145 344(43 102 |318

beyinleri kuruma ¢ekme stratejisi [49 11,6 (97 23,0116 27,6124 29,535 8,3 |2,99

mentorluk (is danigsmanligr) |48 11,490 21,4|{132 31,4101 24,0{50 11,9 (3,03
54 12,8|59 14,0147 349|106 25,2|55 13,1 |3,11
arasinda giigli  bir koordinasyon |36 8,6 |69 16,4|135 32,1129 30,652 12,4 |3,21

33 7,8 |64 152|136 32,3|125 29,763 15,0 |3,28
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1- 'Calistigim kurumda yetenekli calisanlara is rotasyonu uygulanmaktadir' ifadesine verilen
cevaplar incelendiginde, katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum secenekleri toplaminin %43,5
oldugu ve madde ortalamasinin kismen katiliyorum (3,13) seklinde oldugu gorilmistiir.
Kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum ve kismen katiliyorum segenekleri toplaminin %56,6
oldugu goriilmiistiir.

2- 'Calistigim kurumda yetenekli calisanlar igin gelecege doniik potansiyel performans degerleme
yapilmaktadir' ifadesine verilen cevaplar incelendiginde, katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum
secenekleri toplaminin %44,6 oldugu ve madde ortalamasinin kismen katiliyorum (3,18) seklinde
oldugu gortilmustiir. Kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum ve kismen katiliyorum segenekleri
toplaminin %55,4 oldugu goriilmiistir.

3- 'Calistigim kurumda yetkin beyinleri kuruma g¢ekme stratejisi uygulanmaktadir' ifadesine
verilen cevaplar incelendiginde, katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum segenekleri toplaminin
%37,8 oldugu ve madde ortalamasinin kismen katiliyorum (2,99) seklinde oldugu goriilmuistiir.
Kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum ve kismen katiliyorum secenekleri toplaminin %62,2
oldugu goriilmiistiir.

4- 'Yoneticilerim, yetenekli calisanlara mentorluk (is danigsmanligl) yapmaktadirlar' ifadesine
verilen cevaplar incelendiginde, katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum segenekleri toplaminin
%35,9 oldugu ve madde ortalamasinin kismen katiliyorum (3,03) seklinde oldugu goriilmiistiir.
Kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum ve kismen katiliyorum segenekleri toplaminin %64,2
oldugu goriilmiistiir.

5- "Yoneticilerim, pozisyonlar i¢in en yetenekli ¢alisan1 segmektedirler' ifadesine verilen cevaplar
incelendiginde, katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum segenekleri toplaminin %38,3 oldugu ve
madde ortalamasinin kismen katiliyorum (3,11) seklinde oldugu goriilmiistiir. Kesinlikle
katilmiyorum, katilmiyorum ve kismen katiliyorum secenekleri toplaminin %61,7 oldugu
gorilmiistiir.

6- 'Yoneticilerim, yetenekli ¢alisanlar arasinda giiclii bir koordinasyon saglamaktadirlar' ifadesine
verilen cevaplar incelendiginde, katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum secenekleri toplaminin
%33 oldugu ve madde ortalamasinin kismen katiliyorum (3,21) seklinde oldugu goriilmiistiir.
Kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum ve kismen katiliyorum segenekleri toplamimin %77
oldugu goriilmiistiir.

7- 'Yoneticilerim, yaptigim ise karsi ilgimin artmasini saglarlar' ifadesine verilen cevaplar
incelendiginde, katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum segenekleri toplaminin %44,7 oldugu ve
madde ortalamasinin kismen katiliyorum (3,28) seklinde oldugu goriilmiistiir. Kesinlikle
katilmiyorum, katilmiyorum ve kismen katiliyorum secenekleri toplaminin %55,3 oldugu
gorilmiistiir.

4.3. isten Ayrilma Niyeti Olcegine Iliskin Istatistiksel Bulgular

Isten ayrilma niyeti l¢egini iceren maddeler ve tercih istatistikleri Tablo 12 de verilmistir.

Tablo 12. isten Ayrilma Niyeti Olcegine Maddeleri Ile Tlgili Istatiksel Dagilim Tablosu

International Journal of Kurdish Studies Vol.10 /1 ( March 2024 ) 188




Aslantas Yetenek Yonetiminin Calisanlarin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

£ £ Z
£ £ = = g | g
L QO =) = = o = E
. . ~ z 2 = o s X 5 s
Olg¢ek Maddeleri = g g cé E E = _E’ 5
8= = 23 = 8= =
VY. ¥ X . XX | B
-5}
f % |f % |f % |[f % |[f % | &
1. Yeteneklerime daha uygun bir is
bulursam su anki isimden |81 19 ({104 25 |91 22 |70 17 |75 18 |2,89

ayrilabilirim.

2. Y Onetimle ilgi.'li..so'lTunlardan dolay1 177 42141 34 |60 14 |29 69 |14 33 |19
isten ayrilmay1 disiiniiyorum.

3. Yaptlglm 1sln n1te11g1nden dolayl 167 40 |149 35 48 11 34 8,1 23 5,5 2’04
isten ayrilmay1 diisiiniiyorum.

4. Kisisel sorunlanmdan dolayvisten | 507 49 156 37 |22 52 |17 4 |19 45 |1,78
ayrilmay1 diisiiniiyorum.

5. Sk sk bu kurumdaki isimi| 187 43 |124 30 |62 15 |24 57 (29 6,9 |2,04
birakmayi diisiiniiyorum.

6. Calistigim bu kurumdan ayrilmayi
diisiiniiyor ve aktif olarak yeni bir ig|205 49 |140 33 |36 86 |20 48 (20 4,8 |1,84

artyorum.

7. Eger baska bir is imkanim olsaydl 149 35 (110 26 68 16 40 9’5 54 13 2,38
simdiki isimden ayrilirdim.

8. Biiyiik olasilikla gelecek yil aktif|>11 509|125 30 (35 83 (21 5 (29 69 [1.89
olarak yeni bir is arayacagim. ’ ’ ’

1- 'Yeteneklerime daha uygun bir is bulursam su anki isimden ayrilabilirim' ifadesi ile ilgili
isaretlenen tercihler incelendiginde kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum ve kismen katiliyorum
secenekleri toplaminin %66 oldugu ve madde ortalamasinin kismen katiliyorum (2,89) seklinde
oldugu goriilmiistiir.

2- 'Yonetimle ilgili sorunlardan dolay1 isten ayrilmayi diisiiniiyorum' ifadesi ile ilgili isaretlenen
tercihler incelendiginde kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum ve kismen katiliyorum
segenekleri toplaminin %90 oldugu ve madde ortalamasinin katilmiyorum (1,96) seklinde oldugu
gorilmiistiir.

3- "Yaptigim isin niteliginden dolay1 isten ayrilmayr diistiniiyorum ' ifadesi ile ilgili isaretlenen
tercihler incelendiginde kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum sec¢eneklerinin toplaminin %86
oldugu ve madde ortalamasinin katilmiyorum (2,04) seklinde oldugu goriilmiistiir.

4- 'Kisisel sorunlarimdan dolay1 isten ayrilmayi diisiiniiyorum' ifadesi ile ilgili isaretlenen
tercihler incelendiginde kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum secgeneklerinin toplaminin
%91,2 oldugu ve madde ortalamasinin kesinlikle katilmiyorum (1,78) seklinde oldugu
gorilmiistiir.
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5- 'Sik sik bu kurumdaki isimi birakmay1 diisiiniiyorum' ifadesi ile ilgili isaretlenen tercihler
incelendiginde kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum seceneklerinin toplaminin %88 oldugu
ve madde ortalamasinin katilmiyorum (2,04) seklinde oldugu gortilmiistiir.

6- 'Calistigim bu kurumdan ayrilmayi diisiiniiyor ve aktif olarak yeni bir is artyorum' ifadesi ile
ilgili isaretlenen tercihler incelendiginde kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum segeneklerinin
toplammin %90,6 oldugu ve madde ortalamasmin katilmiyorum (1,84) seklinde oldugu
gorilmistiir.

7- '"Eger bagka bir is imkdnim olsaydi simdiki isimden ayrilirdim' ifadesi ile ilgili isaretlenen
tercihler degerlendiginde kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum ve kismen katiliyorum
seceneklerinin toplaminin %77 oldugu ve madde ortalamasinin katilmiyorum (2,38) seklinde
oldugu goriilmiistiir.

8- 'Biiyiik olasilikla gelecek yil yeni bir is arayacagim' ifadesi ile ilgili isaretlenen tercihler
degerlendiginde kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum segeneklerinin toplaminin % 88,3 oldugu
ve madde ortalamasinin katilmiyorum (1,89) seklinde oldugu goriilmiistiir.

4.4. 1ligki (Korelasyon) Analizleri

Yetenek yonetimi ve alt boyutlart olan 6z yetenek alt boyutu, kariyer yetenek alt boyutu ve
kurumsal yetenek alt boyutu ile isten ayrilma niyetinin korelasyon tablosu Tablo 13'de
gosterilmistir.

Tablo 13. Korelasyon Tablosu

Yetenek Yonetimi  Isten Ayrilma Niyeti

Yetenek Yonetimi 1

Isten Ayrilma Niyeti -0,399" 1

Oz Yetenek Alt Boyutu 0,790 -0,315"
Kariyer Yetenek Alt Boyutu 0,916 -0,364"
Kurumsal Yetenek Alt Boyutu 0,925~ -0,3717

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 13°de bulunan iliski (Korelasyon) analizleri incelendiginde asagidaki bulgulara
ulasilmistir.

"Yetenek yonetimi' ile 'isten ayrilma niyeti' arasinda negatif yonlii, dogrusal ve orta siddette (r= -
0,39), anlaml1 bir iligki vardir (p<0,01). H; hipotezi dogrulanmstir.

Yetenek yonetiminin alt boyutlarindan olan '6z yetenek' alt boyutu ile 'isten ayrilma niyeti'
arasinda negatif yonlii, dogrusal ve orta siddette (r= -0,31), anlamli bir iligski vardir (p<0,01). Hia
hipotezi dogrulanmstir.
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Yetenek yonetiminin alt boyutlarindan olan 'kariyer yetenek' alt boyutu ile' isten ayrilma niyeti'
arasinda negatif yonlii, dogrusal ve orta siddette (r= -0,36), anlamli bir iligki vardir(p<0,01). Hjp
hipotezi dogrulanmistir.
Yetenek yonetiminin alt boyutlarindan olan 'kurumsal yetenek' alt boyutu ile 'isten ayrilma niyeti'
arasinda negatif yonlii, dogrusal ve orta siddette (r= -0,37), anlamli bir iligki vardir(p<0,01). Hy,
hipotezi dogrulanmstir.

4.5. Isten Ayrilma Niyeti ve Yetenek Yonetimi Arasindaki Etki (Regresyon) Analizleri

Isten ayrilma niyeti ve yetenek ydnetimi alt boyutlar1 olan &z yetenek, kariyer yetenek ve
kurumsal yetenek davranisi arasindaki etki analizi Tablo 14 ve Tablo 15 de verilmistir.

Tablo 14. isten Ayrilma Niyeti ve Yetenek Yonetimi Etki Analizi Tablosu

Model R R? Diizeltilmis R Tahmini Standart Hata
1 0,399% 0,159 0,153 0,83097
a. Etkileyiciler: Oz Yetenek, Kurumsal Yetenek, Kariyer Yetenek
ANOVA®
Ortalamanin
Model Kareler Toplami1 df Karesi F Sig.
Regression 54,563 3 18,188 26,340 0,000°
1 Residual 287,940 417 0,691
Total 342,503 420

a. Etkileyiciler: Kurumsal Yetenek, Oz Yetenek, Kariyer Yetenek
b. Bagimli Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

"Yetenek yonetimi'nin 'isten ayrilma niyeti' davranisina etkisini incelemek amaciyla yapilan ¢oklu
regresyon analizinde (Tablo 14) 0,01 anlamlilik seviyesi yani %99 giivenilirlikte incelenmistir.
Yapilan regresyon analizi sonucunda p<0.01 anlamlilik seviyesinde ise adanma davranisinin
0.153 (%15,3) oraninda, dogrusal ve negatif yonde yetenek yonetimi tarafindan etkilendigi tespit
edilmistir (R= 0,399, R?*= 0,159, Diizeltilmis R? =0,153 ; F=26,340, p<0.01).

Tablo 15. isten Ayrilma Niyeti ve Yetenek Yonetimi Alt Boyutlar1 Arasindaki Etki Analizi
(Regresyon) Tablosu

Coefficients?

Diizeltilmis
Bagimsiz Degiskenler B Std. Hata Beta t Sig.

1 (Sabit) 3,645 0,208 17,556 0,000
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Oz Yetenek -0,151 0,070 -0,124 -2,154 0,032
Kariyer Yetenek -0,118 0,072 -0,130 -1,635 0,103
Kurumsal Yetenek -0,183 0,070 -0,197 -2,606 0,009

a. Bagimli Degisken: isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyetine Yetenek yonetiminin boyutlarnin etkilerini incelemek amaciyla yapilan
coklu regresyon analizinde (Tablo 15) 6z yetenek, kariyer yetenek, kurumsal yetenek boyutlar
ile isten ayrilma niyeti arasindaki etki incelenmektedir. Yapilan regresyon analizi sonucunda
p<0.01 anlamlilik seviyesinde yetenek yonetiminin '6z yetenek' boyutunun 0.151 (%]15,1)
oraninda, p<0.05 anlamlilik seviyesinde yetenek yOnetiminin “kurumsal yetenek” boyutunun
0,183 (%18,3) oraninda dogrusal ve negatif yonde isten ayrilma niyetini etkiledigi tespit
edilmistir. Yetenek yonetiminin 'kariyer yetenek' boyutunun anlaml bir etkisi olmadigi ya da ¢ok
diisiik seviyede etki ettigi ifade edilebilir(p>0,05).

Yapilan regresyon analizinde saptanan R? degerleri arastirma modelinde bulunan yetenek
yénetimi boyutlarinin isten ayrilma niyetini hangi oranda etkiledigini gostermektedir. R? degeri
%15,3 olarak belirlenmistir. Bu deger yetenek yoOnetimi boyutlarinin ise adanma davranisini
%15,3 oraninda etkiledigini ve bu etkinin negatif yonde oldugunu gostermektedir.

Y= at+ b X regresyon formiilasyonunda etki degerleri yerlerine asagidaki sekilde
yerlestirildiginde

Isten Ayrilma Niyeti = 3,645- 0.151 Xs, yetenek=0.118X kariver yetenek-0.183Xkurumsal yetenek + &
seklinde ifade edilebilir.

Yapilan regresyon analizi sonucu yetenek yOnetiminin ise adanma davranisini negatif yonde
etkiledigi tespit edilmistir.

4.6. ANOVA Analizleri

Yetenek yonetimi ve alt boyutlari olan 6z yetenek alt boyutu, kariyer yetenek alt boyutu kurumsal
yetenek alt boyutu ile isten ayrilma niyetinin demografik ozelliklere gore farklilasip
farklilasmadigin1 ortaya koymak i¢in t-Testi ve ANOVA analizleri yapilmistir. Analizler
sonucunda sadece anlamli fakliligin oldugu bulgulara yer verilmistir.

4.6.1. Yas Degiskenine Gore Bulgular

Katilimcilarin yas degiskenlerine gore yapilan ANOVA analizlerine iliskin bulunan anlamli
degerler Tablo 16°da gdsterilmistir.

Tablo 16. Yas Degiskeni ANOVA Tablosu

Kareler
Yasa Bagh Degisken  Yag Toplam1 Ortalama Farki F P
Yetenek YoOnetimi 21-30 31-40  267,7 -0,22714* 456 0,004
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41-50 -0,33994*
) 31-40 -0,38381"
Oz Yetenek Alt Boyutu 21-30 232.1 N 12,95 0,000
41-50 -0,50731
21-30 -0,39054"
ISG Adanma 41-50 31-40 342,5 -0 36613* 2,823 0,039

Tablo 16°da goriildiigl tizere katilimcilarin yas degiskenine gore 'yenetenek yonetimi' agisindan
%095 giivenilirlikte anlamli bir farklilik olup olmadig: test edilmistir. Analiz sonucunda yas
degiskenine gore 'yenetenek yonetimi' arasinada 0,05 anlamlilik ya da %95 giivenilirlikte anlaml
bir farklilik tespit edilmistir (F=4,56; p<0.05). Bu farkliligin kimin lehine oldugu Post Hoc
Scheffe analizine tabi tutulmus, analiz sonucunda 31-40 ve 41-50 yas araligindakiler lehine, 21-
30 yas araligindaki calisanlar aleyhine bir farklanma s6z konusu oldugu tespit edilmistir.
Katilimcilarin yas degiskenine gore yetenek yonetiminin alt boyutu olan '6z yetenek alt boyutu’,
acisindan %95 giivenilirlikte anlamli bir farklilik olup olmadig: test edilmistir. Analiz sonucunda
yas degiskenine gore '0z yetenek alt boyutu' arasinda 0,01 anlamlilik ya da %99 giivenilirlikte
anlaml bir farklilik tespit edilmistir (F=12,95; p<0.01). Bu farkliligin kimin lehine oldugu Post
Hoc Scheffe analizine tabi tutulmus, analiz sonucunda 31-40 ve 41-50 yas araligindakiler lehine,
21-30 yas araligindaki ¢alisanlar aleyhine bir farklanma s6z konusu oldugu tespit edilmistir.
Katilimcilarin yas degiskenine gore 'isten ayrilma niyeti' agisindan %95 giivenilirlikte anlamli bir
farklilik olup olmadigi test edilmistir. Analiz sonucunda yas degiskenine gore 'isten ayrilma
niyeti' arasinda 0,05 anlamlilik ya da %95 giivenilirlikte anlamli bir farklilik tespit edilmistir
(F=2,823; p<0.05). Bu farkliligin kimin lehine oldugu Post Hoc Scheffe analizine tabi tutulmus,
analiz sonucunda 21-30 ve 31-40 yas araligindakiler lehine, 41-50 yas araligindaki ¢alisanlar
aleyhine bir farklanma s6z konusu oldugu tespit edilmistir.

4.6.2. Egitim Durumu Degiskenine Gore Bulgular

Katilimeilarin egitim diizeyine degiskenlerine gore yapilan ANOVA analizlerine iliskin bulunan
anlamli degerler Tablo 17 de gosterilmistir.

Tablo 17. Egitim Diizeyi Degiskeni ANOVA Tablosu

Egitim Diizeyine ... . Kareler Ortalama

Bagli Degisken Egitim Duzey! Toplamu Farki F P
Lise 0,03643

Isten Ayrilma _ . e 2

Niyeti Lisans Usti  (OOn Lisans 342,5 0,40741 4,6 0,004
Lisans 0,40482"

Katilimeilarin egitim diizeyi degiskenine gore 'isten ayrilma niyeti' agisindan %95 giivenilirlikte
anlamli bir farklilik olup olmadig test edilmistir. Analiz sonucunda egitim diizeyi degiskenine
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gore 'isten ayrilma niyeti' arasinda 0,05 anlamlilik ya da %95 giivenilirlikte anlamli bir farklilik
tespit edilmistir (F=4,6; p<0.05). Bu farkliligin kimin lehine oldugu Post HocScheffe analizine
tabi tutulmustur. Analiz sonucunda lisansiisti mezun c¢alisanlar lehine, lisans mezunu olan
calisanlar aleyhine bir farklanma s6z konusu oldugu tespit edilmistir.

4.6.3. Kurumdaki Unvan Degiskenine Gore Bulgular

Katilimeilarin unvan degiskenlerine gore yapilan ANOVA analizlerine iliskin bulunan anlaml
degerler Tablo 18 de gosterilmistir.

Tablo 18. Unvan Degiskeni ANOVA Tablosu

Unvana Bagl Unvan Kareler Ortalama = P
Degisken Toplam1  Farki
Y(.e_ten(.ek. Se"rV|s. . Y 6netmen o 267,69 -,52060* 347 0,001
YOnetimi Gorevlisi Sube Y oneticisi -,58031
) Servis Yetkilisi -,44273"
Oz Yetenek Banko N
Alt Boyutu Asistant Y Onetmen 232,1 -0,6859*4 7,41 0,000
Sube Yoneticisi -,83333
Servis Gorevlisi -, 71780*
i Servis Yetkilisi -,68182*
IstegtiAyﬂlma L . 342,5 372 0,001
y OneUeIst  zman Yardimeist -1,45476*
YoOnetmen Yardimcisi -, 78512*

Katilimcilarin - kurumdaki  unvan degiskenine gore 'yetenek yoOnetimi' agisindan %95
giivenilirlikte anlamli bir farklilik olup olmadigi test edilmistir. Analiz sonucunda unvan
degiskenine gore 'yetenek yonetimi' arasinda 0,05 anlamlilik ya da %95 giivenilirlikte anlamli bir
farklilik tespit edilmistir (F=3,47; p<0.05). Bu farkliligin kimin lehine oldugu Post Hoc Scheffe
analizine tabi tutulmustur. Analiz sonucunda yetenek yoOnetimi yOniiyle yonetmen ve sube
yoneticisi lehine, servis gorevlisi aleyhine farklilik oldugu bulunmustur.

Katilimcilarin kurumdaki unvan degiskenine gore '0z yetenek yonetimi alt boyutu' agisindan %95
giivenilirlikte anlamli bir farklilik olup olmadigi test edilmistir. Analiz sonucunda unvan
degiskenine gore yetenek yoOnetiminin alt boyutu olan '6z yetenek yoOnetimi' arasinda 0,01
anlamlilik ya da %99 giivenilirlikte anlaml1 bir farklilik tespit edilmistir (F=7,41; p<0.05). Bu
farkliligin kimin lehine oldugu Post Hoc Scheffe analizine tabi tutulmustur. Analiz sonucunda 6z
yetenek yoOnetimi yoOniiyle servis yetkilisi, yonetmen ve sube yoneticisi lehine, banko asistani
aleyhine farklanma oldugu bulunmustur.

Katilimeilarin - kurumdaki unvan degiskenine gore 'isten ayrilma niyeti' agisindan %95
giivenilirlikte anlamli bir farklilik olup olmadig: test edilmistir. Analiz sonucunda unvan
degiskenine gore 'isten ayrilma niyeti' arasinda 0,05 anlamlilik ya da %95 giivenilirlikte anlaml
bir farklilik tespit edilmistir (F=3,72; p<0.05). Bu farkliligin kimin lehine oldugu Post Hoc
Scheffe analizine tabi tutulmustur. Analiz sonucunda isten ayrilma niyeti konusunda sube
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yoneticisi aleyhine, servis gorevlisi, servis yetkilisi, uzman yardimcisi ve yonetmen yardimecisi
lehine farklilik bulunmustur.

4.6.4. Cahsma Yil Degiskenine Gore Bulgular

Katilimcilarin ¢alisma yili degiskenlerine gore yapilan ANOVA analizlerine iliskin bulunan
anlamli degerler Tablo 19 da gosterilmistir.

Tablo 19. Calisma Yili Degiskeni ANOVA Tablosu

Calisma Yilina Kareler Ortalama

Bagli Degisken Galigma Y1l Toplami1 Farki F P
6-10 yil -0,1562

Yetenek Yonetimi ~ 0-5 yil 11-15 y1l 267,7 -0,1815 571 0,001
16-20 yil -0,43827*
6-10 yil -0,25061*

OZ Yetenek 0-5 yll 11-15 yll 232,05 -0,2617 16,56 0
16-20 y1l -0,66847*
0-5 yil -0,32180*

Isten Ayrilma Niyeti 16-20 yil 3425 4,23 0,006
6-10 y1l -0,45793*
11-15 y1l -0,2686

Katilimeilarin  kurumdaki c¢alisma yili degiskenine gore 'yetenek yoOnetimi' acisindan %95
giivenilirlikte anlamli bir farklilik olup olmadigi test edilmistir. Analiz sonucunda unvan
degiskenine gore 'yetenek yonetimi' arasinda 0,05 anlamlilik ya da %95 giivenilirlikte anlamli bir
farklilik tespit edilmistir (F=5,71; p<0.05). Bu farkliligin kimin lehine oldugu Post Hoc Scheffe
analizine tabi tutulmustur. Yapilan analiz sonucunda yetenek yonetimi konusunda calisma yilina
bagli olarak 0-5 yil calisanlar aleyhine, 16-20 yil calisanlar lehine farklilik oldugu tespit
edilmistir.

Katilimeilarin kurumdaki ¢alisma yili degiskenine gore yetenek yonetiminin alt boyutu olan '6z
yetenek yonetimi' agisindan %95 giivenilirlikte anlamli bir farklilik olup olmadig: test edilmistir.
Analiz sonucunda unvan degiskenine gore '6z yetenek yonetimi alt boyutu' arasinda 0,01
anlamlilik ya da %99 giivenilirlikte anlamli bir farklilik tespit edilmistir (F=16,56; p<0.01). Bu
farkliligin kimin lehine oldugu Post Hoc Scheffe analizine tabi tutulmustur. Yapilan analiz
sonucunda yetenek yonetiminin alt boyutu olan 6z yetenek yonetimine gore ¢aligma yilina bagh
olarak 0-5 yil aleyhine, 6-10 y1l ve 16 -20 y1l lehine farklanma oldugu tespit edilmistir.
Katilimcilarin kurumdaki c¢alisma yili degiskenine gore 'isten ayrilma niyeti' agisindan %95
giivenilirlikte anlamli bir farklilik olup olmadigi test edilmistir. Analiz sonucunda unvan
degiskenine gore 'isten ayrilma niyeti' arasinda 0,05 anlamlilik ya da %95 giivenilirlikte anlamli
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bir farklilik tespit edilmistir (F=4,23; p<0.05). Bu farkliligin kimin lehine oldugu Post Hoc
Scheffe analizine tabi tutulmustur. Yapilan analiz sonucunda 0-5 yil ve 6-10 y1l ¢alisanlar lehine,
16-20 y1l calisanlar aleyhine farklilik oldugu tespit edilmistir.

Sonug¢ ve Oneriler

Bankalarin yiiksek performans ve dinamik misteri iliskileri sektorsel bir zorunluluktur. Bu
nedenle, banka c¢alisanlarindan dinamik ve yiiksek performansli olmalari beklenir, bu da
genellikle gen¢ calisanlarin tercih edilmesine yol agar. Geng¢ c¢alisanlarin dinamizmi ve
performansi, bankalar i¢in avantajli oldugu ifade edilebilir.

Banka calisanlar1 genel olarak yaptiklar isin yeteneklerine uygun oldugunu diisiinmekte ve
deneyimleri ile mesleki yeterlilikleri nedeniyle gorev almaktadir. Kisisel ozellikleri nedeniyle
gorev aldiklarim1 diisiinseler de, aslinda mesleki yeterliligin daha 6nemli oldugunu ve bu
dogrultuda goérev aldiklarini ifade etmektedirler. Bu, calisanlarin kisisel 6zellikleri ve mesleki
yeterliliklerinin is alanlarina uygun oldugu, uzmanlik diizeyinde yetkin olduklari inancindan
kaynaklanabilir. Ancak, bu konuda farkl diistinen diisiik oranda ¢alisanlar da bulunmaktadir.
Arastirmaya gore ¢alisanlar genellikle yoneticilerinin yeteneklerini fark ettigini ve is verildiginde
yeteneklerine uygun degerlendirildiklerini diisiinmektedir. Ancak, bir kismi yoneticilerinin
istenilen  diizeyde yeteneklerini kesfetmediklerini ve bu nedenle istenilen seviyede
yararlanamadiklarin1 belirtmektedirler. Bu durum, banka yoneticilerinin konuyu ele almasi
gerektigini gdstermektedir.

Genel olarak, calisanlarin %60" yoneticilerinin mesleki gelisim i¢in yeni firsatlar sundugunu
diistinmektedir. Ancak, %40'lik bir kesim bu konuda olumsuz diisiinmektedir. Banka yonetiminin
cabalarimi gozden gecirmesi ve calisanlara yeni mesleki firsatlar sunmasi beklenmektedir.
Yoneticilerin calisanlarin kisisel gelisimine destek verme oranmin yiiksek oldugu, kariyer
planlamas1 konusunda destek sunduklar1 ifade edilebilir. Ayrica, yetenekli calisanlara yonelik
etkin liderlik konusunda banka yoneticilerinin 6nemli ¢abalar gosterdigi goriilmektedir. Bu
durum, bankalarin yeniliklere agik ve insan kaynaklarina yatirim yapan kuruluslar oldugunu
gostermektedir. Ancak, olumsuz diisiinen c¢alisanlar oldugu ve bu konuda uygulamalarin
gelistirilmesi gerektigi belirtilmelidir.

Calisanlar, yetenekli calisanlara yonelik is rotasyonu konusunda kismen olumlu diisiindiikleri,
gelecege doniik potansiyel performans degerleme yapilmasi konusunda kismen olumlu
disiindiikleri ve yetenekli calisanlara mentorluk konusunda kismen olumlu diisiindiikleri
goriinmektedir. Farkli goriislere sahip ¢alisanlar oldugu g6z 6niinde bulunduruldugunda, banka
yonetimlerinin bu konularda iyilestirme ¢alismalar1 yapmas1 gerektigi ifade edilebilir.
Calisanlarin, kurumlariyla ilgili olarak yetkin beyinleri c¢ekme stratejisine kismen olumlu
baktiklari, yoneticilerin uygun pozisyonlar i¢in en yetenekli bireyleri segmelerine kismen olumlu
baktiklar1 ve yoneticilerin yetenekli ¢alisanlar arasinda koordinasyon saglamasina kismen olumlu
diistindiikleri goriinmektedir. Bu sonuglar goz 6niinde bulunduruldugunda, banka yonetimlerinin
yetenekli ve yetkin calisanlar1 ¢gekme, pozisyonlara uygun secimler yapma ve calisanlar arasinda
koordinasyon saglama konularinda daha fazla ¢aba gostermeleri gerektigi ifade edilebilir.
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Geng¢ kusagin yetenek konusundaki farkindaliginin yetersiz oldugu, yas ilerledikce bu
farkindaligin arttigi gozlemlenmektedir. Bireylerin erken yaslarda yeteneklerini tam olarak
tantyamamalarindan kaynaklanan bir davranis sergiledikleri sdylenebilir. Is bulma kaygis1 ve
mevcut isi kaybetme korkusuyla, geng bireylerin yeteneklerini geri plana attiklar1 ve ilerleyen
yaslarda bu yetenekleri fark ettikleri degerlendirilmektedir. Bu sebeplerden herhangi biri
nedeniyle bireyin yasinin ilerlemesi, i¢sel bir ihtiya¢ halinde ortaya ¢ikan yeteneklerin kesfedilme
istegini tetikleyecektir. Yeteneklerin farkli yollarla agiga ¢ikma ve kendini gésterme durumu, bu
acigm tatmin edilemedigi durumlarda bireyde huzursuzluk veya tatminsizlik olusturabilir. Bu
baglamda, ileri yaslarda yeteneklere yonelik taleplerin daha belirgin hale geldigi
gozlemlenmektedir. Biitliin bunlara bagl olarak bireysel yetenegin ortaya ¢ikmasinin tecriibeye
bagli oldugu ifade edilebilir. Bayraktaroglu'nun (2008:139) ifade ettigi gibi, davranis bilimlerine
konu olan ihtiyaglar hiyerarsisinde, kisinin kendini gerceklestirmesinin yeteneklerine uygun is
yapmakla daha hizli elde edilebilecegi ifade edilebilir.

Isten ayrilma niyetinin organizasyonlar i¢in zararli sonuclar dogurmasi, yetenek ydnetiminin
Oonemini daha fazla vurgulamaktadir. Bu calismada, yetenek yonetimi uygulamalarinin
calisanlarin yetenekleriyle uyumlu islerde c¢alismalart durumunda isten ayrilma niyetini
azaltabilecegi tespit edilmistir. Bu bulgular, yetenek yonetiminin isten ayrilma niyetini azaltict
etkisini ortaya koymakla birlikte is memnuniyetini, performansi, is tatminini ve orgiitsel baglilig
artirarak olumlu etki olusturdugunu belirten diger arastirmalar tarafindan da desteklenmektedir
(Mpofu, 2012; Rumawas, 2021; Luna—Arocas & Morley, 2015; Aslantas, 2024; Tiimen, 2014).
Ayrica Akbas'in aragtirmasina gore yeteneklere yapilan yatirimlarin calisanlarin orgiitte kalma
isteklerini artirdigr ortaya cikmistir (Akbas, 2013). Ancak genel olarak ¢alisanlarin mevcut
rollerinin yeteneklerini tam olarak kullanamadiklarini diisiinmeleri ve yeteneklerine daha uygun
baska is firsatlarinin bulunmasit durumunda mevcut pozisyonlarindan kismen ayrilmaya istekli
olduklari ileri siiriilebilir. Altuntug da buna paralel olarak orgiit icinde kesfedilen ve gelistirilen
yeteneklerin orgiitsel bagliligr saglayamadigi durumlarda ¢alisanlarin kolaylikla baska isletmelere
gecis yapabilecegini ve yeteneklerini de yanlarinda gotiirebilecegini 6ne siirmektedir (Altuntug,
2009:458). Bu baglamda yetenekli calisanlarin orgiitsel baglhliklarin1 artirmaya yonelik
caligmalarin yapilmasi biiyiik 6nem tagimaktadir.

Egitim seviyesinin artmasi ile birlikte calisanlarin beklentileri yiikselmektedir. istedikleri ortami
mevceut orgiit icerisinde bulamayan calisanlar alternatif is tekliflerini degerlendirmektedirler. Bu
durum da isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasi seklinde ifade edilebilir. Orgiitiin beklentiden
kaynaklanan ihtiyaclar1 karsilamak adina kariyere bagl olarak alternatif i imkanlarin1 ¢alisana
sunmast gerekmektedir. Egitim seviyesine bagli olarak calisganin bekledigi maddi ve maddi
olmayan ihtiyaclarinin karsilanmasi ile ilgili isletme politikalarinin iiretilmesi ihtiyaci kendini
daha ¢ok gostermektedir.

Calisanlarin genel olarak, yaptiklar1 islerin yeteneklerine uygun oldugunu diisiindiikleri ve
yeteneklerine uygun baska is imkani olmas1 halinde mevcut islerinden ayrilma konusunda kismen
istekli olduklar1 goriinmektedir. Bu bulgular Rumawas'in ¢alismasindaki sonug ile
uyumludur(Rumawas, 2021). Bu durumda igverenlerin yetenekleriyle uyumlu gorevler ve kariyer
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ilerleme firsatlar1 sunmalari, ¢alisanlarin islerinden memnun kalmalarin1 ve sirketlerinde kalma
istekliliklerini artirabilir.

Calisanlarin yonetimle ciddi sorunlart olmadigi, varsa bile bu sorunlarin isten ayrilma niyetine
etkisi olmayacak kadar kiigiik oldugu ifade edilebilir. Ayrica, isleriyle ilgili sorunlari olmayan
calisanlarin isten ayrilma niyetleri olmadigi belirtilebilir. Calisanlar islerini birakmak istemeyip,
baska 1is 1imkanlar1 olsa bile mevcut islerinden ayrilma niyetinde olmadiklari; is
memnuniyetlerinin yiiksek oldugu ifade edilebilir. Calisma yilinin artmasi ile birlikte kurumda
uzun siire c¢alisan iggoérenlerin islerinden ayrilma niyetlerinin daha diisiik oldugu, islerini
degistirme konusunda daha az istekli oldugu ve bunda da ¢aligsma sartlarin1 degistirmek icin etkili
bir nedenin olmadig: ifade edilebilir. Yeni ¢alisanlarin beklentilerinin farkli oldugu bu nedenle
isten ayrilma konusunda daha cesur davranabilecekleri sdylenebilir. Bu alanda yapilacak ileri
calismalarin konuya farkli agilardan derinlemesine katki saglayabilecegini ifade etmek yerinde
olacaktir.

Kaynakga
Akar, F. (2015). Yetenek Yonetimi. Imge Kitapevi, Ankara.

Akbas, 1. (2013). The Relationship Between Talent Management And Retention Of Employees:
A Case Study In Banking Sector. Yiiksek Lisans Tezi. Marmara Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii , Istanbul.

Aksoy, C., Aslantas, M. ve Arslan, V. (2016). Adaletin Calisma Hayatindaki Yansimasi: Orgiitsel
Adalet. International Journal of Innovative Strategical Social Research, 1(1), 19-32.

Altuntug, N. (2009). Rekabet Ustiinliigiiniin _SirdirilmesindeYeteneklerin  Rolii:  Yetenek
YonetimYaklagimi. Stileyman Demirel Universitesi lktisadi Ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, c.14, 5.3,5.445-460.

Arn, S. G., Bal, H., Bal, E. C. (2010). ise Baglihgin Tiikenmislik Ve Isten Ayrilma Niyeti
Iliskisindeki Aracilik Etkisi: Yatinm Uzmanlari Uzerinde Bir Arastirma. Siileyman
Demirel Universitesi Iktisadi Ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C.15, S.3, 143-166.

Ashton, C., & Morton, L. (2005). Managing Talent For Competitive Advantage. Strategic HR
Review, 4(5), 28-31.

Aslantas, M. (2016). Yetenek Yonetiminin Ise Adanma, Performans ve isten Ayrilma Niyetine
Etkisi: Bankacilik Sektdrii Ornegi. Yaymnlanmamis Doktora Tezi, Dicle Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Diyarbakair.

Aslantas, M. (2024). Yetenek Yonetimi Ile Performans Arasindaki 1liski Uzerine Bir
Arastirma. Avrasya Sosyal Ve Ekonomi Arastirmalar1 Dergisi, 11(1), 466-499.

International Journal of Kurdish Studies Vol.10 /1 ( March 2024 ) 198




Aslantas Yetenek Yonetiminin Calisanlarin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Bartoo, J. F., Nambuswa, E. M., & Namusonge, G. N. (2023). Moderating Effect Of
Organization Culture On The Relationship Between Talent Career Management And

Employee Performance In Insurance Companies, Kenya. African Journal Of Emerging
Issues, 5(2), 71-88.

Bayraktaroglu, S. (2008). Insan Kaynaklar1 Yonetimi. Sakarya Yayncilik, Adapazari.

Biiyiikbese, T. (2012). Giiglendirici Liderligin Calisan Performansi Ve Isten Ayrilma Niyetine
Etkisi: Bir Model Onerisi. Doktora Tezi. Kahramanmaras Siitcii imam Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Cho, S., Johanson, M. M., & Guchait, P. (2009). Employees Inten To Leave: A Comparison Of
Determinants Of Intent To Leave Versus Intent To Stay. International Journal Of
Hospitality Management, 28(3), 374-381.

Celik, M. ve Cira, A. (2013). Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin is Performans: Ve Isten Ayrilma
Niyeti Uzerine Etkisinde Asir1 Is Yiikiiniin Aracilik Rolii. Ege Akademik Bakis. Cilt:13 ¢
Sayi:1, 11-20.

Cirpan, H., Sen, A., ( 2009). Isletmelerde Yenilik¢iligi Gelistirmede Etkili Bir Arag: Yetenek
Y o6netimi, Cerceve Dergisi, Eyliil, s:110-116.

Erdirencelebi, M., & Filizéz, B. (2016). Mobbingin Etik Iklim Ve Calisanlarin isten Ayrilma
Niyeti Uzerine Etkileri. Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi(35), 127-
139.

Fakunmoju, S.,Woodruff, K., Kim, H. H., Lefevre, A., & Hong, M. (2010). Intention to leave A
Job: The Role Of Individual factors, Jobtension, And  supervisory
support. Administration In Socialwork, 34(4), 313-328.

Gabganova, 1., (2011). The Employees—The Most important Asset In The Organizations. Human
Resources Management & Ergonomics, 5(1), 30-33.

Gagne, F. (2013). Ustun Zekay1 Yetenege Doniistiirmek: Gelisimsel Bir Teori Olarak Ayrimsal
Ustun Zeka Ve Yetenek Modeli. Ceviren: Rukiye Baltaci. Ankara Universitesi Egitim
Bilimleri Fakultesi Ozel Egitim Dergisi, 14(1) 1-20

http://www.tdk.gov.tr (Erisim tarihi:09.08.2015)

Jackson, S. E., & Schuler, R. S. (1990). Human Resource Planning: Challenges For
Industrial/Organizational Psychologists. American Psychologist, 45(2), 223—239.

Kang, H. J.,Gatling, A., & Kim, J. (2015). Theimpact Of Supervisory support On Organizational
commitment, Career satisfaction, And turnover Intention For Hospitality Frontline
Employees. JournalOf Human Resources In Hospitality & Tourism, 14(1), 68-89.

International Journal of Kurdish Studies Vol.10 /1 ( March 2024 ) 199




Aslantas Yetenek Yonetiminin Calisanlarin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Kingir, S., Mete, M., Aslantas, M. (2016). Isgorenlerin Ise Adanma ve Fanatiklik Davranis1 ile
Isten Ayrilma Niyetlerinin Karsilastirmali Analizi. 2. International Congress on
Economics and Business. 1342-1353.

Luna—Arocas, R., & Morley, M. J. (2015). Talent management, talent mindset competency and
job performance: The mediating role of job satisfaction. European Journal of
International Management, 9(1), 28-51.

Mete, M., Unal, O. F., Aslantas, M. (2016). Ozel ve Kamu Egitim Kurumlarinda Gérev Yapan
Ogretmenlerin Karsilastirmali Is Memnuniyeti Analizi. Proceedings of 1st International
Conference on Scientific Cooperation for the Future in the Social Sciences. 1096 -1104.

Mpofu, L. (2012). The Relationship Between Talent Management, Productive Organisational
Energy And Intention To Quit. Doctoral Dissertation, North-West Universty.

Onay, M., Kilei, S. (2011). Is Stresi Ve Tiikenmislik Duygusunun Isten Ayrilmaniyeti Uzerine
Etkileri: Garsonlar Ve Ascibasilar. Organizasyon Ve Yonetim Bilimleri Dergisi.Cilt:3,
Say1:2, 365-372.

Ozer, C. & Aslantas, M. (2023). Comparison of Academicians’ Work Engagement Behavior and
Intentions to Turnover. Eurasian Journal of Management & Social Sciences, 4(2).

Pryor, M. G., Anderson, D., Toombs, L. A., & Humphreys, J. H. (2007). Strategic
implementation as a core competency: The 5P's model. Journal of management
Research, 7(1), 3-17.

Rainayee, R. A. (2013). Employee Turnover Intentions: Job Stress Or Perceived Alternative
External  Opportunities. International Journal Of Information, Business And
Management, 5(1), 48-59

Renzulli, J. S. (1978). What Makes Giftedness? Reexamining A Definition. Phi Delta
Kappan, 60(3), 180.

Rumawas, W. (2021). Talent Management Practices on Employee Turnover Intention. Journal of
Theoretical and Applied Management (Jurnal Manajemen Teori Dan Terapan), 14(3),
248-263.

Sekaran, U. (2003). Research Methods for Business: A Skill Bulding Approach Fourth Edition.
New York: John Willey & Sons.

Soybali, H. H., & Pelit, O. (2018). Orgiitsel Dislanmanin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi:
Afyonkarahisar’daki Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Arastirma. Afyon Kocatepe
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 20(3), 225-249.

Sahin, F. (2011). Lider-Uye Etkilesimi Ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski Uzerinde
Cinsiyetin Etkisi. Ege Akademik Bakis. Cilt: 11, Say1: 2, 277-288.

International Journal of Kurdish Studies Vol.10 /1 ( March 2024 ) 200




Aslantas Yetenek Yonetiminin Calisanlarin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Tabancali, E., Korumaz, M. (2014). Egitim Orgiitlerinde Yetenek Yonetimi. International Journal
Of Social Science, Number: 25-1, (139-156) Summer

Tas, M. A., ve Ozmen, M. (2019). Meslek Seciminde Aile Destegi Ve Kariyer Uyum Yetenekleri
[liskisi: Olumlu Gelecek Beklentisinin Aracilik Rolii. Avrasya Uluslararas1 Arastirmalar
Dergisi, 7(16), 736-761.

Tutar, H., Altndz, M., Cép, S. (2011), Isletmelerde Yetenekli Calisanlarm Orgiitsel
Bagliliklarinin ~ Artirilmasina  Yonelik Bir Arastirma, Canakkale Onsekiz Mart
Universitesi, 19. Ulusal Y&netim ve Organizasyon Kongresi, 306-312.

Tiimen, E. (2014). Isletmelerde Insan Kaynagmin Degerlendirilmesi Acisindan Yetenek
Yénetimi Yaklasimi. Yiiksek Lisans Tezi Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Istanbul.

Ustiin, F. K., Dogan, S. (2014). Tiikenmislik Sendromunun Orgiitsel Bagllik Ve Isten Ayrilma
Niyeti ile Iliskisi: Hizmet Sektdrii Calisanlar1 Uzerine Ampirik Bir Arastirma.
Uluslararasi Sosyal Arastirmalar Dergisi. Cilt: 7 Sayi: 29 (573-587)

Yener, S. (2014). Ozel Ortadgretim Kurumlarinda Paylasilan Liderlik Davranisi Ve lsten
Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskide Psikolojik Giivenlik Algisinin Araci Degisken
Iliskisinin Arastirilmasi. Doktora Tezi, Hali¢ Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Yildiz, S.,Yalavag, S. ve Meydan, C.H. (2013). “Tiikenmisligin isten Ayrilma Niyetine Etkisinde
Orgiite Bagliligin Araci Rolii: Tiirkiye’deki Giimriik ve Ticaret Bakanligi Personeli
Uzerinde Bir Arastirma”. Bilgi Ekonomisi ve Y&netimi Dergisi, Cilt: VIII Say: II, s.
157-170.

International Journal of Kurdish Studies Vol.10 /1 ( March 2024 ) 201



http://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&profile=ehost&scope=site&authtype=crawler&jrnl=13079581&AN=97591910&h=RACSyZmDrRc6oknl8pdx63wnuji%2F4ePuhTxdCsH7VpiHWX9zcbPCcI4PnlaWQy2EFCBUA3aJQ8akcoVjcTVl3A%3D%3D&crl=c
http://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&profile=ehost&scope=site&authtype=crawler&jrnl=13079581&AN=97591910&h=RACSyZmDrRc6oknl8pdx63wnuji%2F4ePuhTxdCsH7VpiHWX9zcbPCcI4PnlaWQy2EFCBUA3aJQ8akcoVjcTVl3A%3D%3D&crl=c

