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-ARASTIRMA MAKALESI-
YETENEK YONETIiMi OLCEGININ TURKCE UYARLAMA CALISMASI
Muharrem AKSU! & Gézde Nur TURIDI 2

(04

Orgiitlerin rekabet avantajim siirdiirmesinde etkili faktérlerden biri yetenek yonetimi
stratejileridir. Ancak ozelikle giiniimiiz is piyasasinda yasanan yetenek kitligi sorunu,
yeteneklerin orgiite ¢ekilmesini ve elde tutulmasini daha da énemli hale getirmektedir.
Yeteneklerin orgiite ¢ekilmesi ve istihdamlarimin kalicihiginin saglanmast orgiitlerin
rekabet piyasasindaki varliklart agisindan olduk¢a yararlidir. Orgiitlere deger katan
yetenekleri yonetmeye dayali bu stratejinin etkin uygulamp uygulanmadigi ise
calisanlarin yetenek yéonetimi uygulamalarina iligkin algilariin tespit edilmesini
gerektirmektedir. Orgiitlerde ¢alisanlarin yetenek yonetimine iliskin algilarinin
tespiti ise bu yonde yapilan uygulamalarin etkisini 6lgmeye yonelik dlgeklerle
gergeklestirilmektedir. Bu élgekler vasitasiyla ¢alisanlarin yetenek yonetimine iligkin
algilarimin olgiilmesi, yeteneklerin orgiite cekilmesi ve elde tutulmast agisindan
orgiitlere fayda saglayacagi aciktir. Bu baglamda ¢alismada “Yetenek Yonetimi
Olgegi’nin gegerlik ve giivenirlik analizleri yapilarak Tiirk¢eye uyarlamast
amaglanmistir. Bu amag ¢ercevesinde 301 katilimcidan olusan ¢alisma grubundan
elde edilen verilere agiklayici ve dogrulayici faktor analizleri uygulanmustir. Olgegin
i¢ tutarhigimi test etme amacwyla da giivenirlik analizleri yapilmistir. Yapilan
analizlerden elde edilen bulgulara gore dlgegin KMO degerinin 0,921, Bartlett test
degerinin x?=4138,564 oldugu goriilmiistiir. Iigili 6lcegin toplam varyans oraninin
%066,65’ini agikladig tespit edilmistir. Acgiklayict faktor analizi sonrast 4 faktor
altinda toplanan ve 21 maddeden olusan bir dlgek yapisi elde edilmistir. DFA
bulgular ise ilgili 6l¢egin uyum degerlerinin (x*/df=1.541; GFI=0,92; AGFI=0,87;
CFI=0,954; RMSEA=0,057) kabul edilebilir ve iyi uyuma sahip oldugunu
gostermigtir. Olgegin i¢ tutarliligina yonelik yapilan analiz bulgularina gére ise,
Sperman-Brown degeri 0,880, Gutt-Mann Split Half degeri 0,880 ve Cronbach Alpha
katsayist ise 0,938 olarak tespit edilmistir. Elde edilen bulgular bir biitiin olarak
degerlendirildiginde ilgili olcegin gecerlik ve giivenirligi sagladigi ve Tiirkge
calismalarda kullanilabilecegi saptanmistir. Sonuclar ilgili olg¢egin Tiirk is
pivasasinda ¢alisanlarin yetenek yonetimi algisini olgmeye yeterli ve uygun oldugunu
gostermektedir.
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TURKISH ADAPTATION STUDY OF THE TALENT MANAGEMENT
SCALE?

Abstract

One of the effective factors in organizations maintaining their competitive advantage
is talent management strategies. However, the problem of talent shortage, especially
in today's labor market, makes attracting and retaining talent to the organization even
more important. Attracting talents to the organization and ensuring the permanence
of their employment is very beneficial for the existence of organizations in the
competitive market. Determination of the perceptions of employees in organizations
regarding talent management is conducted with scales aimed at measuring the impact
of applications made in this direction. In this context, the aim of the study was to adapt
the “Talent Management Scale” to Turkish by conducting validity and reliability
analysis. It is clear that measuring employees' perceptions of talent management
through these scales will benefit organizations in terms of attracting and retaining
talents to the organization. For this purpose, explanatory and confirmatory factor
analyzes were applied to the data obtained from the study group consisting of 301
participants. Reliability analyzes were also conducted to test the internal consistency
of the scale. According to the findings obtained from the analysis, the KMO value of
the scale was 0.921; It was observed that the Bartlett test value was x?=4138.564. It
was determined that the relevant scale explained 66.65% of the total variance rate.
After explanatory factor analysis, a scale structure consisting of 21 items, grouped
under 4 factors, was obtained. CFA findings showed that the fit values of the relevant
scale were acceptable and had a good fit (x?/df=1.541; GF1=0.92; AGFI=0.87;
CFI=0.954; RMSEA=0.057). According to the analysis findings regarding the
internal consistency of the scale, was determined Sperman-Brown value 0.880; Gutt-
Mann Split Half value was determined as 0.880 and Cronbach’s Alpha coefficient as
0.938. When the findings were evaluated as a whole, it was determined that the
relevant scale provided validity and reliability and could be used in Turkish studies.
The results show that the relevant scale is sufficient and appropriate to measure the
talent management perception of employees in the Turkish labor market.

Keywords: Talent Management, Scale, Validity and Reliability.
JEL Codes: M10, M12, O15.

“Bu ¢alisma Arastirma ve Yayin Etigine uygun olarak hazirlanmistir.”
1. GIRIS

Is diinyasinda yetenek yonetimi, kiiresellesme, teknolojik siireglerde ilerleme, sosyo-
ekonomik ve demografik degisiklikler, dijitallesme, isgiicii kitligi, dis kaynak
kullanimi, kiigiilme ya da biiylime ve isgiiclindeki demografik degisimlere bagh
olarak orgiitler i¢in olduk¢a dnemli hale gelmistir (Claus, 2019; Reiche, vd., 2019;

% The Extended English Summary is located the end of the Article
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Kiron ve Spindel, 2020). Buna bagli olarak da orgiitler, iirlin ve hizmetlerini
farklilagtirma ve verimliklerini artirmaya ek olarak ¢aliganlarimi orgiitiin en degerli
varligi olarak kabul etmeye ve insan sermayesine odaklanmaya baglamislardir
(Kehinde, 2012; Elsharnouby ve Elbanna, 2021). Ozellikle son yirmi yilda basaril is
stratejilerinin bir pargasi olarak goriilen yetenekler, orgiitsel performansin artirilmas,
siirdiiriilmesi ve stratejik basarinin saglanmasi agisindan 6nemli bir faktor haline
gelmistir (Farndale vd., 2014). O zamandan bugiine yetenek yonetimi, Orgiitsel
basarinin anahtari ve siirdiirtilebilir rekabet agisindan gerekli goriillmektedir (Michaels
vd., 2001; Gallardo-Gallardo vd., 2020).

Yapilan arastirmalar orgiitlerin yetenek yonetimi siirecine giderek daha fazla kaynak
ayirdigin1  gostermektedir (Schiemann, 2014). Ancak yetenekli g¢alisanlarin bir
orgiitiin sadece yiizde {i¢ ile besini olusturmasi (Berger ve Berger, 2004) nedeniyle
birgok oOrgiit yetenek yonetimi programlarimi uygulamakta zorluk g¢ekmektedir
(Vaiman vd., 2012; Al-Ariss vd., 2014). Bu zorlugun basinda isgiiciiniin 6nceki yillara
gore daha biiyiik, daha ¢esitli, daha hareketli ve daha vasifli olmasimin etkili oldugu
vurgulanmaktadir (Briscoe vd., 2009). Ozellikle yetenek kitligmin ise bu zorluklarin
basinda geldigi de belirtilmektedir. Kiiresellesme, isgiicli demografisi ve isgiicii arz
ile talebi arasindaki ugurum gibi digsal faktorlerin yani sira uluslararasi stratejik
ittifaklar, gerekli beceriler ve yerel stratejiler gibi i¢sel faktorler yetenek kitliginin
etkenleri olarak gosterilmektedir (Tarique ve Schuler, 2010). Bu baglamda yetenek
yoOnetimi, mevcut pazar ortaminda siirdiiriilebilir rekabet avantajimin potansiyel bir
kaynagint temsil etmesi nedeniyle yetenekleri ¢ekmek, katilimlarini saglamak,
gelistirmek ve elde tutmak kiiresel diizeyde orgiitlerin karsilastigi en biiyilik
zorluklardan biri haline gelmistir (Farndale vd., 2010; Schuler vd., 2011; Gallardo-
Gallardo vd., 2020).

Sonug olarak giiniimiiz is diinyasinda yetenek yonetiminin tiim boyutlariyla orgiitler
acisindan yetenek kapasitesinin olusturulmasi, érgiitsel varligin devami agisindan (Ali
ve Ullah, 2023) rekabet avantajinin temel faktorii ve orgiitsel yaraticiligin en 6nemli
dinamiklerinden biri oldugu goriilmektedir. Buna bagli olarak da 6rgiitler ¢esitli elde
tutma yontem ve teknikleriyle yeteneklerin istthdaminda siirekliligi saglamak
istemektedirler. Istihdamin siirekliligi ve siirdiiriilebilir rekabet acisindan yeteneklerin
orgiite cekilmesi, katilimlarinin saglanmasi, yeteneklerin gelistirilmesi ve elde
tutulmas1 gerekmektedir. Calisanlarin yetenek yonetimine iliskin algilarinin
kesfedilmesi, bu siirecin dogru uygulanmasi agisindan gereklidir. Dolayistyla bahsi
gegen bu siirecin Ol¢iilmesi de gerekmektedir. Bu amaca uygun olgeklerin
gelistirilmesi ya da uyarlanmasi veya yayginlastirilarak alternatiflerin artirilmasi,
yetenek yonetiminin daha dogru bir sekilde yonetilmesine imkan saglayabilmektedir.
Yapilan literatiir taramast sonucu, ulusal literatiirde yetenek yonetimini bir siire¢
olarak ele alan Olgegin olduk¢a az oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda ¢alismada
Yetenek Yonetimi Olgeginin gegerlik ve giivenirligi yapilarak Tiirk Kkiiltiiriine
uyarlanmasi amag¢lanmistir.
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2. YETENEK YONETIMININ TANIMI

Yetenek, orgiitsel hedeflere ulagma ve is taleplerini karsilama agisindan oldukga
onemlidir. Yetenek, orgiitsel performansi iyilestirmek, siirdiirmek ve rekabet avantaji
yaratmak icin stratejik bir kaynak olarak islev gérmektedir (Cheese vd., 2007;
Warraich ve Ahmed, 2020). Yetenekli ¢aliganlar da is ¢iktilar1 agisindan bir 6rgiitiin
en iyi performans gosterenleri olarak kabul edilmektedir (Ali ve Ullah, 2023).
Yetenek yoOnetimi, genel olarak insan sermayesinin niteliksel ve niceliksel
ihtiyaclarim1 karsilamay1 ve oOrgiitiin genel performansina katkida bulunmayi
amaclamaktadir (Cappelli, 2008; Beechler ve Woodward, 2009). Bu baglamda
yetenek yonetimi, siirdiiriilebilir stratejik basarty1 yakalamak icin bir orgiite deger
katan ya da bir 6rgiit i¢in degerli bilgi ve becerilere sahip bireylerin sistematik olarak
¢ekilmesini, konumlandirilmasini, gelistirilmesini, katilimimi ve elde tutulmasini
iceren faaliyet ve siiregler olarak tanimlanmaktadir (Boudreau ve Ramstad, 2005;
Collings ve Mellahi, 2009; Scullion vd., 2010; Thunnissen, 2016; Warraich ve
Ahmed, 2020). Bir érgiitiin mevcut ve potansiyel insan kaynagi ihtiyacini karsilamak
icin gerekli yeteneklere sahip insanlar1 ¢ekmek, elde tutmak, bagliligin1 saglamak ve
gelistirmek i¢in olusturulan stratejik bir yaklasimdir (Omotunde ve Alegbeleye, 2021;
Yildiz ve Esmer, 2023; Ali ve Ullah, 2023). Dolayisiyla siirdiiriilebilir rekabet ve
istihdam siirekliligi acgisindan yeteneklerin Orgiite ¢ekilmesi, katilimlarinin
saglanmasi, yeteneklerin gelistirilmesi ve elde tutulmasi iceren yetenek yonetimi
stratejilerinin uygulanmasi gereklidir. Bu baglamda yetenek yonetimi orgiite ¢gekme,
calisanlari katilimmi/baghligini saglama, yetenegi gelistirme ve elde tutma olmak
tizere dort boyutta ele alinmaktadir (Ali ve Ullah, 2023).

3. YETENEK YONETIMi BOYUTLARI

Yetenek yonetiminin boyutlarindan ilki olan yetenegi cekme yani yetenegi cezbetme,
orgiitiin  “calismak i¢in harika bir yer” oldugu imajimi sergileyerek isgiicii
piyasasindaki potansiyel yetenekleri etkilemeye yonelik belirli uygulamalari
icermektedir (Y1ildiz ve Esmer, 2023). Yetenegi ¢ekme, ig ve gorevlerin cazip hale
getirilmesi, nitelikli adaylarin ise bagvurmaya tesvik edilmesi ve Orgiitiin pargast
olmaktan gurur duyulmasi amaciyla orgiitii yeteneklere olumlu bir sekilde sunmanin
sistematik bir yolu olarak gériilmektedir (Ali ve Ullah, 2023). Yetenegi cezbetme
boyutu, orgiitiin ihtiyag duydugu yetenekli adaylara orgiit i¢i ve digindan ulasma,
onlarin bagvuru yapmasini saglama, se¢me ve ise alma siireclerini igeren bir
faaliyettir. Ancak yetenegi ¢ekmede oOrgiitsel faktorler olduk¢a Onemli bir rol
oynayabilmektedir. Ozellikle drgiitiin imaji, misyonu, degerleri ve isveren marka
degeri gibi faktorler orgiitiin ¢ekici hale gelmesine katki saglamaktadir (Akar ve
Balci, 2016). Ayrica yetenekli ¢alisanlarin orgiite ¢ekilebilmesi igin yetenek odakli ve
yetenegi gelistiren insan kaynaklar1 politika ve uygulamalarinin olusturulmasi
gereklidir. Bu baglamda orgiitii ¢ekici hale getiren unsurlarin ve ayni zamanda
yetenege ihtiya¢ duyulan pozisyonun ozelliklerinin de iyi belirlenmesi onemlidir.
Ozellikle yetenekli galisanlari cezbetme ve elde tutma faaliyetlerini isgiicii
piyasasinda fark yaratacak sekilde yapilmasi, siirecte olduk¢a 6nemli goriilmektedir
(Ozer, 2022).
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Ikinci boyut olan yetenek katilimi (talent engagement), galisanlarla isleri arasindaki
iligkiyi ifade etmektedir (Lee vd., 2016). Bu fonksiyon, c¢alisanin ise fiziksel ve
psikolojik katilimini igermektedir. Yetenekli calisanlarin fiziksel ¢abalari, is ve orgiite
yonelik duygulari, daha iyi performansin ortaya konmasi agisindan ¢ok énemlidir. Ise
katilim saglayan c¢alisanlar daha verimli ve iiretken olmakla birlikte birincil
sorumluluklarinin 6tesinde ve orgiitsel hedeflere ulagmak i¢in azami ¢aba gostermeye
daha yatkindirlar. Katilimla birlikte gelen yenilik ve yaraticiliga, sorumluluk bilincine
duygusal olarak Oncelik verilmesi Orgiitin  performans artigina  katki
saglayabilmektedir (Ali ve Ullah, 2023). Orgiit kiiltiiriiniin bir pargasi olan katilima
onem veren Orgiitlerde calisanlarin motivasyonuna, odiillendirmeye ve kararlara
katilim1 saglayan yonetsel stirecler bulunmaktadir. Bu baglamda ¢alisanlar kendilerini
oOrgiitiin bir pargasi gibi hissetmekte ve yaptiklari islerin 6nemli oldugunu ve dogrudan
orgiitiin amag ve giktilariyla baglantili oldugunu hissetmektedirler. lyi bir {icretin yani
sira Orgiitiin karar asamalarina katilim saglama, ¢alisma arkadaslariyla iyi iletisimi
tesis etme, ¢alisanin motivasyonunu yiiksek tutma ve ¢alisanin kariyer gelisimini
giiclendirme gibi faktorlerin baglilik/katiim ve yiiksek performansi yarattig
belirtilmektedir. Bu baglamda katilime1 6zelligi yiiksek orgiitler, katilimer 6zelligi
diisiik olan orgiitlere gore daha yiiksek ve daha iyi bir performansa sahip
olabilmektedir (Cheese vd., 2007; Karadirek, 2022). Orgﬁtlerde iyi tasarlanmig
kariyer gelistirme uygulamalar ¢alisanlarin ise baglilik diizeyleri iizerinde olumlu bir
etki yaratabilmektedir. Dolayisiyla insan kaynaklari, ¢calisanlarin kariyer gelisiminde
daha proaktif roller iistlenmeli ve katilimi siirdiirmek ya da kolaylastirmak i¢in uygun
kariyer gelisim firsatlarin1 saglamahdir. Ilgi ve 6zerklik gibi icsel, iicret ve prestij gibi
dissal kariyer degerleri tarafindan motive edilen ¢alisanlar, isleri {izerinde daha fazla
aidiyet hissedebilir bunun sonucunda da daha proaktif yaklagimlar benimsemeyi
tercih edebilir. Bu firsatlarin ¢alisanlarin yiiksek diizeyde katilimi siirdiirmelerine
yardimc1 olmasi muhtemeldir (Lee vd., 2016).

Yetenek yonetiminin tiglincii boyutu olan yetenek gelistirme, calisanlarin mevcut
gorev ve sorumluluklarini yerine getirebilmesi ve gevresel degisimlere drgiitiin uyum
saglayabilmesi i¢in mevcut yeteneklerin kalitesini iyilestirmeye yonelik bir
uygulamadir (Ali ve Ullah, 2023). Yetenek gelistirme, ¢alisanlarin sahip oldugu bilgi,
beceri ve yeteneklerin gelistirilmesi siirecini ifade etmektedir. Yetenek gelistirme
orgiitlerin yetenekli ¢alisanlar1 stratejik bir sekilde nasil cezbettigi, nasil sectigi,
gelistirdigi ve yonettigini ifade eden yetenek yonetiminin bir bilesenidir (Zhang ve
Nesbit, 2018). Yetenegi gelistirme boyutu ¢aligsanlarin siirekli olarak yeni beceriler
kazanmasini destekleme ve saglama siirecidir (Cheese vd., 2007). Yetenek gelistirme,
uzun dénemli rekabet avantaji elde etme amaciyla yetenek havuzunun biiyiitiilmesi ya
da mevcut c¢alisanlarin gelistirilmesine odaklanilmasidir (Ali ve Ullah, 2023).
Gelistirmenin amaci, Orgiitin ve bireyin basarisin1 ve verimliligini arttirmak,
etkililigini diizenlemek ve yetenek agigini kapatmaktir. Orgiitiin gelecekte ortaya
¢ikabilecek yetenek ihtiyaci i¢in de gelistirme programlar1 hazirlamasi gerekmektedir.
Bu gelistirme programlarinda kogluk/mentorluk, rotasyon, kisiye 6zel projeler, yetki
ve gorev giicli kullanma olanaklari, psikolog ya da danigsman yardimi, orgiit ici (e-
learning) ve dis1 egitimler, rehberli okumalar gibi yontemler kullanilabilmektedir
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(Akar ve Balci, 2016). Orgiitlerin yetenekleri gelistirebilmesi ¢alisanlarma yaratici
¢alisma ortaminin sunulmast ve problem ¢ézme becerilerinin gelismesine olanak
saglayan kisisel gelisim firsatlar1 sunmasi gereklidir. Boylelikle c¢alisanlar yaratici
calisma ortami sayesinde O0grenmeye ve gelismeye daha istekli olabilmekte ve
yenilik¢i fikirler tiretebilmektedirler (Ali ve Ullah, 2023).

Yetenek yonetiminin son boyutu olan yetenegi elde tutma oncelikle ¢alisan devir
hizin1 azaltmayi, tiretkenligi ve hizmet kalitesini iyilestirmeyi amaclamaktadir.
Yeteneklerin elde tutulmasi, Orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji ve yiiksek
performans icin yetenekli ¢aliganlarin istihdamini siirekli kilmay1 icermektedir (Ali
ve Ullah, 2023; Yildiz ve Esmer, 2023). Bu baglamda ilgili fonksiyon, caligan
motivasyonuna, caliganlarin orgiit kiiltiirline entegrasyonuna, acik ve adil bir
performans yonetim sistemine ve calisanlarin baglilik ve sadakatini saglamaya
yonelik ¢abalara odaklanmaktadir (Yildiz ve Esmer, 2023). Yetenekli calisanlarin
elde tutulmasina iliskin en yaygin uygulama, yetenekli g¢alisanlara tatmin edici
ticretlerin verilmesidir. Ancak iyi bir licret her ne kadar giiglii bir elde tutma kaynagi
olsa da giiniimiizde tek bagina motive edici bir unsur olarak ¢ok fazla islev
gormemektedir. Calisanlar ve/veya adaylar agisindan dicretin yani sira is
zenginlestirme, Orgiite sagladiklar1 katkinin g¢iktisi, yetkinlik ve beceri gelistirme
firsatlar1 gibi faktorler de 6nemli goriilmektedir. Dolayistyla ticrete ek olarak iyi bir
oryantasyon siireci, iicretli izin ve daha iyi emeklilik kosullarinin saglanmasi hem
orgiitiin daha ¢ekici goriinmesini saglamakta hem de ¢alisanlarin motivasyon ve
bagliligin1 artirarak yetenekli calisanlarin elde tutulmasint saglayabilmektedir
(Hiltrop, 1999). Giiniimiizde calisanlar1 elde tutmak i¢in biiylik gelisim firsatlar
yaratmak, egitim ve gelistirme faaliyetlerine Onem vermek, calisanlarin
motivasyonunu arttirmak adina isten beklentilerinin belirlenmesi ve karsilanmasi
gerekmektedir. Aksi halde diger bir 6rgiitiin ¢calisana daha cazip gelmesi muhtemeldir.
Calisanin rakip bir orgiite kaptirilmasi ise orgiit agisindan emek ve zaman kaybi ile
sonuglanirken bunun yaninda yetenekli ¢alisaninin deneyimlerinin de rakip Orgiite
kaptirilmasiyla sonuglanacaktir.

4. LITERATUR TARAMA

Literatiirde farkli orneklemler {izerinden gelistirilen ya da Tiirk¢eye uyarlanan
yetenek yonetimine iliskin cesitli dlgekler bulunmaktadir. Ornegin, Altindz, Cép ve
Cakiroglu (2014) tarafindan otel galisanlar1 tizerinde yapilan aragtirma i¢in gelistirilen
yetenek yonetimi dl¢eginde 18 madde yer almakta ve tek faktorlii bir yapiya sahiptir.
flgili 6lgegin Cronbach Alpha katsayist 0,93 olarak saptanmustir.

Altindz (2018), yetenek yonetimi uygulamalariin diizeyini belirleme amaciyla otel
isletmelerinde calisan yoneticiler {izerinde yaptigi aragtirma sonucu bir Olgek
gelistirmistir. Olcek, 27 madde 8 boyuttan (yonetim destegi, isletmenin sosyal
sorumlulugu, isletmede sorumluluk almaktan duyulan gurur, performans yonetimi
uygulamalari, hijyen faktorler, isletmeden duyulan memnuniyet, kariyer basarisi ve
isletmeden ayrilma istegi) olusmaktadir ve Olgegin Cronbach Alpha katsayisi
0,913"tiir.
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Okullardaki yetenek yonetimini 6lgme amaciyla Tabancali, Simsek ve Korumaz
(2017) tarafindan “Egitim Orgiitlerinde Yetenek Yonetimi Olgegi” gelistirilmistir.
Ogretmenler iizerinde uygulanan dlgek toplam 50 madde 6 alt boyuttan (6rgiitiin hedef
ve stratejilerinin belirlenmesi, kilit pozisyonlarin belirlenmesi, yetenek bulma ve
yetenek havuzu, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme ve kariyer
gelistirme) olusmaktadir. Olgegin Cronbach Alpha katsayisinin 0,98, Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) degerinin 0.977, toplam varyansi agiklama oraninin %70,914 oldugu

ve madde faktor yiiklerinin 0,72 ile 0,90 arasinda degistigi saptanmigtir

Yine oOzel okullarda yetenek yonetimi uygulamalarimin gergeklesme diizeyini
belirleme amaciyla Zafer-Giines ve Keskinkilig-Kara (2017) tarafindan Ozel Okullar
Icin Yetenek Yonetimi Olgegi gelistirilmistir. Arastirmanm 6rneklemini 6zel
okullarda ¢alisan Sgretmenler olusturmustur. Olgek toplamda 25 madde ve 3 alt
boyuttan (yetenek belirleme, yetenek gelistirme ve yetenek kiiltiirii) olugsmaktadir.
Olgegin Cronbach Alpha katsayist 0,96 olarak bulunmustur. KMO &rneklem
uygunluk katsayisinin 0,96, toplam varyansi agiklama oraninin %66,26 oldugu ve

Olcege iliskin madde yiik degerlerinin 0,52 ile 0,86 arasinda degistigi goriilmiistiir.

Yerlikaya’nin (2017) yaptig1 arastirmanin 6rneklemini resmi ve 6zel ortadgretim
okullarinda goérev yapan Ogretmenler olusturmaktadir. Yazar, egitim sektdriinde
yetenek yonetimini 6lgme amaciyla Egitimde Yetenek Yonetimi Olgegi gelistirmistir.
Gelistirilen 6lcek, toplamda 18 madde ve 2 alt boyuttan (hedefler ve yetenegin
gelistirilmesi, performans degerlendirme ve yetenegin tutulmasi) olusmaktadir.
Olgegin Cronbach Alpha katsayis1 0,942 olarak bulunmustur. KMO degerinin 0,947,
toplam varyansi agiklama oraninin %58,79 oldugu ve faktor yiik degerlerinin 0,579

ile 0,794 arasinda degistigi ortaya konmustur.

Erdogan (2019) tarafindan gelistirilen ve telekomiinikasyon profesyonelleri tizerine
yapilan ¢alismada kullanilan dlgek, toplamda 24 madde ve 4 alt boyuttan (egitim ve
gelistirme, kariyer yonetimi, calisant segme ve elde tutma, performans yodnetimi)
olusmaktadir. Ilgili 6lgegin Cronbach Alpha katsayis1 0,951 olarak bulunmustur.
Olgegin KMO degerinin 0,953, toplam varyansi agiklama oranmin %67,3 oldugu ve

madde yiik degerlerinin 0,572 ile 0,834 arasinda degistigi gdzlemlenmistir.

Akar ve Balc1 (2016) tarafindan Universite Yetenek Yonetimi Olgegi gelistirilmistir.
Universitelerde yetenek yénetimi uygulamalarim inceleyen calismanin drneklemini
kamu ve vakif {iniversitelerinde gérev yapan akademisyenler olusturmustur. Ilgili
Olcek, toplamda 75 madde ve 5 alt boyuttan (yetenegin c¢ekilmesi, yetenegin
yerlestirilmesi, yetenegin gelistirilmesi, yetenegin tutulmasi ve orgiitsel yedekleme)
olusmaktadir. Olgegin Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayilar1 0,94 ile 0,97 arasinda
degismektedir. Tiim alt boyutlarin KMO degerlerinin 0,85 ile 0,91 arasinda; faktorlere
iliskin agiklanan toplam varyans oranlarmin %59,49 ile %65,59 arasinda ve madde

yiik degerlerinin ise 0,57 ile 0,89 arasinda degistigi hesaplanmistir.
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Bahadinli (2013) tarafindan yetenek yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin is tatmini
ve orgiite bagliliklar1 tizerindeki etkisini 6lgme amaciyla gergeklestirilen g¢aligmada
Fegley (2006) tarafindan gelistirilen Yetenek Yénetimi Uygulamalar1 Algist Olgegi
kullanilmistir. Yetenek Yénetimi Algi Olgegi ile tekstil, otomotiv ve ilag sektdriinde
faaliyette bulunan isletmelerin yetenek yonetimi uygulamalari ise alim, ¢alisanlarin
gelisimi ve elde tutulmasi agisindan incelenmistir. Bahadanli (2013) tarafindan
Tiirk¢eye uyarlanan bu 6lgek, toplam 16 soru ve 2 alt boyuttan (soyut ve somut boyut)
olusmaktadir. Olgegin Cronbach Alfa degeri 0,935 olarak bulunmustur. Olcegin
KMO degerinin 0,947, toplam varyansi agiklama oraninin %58,2 oldugu ve madde

faktor yiiklerinin 0,525 ile 0,820 arasinda degistigi tespit edilmistir.

Duran ve digerlerinin (2019) gelistirdigi Yetenek Yonetimi Olgegi 49 ifade ve 7 alt
boyuttan (egitim, odiillendirme, baglilik, elde tutma, cezbetme, se¢me-yerlestirme,
yetenek havuzu) olusmaktadir. Olgek tekstil sektdriinde faaliyet gdsteren isletmelerde
calisanlara yonelik uygulanmistir. Olgegin giivenilirlik katsayis1 0,958°dir. Olgegin
KMO degerinin 0,939, toplam varyansi agiklama oraninin %61,73 oldugu ve madde

yiik degerlerinin 0,411 ile 0,940 arasinda degistigi ortaya konmustur.

Akyiiz ve Oriicii (2018), iiniversitelerde algilanan yetenek yonetimi uygulamalarinin
yenilik performansi {izerindeki etkisini O6lgme amaciyla Yetenek Yonetimi
Uygulamalar1 Olgegi gelistirmistir. Olgek, toplamda 21 ifade ve 3 alt boyuttan
(yetenegin bulunmasi, yetenegin gelistirilmesi ve yetenegin elde tutulmasi)
olusmaktadir. Olgegin toplam giivenilirligi 0,937°dir. Olcegin KMO degerinin 0,859,
6lgegin toplam varyansi agiklama oraniin %71 oldugu ve madde faktor yiiklerinin

0,417 ile 0,900 arasinda degistigi gézlemlenmistir.

Aslan ve Kursun (2020) tarafindan yetenek yonetimi ile orgiit kiiltiirii iliskisi tizerine
yapilan ¢aligmanin érneklemini egitim ve arastirma hastanesi biinyesinde ¢alisan idari
ve akademik personeller olusturmustur. Arastirmada kullanilan 6lgek, Oehley (2007)
tarafindan gelistirilmis ve Aslan ve Kursun tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmistir. lgili
Olcek toplamda 16 madde ve 5 alt boyuttan (6diillendirme ve is akisi, liderlik ve
kariyer, performans ve empati, is/hayat dengesi ve is bulma) olusmaktadir. Olgegin
Cronbach Alpha degerinin 0,856, KMO degerinin 0,819 oldugu ve madde yiik

degerlerinin 0,536 ile 0,815 arasinda degistigi ortaya konmustur.

Literatiir incelediginde, yetenek yonetimi dlcegi gelistirme ya da Tiirk¢eye uyarlama
¢aligmalariin 6rneklemini turizm (otel ¢alisanlari), egitim (akademisyen ve 6zel okul
O0gretmenleri), saglik (idari ve akademik personel), telekomiinikasyon ve iiretim
sektorii ¢alisanlarinin olusturdugu ve gelistirilen olgeklerden 5 tanesinin egitim
alaninda oldugu goriilmektedir. Diger yandan &lgeklerin ¢cogunlugu birden fazla alt
boyuta sahiptir. Olgeklerin boyutlarmin ¢ogunlukla birbirinden farkli oldugu
goriilmektedir. Ancak yetenek yonetimini bir siire¢ olarak ele alan 6lgek sayisi
siirlidir. Bu 6lgeklerde de kismen siireg ele alinmaya c¢aligilmistir. Sadece Akar ve
Balc1 (2016) tarafindan gelistirilen Olgek, yetenek yonetimini bir siireg¢ olarak ele
almis ve buna gore gelistirilmistir. Ayrica ilgili dlgeklerin gegerlik ve giivenirlik
degerlerinin istenen istatistiki degerler arasinda oldugu da goézlemlenmistir.
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5. YONTEM
5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Dijitallesmenin, sosyal medya araglarinin, yapay zekanm hizla gelismesi, orgiitlerin
farklilasmak ve rekabet avantaji elde etmek igin yetkinlik ve beceri sahibi ¢aligsanlari
orgiite ¢ekme, katilimlarini saglama, gelistirme ve elde tutmaya yonelik siiregler
glinimiizde daha fazla 6nem arz etmektedir. Ayni zamanda mevcut bagarinin
korunmasi ve yetenekli calisanin orgiitte devamliliginin saglanmasi yetenek yonetimi
stratejilerine baglidir. Dahasi orgiitlerin rekabet giiciinde oldukca giiclii bir etken olan
yetenek yonetimi stratejilerinin tespiti de dnemli bir arag olarak islev gérmektedir. Bu
baglamda caligmada Ali ve Ullah (2023) tarafindan gelistirilen 6l¢egin Tiirkceye
uyarlamasi amaclanmistir. Literatiirde yetenek yonetimini 6lgmeye yonelik birkag
6l¢ek bulunmaktadir. Ancak yetenek yonetimini bir siirec olarak ele alan ve siirecteki
asamalar1 iceren Olgek sayisi oldukca azdir. Bu calisma ile yetenek ydnetiminin
yetenegi gekme, katilimini saglama, gelistirme ve elde tutma olarak dort boyutu igeren
bir dlgegin literatiire kazandirilmasi amaglanmaktadir. Ayrica uyarlamasi yapilan
dlgek nerdeyse her sektdrde arastirma yapmaya uygun bir dlgektir. Olgegin her bir
boyutunun kapsadigi ifadeler, finans, saglik, egitim ve sanayi gibi alanlarda yetenek
yonetimini farkli degiskenlerle 6lgme kapasitesine sahiptir. Olcegin literatiire
kazandirilmasi insan kaynaklar1 alaninda yetenek yonetimine iligskin caligmalarda
kullaniminin oldukg¢a nemli olacag: diistiniilmektedir.

5.2. Olgegin Tiirkceye Uyarlamasi

Tiirkgeye uyarlanmasi amaciyla yapilan bu ¢alismada Ali ve Ullah (2023) tarafindan
gelistirilen Ol¢egin Tirk¢e’ye gevirisinde Brislin, Lonner ve Thorndike (1973)
tarafindan onerilen bes asamali model izlenmeye ¢alisilmistir. Bu modele gore, ilgili
Olcegin ifadeleri orijinal dilden hedef dile ilk cevirisi, yapilan ilk g¢evirinin
degerlendirilmesi, orijinal dile yeniden g¢evrilmesi, orijinal dile yapilan ceviri ile
0zgilin Olgegin esitliginin degerlendirilmesi ve uzmanlarla son degerlendirilmesi
yapilmstir. Oncelikle 6lcegin Tiirkgeye uyarlamasinin ilk asamasinda sorumlu yazara
e-posta araciligiyla ulagilmis ve ilgili 6lgegin Tiirkgeye uyarlamasinin yapilabilmesi
icin gerekli izin alinmstir. Ilgili lgegin 26 maddeden olusan ifadeleri, ilgili alan
uzman ve arastirmacilar tarafindan birbirlerinden bagimsiz bir sekilde Tiirkgeye
cevrilmistir. Ceviri ifadeleri alaninda uzmanlar tarafindan literatiire uygunlugu ve
ifadelerin anlagilirligi incelenmistir. Sonrasinda Tiirkgeye ¢evrilen 6l¢ek ifadeleri,
Ingilizce uzmanlar tarafindan tekrar Ingilizceye gevrilerek 6lgegin orijinal ifadeleri
ile karsilagtirma yapilarak dogrulugu teyit edilmistir. Cevrilen ifadeler goriis alma
amaciyla uzmanlara tekrar sunulmus ve Tiirkge formunun Ingilizce formuna oldukga
yakin oldugu goriilmiistiir. Tlgili dlgegin Tiirkgeye uygun olup olmadigi konusunda
uzmanlardan alinan goriis ve Oneriler dogrultusunda Slgegin son hali ¢aligmada
kullanilmaya uygun goriilmiistiir.
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5.3. Etik Kurul Onay1

Bu arastirma verilerinin etik kurallara uygun bir sekilde toplanmasi amaciyla
Siileyman Demirel Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulundan
14.11.2023 tarihli ve 142/5 sayili karari ile etik kurul onay1 alinmigtir.

5.4. Verilerin Toplanmasi

Arastirmanin verilerinin toplanmasi yiiz yiize ve online (Google forms ve WhatsApp)
olarak anket yontemiyle gerceklestirilmistir. Calismanin amaci ve énemi hakkinda
gerekli bilgiler katilimcilara iletilip, ankete katilmay1 kabul eden katilimcilardan
kolayda 6rnekleme yontemiyle veriler toplanmistir. Goniilliiliikk esasina dayali olarak
toplanan veriler, 2023 yili Ocak-Subat aylarinda Isparta il merkezinde faaliyette
bulunan 6zel okullarda c¢alisan 306 6gretmenden elde edilmistir.

5.5. Veri Toplama Araglar

flgili calismaya iliskin verilerin toplanmas1 amaciyla olusturulan anket iki boliimde
yapilandirlmgtir. Ik béliim, katilmcilarin cinsiyeti, yasi, medeni durumu, egitim
diizeyi ve caligma siirelerine iliskin demografik 6zelliklerini tespit etmeye yonelik
sorulardan olugmaktadir. Anketin ikinci bolimiinde Ali ve Ullah (2023) tarafindan
gelistirilen Yetenek Yonetimi Olcegi (Talent Management Scale) yer almaktadir.
Ilgili 6lcek 4 boyut 26 maddeden olusmaktadir. Olgegin ilk boyutu olan yetenegi
cekme (YC) 7 maddeden olusmakta Cronbach Alpha degeri 0,880°dir. Ikinci boyut
olan yetenek katilimi (YK) 9 maddeden olusmakta ve Cronbach Alpha degeri
0,890°dir. Ugiincii boyut olan yetenegi gelistirme (YG) 5 maddeden olusmakta ve
Cronbach Alpha degeri 0,827°dir. Son boyut olan yetenegi elde tutma (YET) ise, 5
maddeden olugmakta ve Cronbach Alpha degeri 0,870’tir. Orijinalinde oldugu gibi bu
¢alismada da 6lgek, 5°1i Likert tipinde derecelendirilerek (1=kesinlikle katilmiyorum,
S5=kesinlikle katiliyorum) hazirlanmistir.

5.6. Arastirmanin Calisma Grubu

Arastirmanin verileri Isparta ilinde bulunan 6zel okullarda ¢alisan 306 6gretmenden
elde edilmistir. Arastirma Ornekleminin se¢iminde yetenek yOnetimi siirecini
uygulamaya ¢aligsan 6zel okullar tercih edilmistir. Zira yapilan bir arastirmaya gore
ozel okullarin yetenek yonetimi baglaminda “ise segme”, “yetenegin gelistirilmesi”,
“ise gekme” ve “yetenegin elde tutulmasi” stratejilerini kismen kullandiklart tespit
edilmistir (Demirkasimoglu ve Taskin, 2015). Dolayisiyla yetenek yonetiminin kamu
okullarinda gergeklestirilmesinin zorlugu dikkate alinarak ¢alismanin veri kaynagini,
dzel okul 6gretmenleri olusturmustur. Onceki arastirmalar incelendiginde dlgeklerin
¢ogunlugunun da (7 tane) egitim sektoriinde gergeklestirildigi goriilmektedir.
Arastirma grubu Z skoru hesaplamasi sonucu ¢ikarilan 5 form sonrasi 301
katilimeidan olusmustur. Buna gore katilimeilarin %65,4’t kadin olup %63,1°1
evlidir. Katilimeilarin yaklasik %70’i lisans geri kalani ise lisansiistii mezuniyete
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sahiptir. Yine katilimeilarin %96,4’1 50 yasin altindadir. Katilimeilarin %96’s1 15 yil
ve altinda ¢alisma siiresine sahiptir.

5.7. Verilerin Analizi

Verilerin analizinde SPSS 27.0 ve AMOS 27.0 paket programlar1 kullanilmistir.
Verilerin analizinden dnce, 6lgege iliskin aykirt deger analizi igin 6lgek yanitlarinin z
skoru degerleri kontrol edilmistir. Ayrica aritmetik ortalama, standart sapma,
carpiklik ve basiklik degerlerini iceren betimsel analizler yapilmistir. Olgegin yapi
gegerligini belirlemek icin SPPS paket program araciligiyla aciklayici faktor analizi
(AFA) ve ortaya ¢ikan yapmin dogrulanmasi i¢in de AMOS paket programi
yardimiyla dogrulayici faktdr analizi (DFA) yapilmistir (Kline, 2011). AFA yap1
gecerligini, DFA ise uyarlanan 6lcegin Tiirk kiiltiiriine uygun olup olmadigin test
etmek lizere kullanilmistir. AFA Oncesi, drneklem biyiikliigiiniin faktorlestirmeye
uygunlugunu test etme amaciyla KMO testi yapilmistir. Ayrica Bartlett Kiiresellik
testi de yapilmistir. Yetenek Yonetimi Olgeginin faktdr desenini ortaya koyma
amaciyla faktorlestirme yontemi olarak faktdr analizi, dondiirme yontemi olarak da
dik déndiirme (varimax rotated) segilmistir. Olcegin i¢ yapi tutarhini test etme
amaciyla madde toplam korelasyon, alt-iist gruplar, iki yari ve Cronbach Alpha analizi
yapilmistir.

6. BULGULAR
6.1. Olcegin Yapr Gegerligine iliskin Bulgular

Faktor analizi yapmadan 6nce veri setinde ¢aligma grubunun normlarmin diginda
kalan u¢ degerler olup olmadigi incelenmistir. Bu amagla standardize edilmis z
puanlart hesaplanmis ve z puani £3 araligi disinda kalan 5 form veri setinden
¢ikarilmigtir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiytkoztiirk, 2023). Analizler 301 form
tizerinden yiiriitiilmiistiir. Daha sonra 6l¢egin normallik dagilimini analiz etmek igin
basiklik ve carpiklik degerleri incelenmistir.

Tablo 1. Yetenek Yonetimi Olceginin Normallik Testi Sonuclar

Faktorler Madde Sd. Carpiklik Std. Basiklik Std.
ortalamasi Hata Hata
1:YC 4,26 0,39672 0,325 0,197 -1,172 0,392
2: YK 4,21 0,44421 0,308 0,197 -0,770 0,392
3:YG 3,88 0,56925  -0,664 0,197 0,182 0,392
4: YET 4,18 0,45301 0,454 0,197 -0,543 0,392

Tablo 1°de 6lgegin carpiklik degerinin -0,664 ile 0,454 arasinda iken basiklik degeri
ise -1,172 ile 0,182 arasinda degistigi goriilmektedir. Carpikhik ve basiklhik
degerlerinin -1,96 ile +1,96 (Can, 2023) ya da -2 ile +2 arasinda (George ve Mallery,

2010) deger almasi1 durumunda maddelere verilen puanlarin normal dagildigi yéniinde
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yorumlanmaktadir. Elde edilen bu sonug, toplanan verilerin normal dagilima sahip
oldugunu gostermektedir.

Biiyiikoztiirk (2023) faktor yiiklerinin 0,50 ve tizerinde olmasinin oldukga iyi olarak
kabul edildigini ifade etmektedir. Yapilan ilk agiklayici faktor analizinde toplam
varyans oraninin %61,83 olan 4 faktorlii bir yap1 ortaya ¢ikmustir. Faktor yiikleri
incelenerek 0,30’dan diisiik olan madde 1 (YC-1: Sirketimizde agik olan pozisyonlara
¢ok sayida aday bagvuru yapmaktadir) dlgekten ¢ikarilmistir. Ayrica binisik olan ve
yik degeri farki 0,10°dan daha az olan madde 7 (YC-7: Muhtemelen bu sirkette
calismak isteyen bir¢ok kisi vardir) de oOlgekten c¢ikarilmigtir. Madde 14 (YK-7:
yaptigim isten gurur duyuyorum) ve madde 16 (YK-9: iste calisirken kendimi
kaptirtyorum) dordiincii faktor (YG) altinda yer almasi nedeniyle analizden
cikartlmistir. Ayrica faktor yiikii hem 0,50°nin altinda olmasi hem de birinci faktor
altinda yer almasi nedeniyle madde 17 (YG-1: Sirketim yeni c¢alisanlarimiza isleri
hakkinda bilgi vermek icin inisiyatif alir) de Slgekten cikarilmistir (Akdag, 2021;
Biiyiikoztiirk, 2023; Cokluk vd., 2023). Toplamda &lgekten 5 madde gikarilmis ve 21
madde tlizerinden analizlere devam edilmistir.

Sonrasinda tekrar yapilan analiz sonucunda 6rneklem biyiikliigliniin uygunlugunu
gosteren KMO ve oOlgegin faktér yapisinin giiciinii gdsteren toplam varyans
degerlerinin (Akdag, 2021) arttig1 goriilmiistiir. Analiz sonucuna goére, KMO 0,921,
Barlett test degeri ise x>=4138,564; df=210, toplam varyans oran1 %66,65 olan ve
orijinal 6l¢ege benzer yonde 4 faktor altinda toplanan ve 21 maddeden olusan bir yap1
elde edilmistir. Elde edilen bu sonuglar ilgili veri seti iizerinde faktor analizi
yapilabilecegini gostermistir (p=0,000<0,005). Olgege iliskin faktorler orijinal dlgege
uygun sekilde adlandimlmistir. Bu baglamda o6lgegin orijinalindeki faktor
isimlendirmesi tercih edilmis ve birinci faktor (5 madde) “Yetenegi Cekme”, ikinci
faktor (7 madde) “Yetenek Katilimi1”, tiglincii faktor (4 madde) “Yetenek Gelistirme”
ve dordiincii faktor (5 madde) “Yetenegi Elde Tutma” olarak adlandirilmustir.
Calismada faktor rotasyonuna iligkin elde edilen bulgulara goére ortaya g¢ikan
faktorlerin isimleri, faktorlere iliskin madde numaralar1 ve varyans oranlart Tablo
2’de verilmistir.

Tablo 2. Yetenek Yonetimi Olceginin Madde Yiik Degerleri ve Varyans Oranlari

Orijinal  Uyarlama  Maddeler F-1 F-2 F-3 F-4
Olgek Olgek Yetenegi  Yetenek  Yetenegi  Yetenegi
Madde Madde Cekme  Katilimi  Gelistirme Elde
No. No. Tutma
Sirketimin yaptigi isler
Md. 2 (YC-1) ; Lo 0,699
insanlara ¢ekici geliyor
Bu sirkette ¢alistigimi
Md. 3 YC-2) soylemekten gurur 0,699
duyuyorum

Burasi ¢aligmak igin
saygin bir girkettir

Bu sirket muhtemelen
Md. 5 (YC-4) miitkemmel bir isveren 0,651
itibarina sahiptir

Md.4  (YC-3) 0,717
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Bu sirketin ¢alismak i¢in
Md. 6 (YC-5) prestijli bir yer oldugunu 0,611
diistiniiyorum
Isimde kendimi enerji dolu

Md. 8 (YK-1) hissediyorum 0,642
Md. 9 (YK-2) Isimde kendimi giiclii ve 0.643
' ding hissediyorum !
Md. 10 (YK-3) Isim konusunda 0,750

heyecanliyim
Md. 11 (YK-4) Isim bana ilham veriyor 0,760
Md. 12 (YK-5)  Sabahleyin uyandigimda 0,743
ise gitme istegi duyuyorum
Yogun calistigimda
Md. 13 (YK-6) kendimi mutlu 0,685
hissediyorum
Kendimi isime vermis
durumdayim
Sirketim galigsanlarin
becerilerinin
gelistirilmesine yonelik
seminerler, ¢alistaylar ve
konferanslar
diizenlemektedir
Sirketim yilda en az bir
kez farkli egitim, 6grenme
ve gelisim programi
diizenlemektedir
Sirketimde isle ilgili
sorunlarla bag etmemde
Md.20 (YG-3)  bana yardimei olacak 0,733
mentor ya da koglar
mevcuttur
Sirketimde becerilerin
gelistirilmesine yonelik ig
rotasyonu olanaklari
mevcuttur
Bu sirkette en az bes y1l
daha ya da ¢alisabildigim
kadar ¢aligmay1
planliyorum
Sirketteki isimden dolay:
Md.23  (YET-2)  kendimi rahat 0,657
hissediyorum
Kariyerimin gelecekteki
Md.24  (YET-3)  gelisimini bu girkette 0,509
buluyorum
Bu sirkette calismay1
seviyorum
Eger ise sifirdan
Md.26  (YET-5) bagslayabilseydim yine bu 0,532
sirketi secerdim
Aciklanan varyans 47,37 8,36 6,54 4,32
Birikimli varyans 47,37 55,73 62,33 66,65

Md. 15 (YK-7) 0,587

Md.18  (YG-1) 0,799

Md. 19  (YG-2) 0,839

Md21  (YG-4) 0,701

Md. 22 (YET-1) 0,658

Md. 25  (YET-4) 0,746

Tablo 2’de gorildiigli gibi ilgili dlgegin ilk boyutu olan “Yetenegi Cekme - YC”
faktori 5 maddeyi icermekte ve madde faktor yiikleri 0,611 ile 0,717 arasinda
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degismektedir. Bu faktdriin genel varyans oran1 %47,37°dir. Olgegin ikinci boyutu
olan “Yetenek Katilimi - YK” faktorii 7 maddeden olugmakta ve madde faktor ytikleri
0,587 ile 0,760 arasinda degismekte ve faktdriin genel varyans orani %8,36’dir.
Olgegin iigiincii boyutu olan “Yetenegi Gelistirme - YG” faktorii 4 maddeden
olusmakta ve madde yiik degerleri 0,701 ile 0,839 arasinda degismektedir. Bu
faktoriin genel varyansi agiklama orani ise %6,54’tiir. Olgegin son boyutu olan
“Yetenegi Elde Tutma - YET” faktorii 5 maddeden olugsmakta ve madde faktor yiikleri
0,532 ile 0,746 arasinda degismektedir. Bu faktoriin genel varyansi agiklama orant ise
%4,32°dir.

Ilgili 6lcek, aciklayici faktor analizi sonrasi Ali ve Ullah’m (2023) calismasindaki gibi
4 faktér ve 21 madde olarak kabul edilmis ve faktor yapilarmin dogrulanmasi
amaciyla veri seti dogrulayici faktor analizine tabi tutulmustur. ilgili dlgege iliskin
dogrulayici faktor analizinden elde edilen sonuglarin gegerlik sartini tagiyabilmesi i¢in
ilgili modele ait uyum iyiligi indekslerinin literatiirde belirtilen deger araliklari
arasinda olmasi gerektigi one siiriilmektedir. Bu ¢aligmada literatiire paralel bir
sekilde uyum indeks degerleri olarak, Ki-kare (x%/df), “iyilik uyum indeksi” (GFI),
“diizeltilmis iyilik uyum indeksi” (AGFI), “karsilastirmali uyum indeksi” (CFI),
“tahmin hatalarinin ortalamasmim karekoki” (RMSEA) kullanilmistir (Bentler,
1980). DFA sonrasi elde edilen uyum indekslerine iliskin deger araliklari ile DFA
degerleri Tablo 3’te verilmistir.

Ayrica DFA sonras1 modelin iyilestirilmesi amaciyla AMOS programi modifikasyon
onerileri de incelenmistir. “Yetenegi Elde Tutma” faktoriinde yer alan madde 4 ile 5
arasinda; “Yetenek Katilimi1” faktoriinde yer alan madde 1 ile 2 ve madde 3 ile 4
arasinda; “Yetenek Gelistirme” faktoriinde yer alan madde 4 ile 5 arasinda kovaryans
yapilmustir. lgili maddeler arasi kovaryans sonrast uyum indekslerinde iyilesme
saglanmistir. Olgegin yol semasi Sekil 1°de verilmistir.

Tablo 3. Yetenek Yonetimi Olceginin Uyum indeksi Degerleri

Uyum Kabul edilebilir Iyi uyum Olgek Olgek Uyumu
Oleiisi uyum Modeli
X2 - - 275,789 -
df - - 179 -
x2/df 2<x2 /df<3 0<x2/df <2 1,541 fyi uyum
GFI ,92<CF <,95 ,95<CFI<1.00 0,920 Kabul edilebilir
uyum
AGFI ,85<CF <,90 ,90<AGFI<1,00 0,877 Kabul edilebilir
uyum
CFI 90<CF <,95 95<CFI<1,00 0,954 fyi uyum
RMSEA ,05<RMESAZ,08 ,00<RMESA<Z,05 0,057 Kabul edilebilir
uyum

Kaynaklar: (Bentler, 1980; Browne ve Cudeck, 1993; Schermelleh-Engel ve
Moosbrugger, 2003; Munro, 2005; Yilmaz ve Celik 2009; Cokluk, Sekercioglu ve
Biiyiikoztiirk, 2023; Kline, 2011; Capik, 2014).
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Tablo 3’te gosterilen analiz sonucunda elde edilen sonuglara gére x?=275,789; df=179
olarak bulunmustur. Ki-kare (x%/df=1,541) degerinin 2’nin altinda olmas1 nedeniyle
iyl uyuma; GFI=0,92 degerinin 0,95’in altinda olmasi nedeniyle kabul edilebilir
uyuma; AGFI=0,87 degerinin 0,90’nin altinda olmasi nedeniyle kabul edilebilir
uyuma; CFI=0,954 degerinin 0,95’in {istinde olmasi nedeniyle iyi uyuma;
RMSEA=0,057 degerinin 0,08’in altinda olmasi nedeniyle kabul edilebilir uyuma
sahiptir. Bu degerlere bagli olarak 6lcegin kabul edilebilir uyuma sahip oldugu
sOylemek miimkiindiir (Tablo 6). Dogrulayici faktdr analizi sonucu elde edilen veriler,
Olcek faktorlerini dogruladigini, Olgegin yap1 gecerligine sahip oldugunu
gostermektedir.

Sekil 1. Yetenek Yonetimi Olceginin Yol Semasi
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Ayrica dogrulayici faktdr analizi yorumlanirken DFA modeline gore standardize
edilmis yol katsayilari, standart hata, t degeri, anlamlilik diizeyleri ve ¢oklu
korelasyon degerleri (R?) degerleri de énem tasimaktadir. Bu degerler Tablo 4’te
verilmigtir.
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Tablo 4. Modele iliskin Standardize Edilmis Yol Katsayilari, Standart Hata, T
Degeri ve Anlamhilik Diizeyine Iliskin Sonuclar

Madde Path  Faktor _ Std.p SH t p R?
2 <— YG 0,858 p<0,001 0,736
3 <— YG 0829 0091 10125 p<0,001 0,687
4 <— YG 0621 0077 7414  p<0,001 0,386
5 <— YG 0627 0078 7,269  p<0,001 0,393
1 <— YK 0,728 p<0,001 0,530
2 < YK 0758 0074 13343 p<0,001 0,575
3 <-— YK 0811 0101 9,290  p<0,001 0,659
4 <-— YK 0816 0115 9,282  p<0,001 0,666
5 <-— YK 0748 0118 8609  p<0,001 0,560
6 <-— YK 0602 0189 6873  p<0,001 0,363
8 <-— YK 0600 0113 6939  p<0,001 0,360
1 <- YET 0677 p<0,001 0,459
2 <- YET 0738 0116 7,949  p<0,001 0,545
3 <- YET 0745 0137 8112  p<0,001 0,554
4 <- YET 0732 0116 7,762  p<0,001 0,535
5 <- YET 0723 0126 7,673 p<0,001 0,523
2 <—  YC 0,581 p<0,001 0,338
3 <—  YC 0778 0219 7,059  p<0,001 0,605
4 <—  YC 0751 0200 6,836  p<0,001 0,564
5 <—  YC 0868 0238 7,391  p<0,001 0,754
6 <—  YC 0723 0216 6629  p<0,001 0,522

Tablo 4’e gore, her madde i¢in standardize edilmis regresyon agirliklarinin 0,581 ile
0,868 arasinda degistigi ve tim maddelerin yiiksek diizeyde faktore yiiklendigi
saptanmustir. Yine maddelerin ortitk degiskenlerini agiklayan t degerlerinin (Critic
Ratio-CR) 6,629 ile 13,343 arasinda degistigi ve istatistiksel olarak anlamli (p<0,001)
oldugu goriilmektedir. p degerlerinin anlamli ¢ikmasi ise dlgek ifadelerinin, faktorlere
dogru yiiklendiginin bir gostergesidir. Her bir madde ile ortiik degisken arasindaki
iliskinin giiciinii belirleyen coklu korelasyonun karesi (R?) degerleri o6lcek
maddelerinin 6lgegin dlgmeyi amagladign degiskeni agikladigini gdstermektedir. R?
degerlerinin 0,338 ile 0,754 arasinda degistigi belirlenmistir. Bu katsayilar, 6l¢ek
maddelerinin Ortiik yapini %33 ile %75’ini agiklayabilen maddeler oldugunu
gostermektedir. Kisacasi, standardize edilmis katsayilarin yiiksek, standart hata
degerlerinin diisiik, t degerlerinin anlamli ve R? degerlerinin yiiksek oldugu ortaya
konmustur. Bu sonuglar agiklayici faktor analizi ile ortaya konulan 4 faktorlii modelin

yap1 gegerliliginin dogrulandigimi géstermektedir.
6.2. Olgegin i¢ Tutarhhgina iliskin Bulgular
Olgegin i¢ tutarhligmi dlgme amaciyla madde toplam korelasyon analizi, alt-iist

gruplara dayali madde analizi ve Cronbach Alpha analizi yapilmistir. Madde toplam
korelasyon analizi, her bir maddenin 6lgegin tamamuyla iligkisini ortaya koymay ya
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da olgekteki maddelerin bir biitiin olarak aym1 yonde hareket edip etmedigini
belirlenmesini amaclamaktadir. Olgege iliskin tutarli bir sonug, dlcekte yer alan her
bir maddenin, dl¢egin tamamiyla ortak yonlii ve pozitif olmas1 gerektigi ve 0,30’un
degerinin altinda olan maddelerin dlgekten ¢ikarilmasi dnerilmektedir. Diger bir ayirt
edicilik analizi ise, alt-iist gruplara dayali madde analizidir. Bu analizde herhangi bir
aragtirmada kullanilan 6l¢egin arastirilan konuyla ilgili durumlari ayristirarak ortaya
¢ikarip ¢ikarmayacagi belirlenmeye ¢alisilir (Karagoz, 2019).

6.3. Madde Toplam Korelasyonuna iliskin Bulgular

Yapilan madde toplam korelasyon analizi sonucunda elde edilen degerlere
bakildiginda birinci faktdrde 0,570 ile 0,705 arasinda; ikinci faktdrde 0,524 ile 0,711
arasinda; tgiincii faktorde 0,405 ile 0,530 arasinda; dordiincii faktdrde 0,594 ile 0,691
arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin tiimiinde en diisiik degerin 0,405, en yiiksek
degerin ise 0,711 oldugu goriilmektedir. Bu degerlerin 0,30’dan yiiksek olmasi,
Yetenek Yénetimi Olgeginde yer alan her bir maddenin &lgegin tamamu ile pozitif
yonde ve anlamli bir iligki igerisinde oldugu saptanmistir (p=0,001). Maddelerin
belirlenen madde-faktor korelasyon degerleri Tablo 5’te verilmistir.

Tablo 5. Madde Toplam Korelasyon Degerleri

F1: Yetenegi F2: Yetenek F3: Yetenek F4: Yetenegi Elde
Cekme Katilimi Geligtirme Tutma
Madde r Madde r Madde r Madde r
2 0,571 1 0,614 2 0,530 1 0,594
3 0,603 2 0,633 3 0,405 2 0,661
4 0,570 3 0,683 4 0,489 3 0,691
5 0,705 4 0,711 5 0,482 4 0,672
6 0,615 5 0,603 5 0,657
6 0,537
8 0,524

6.4. Madde Ayirt Edicilige Iliskin Bulgular

Madde ayirt ediciligi test etme amaciyla alt (%27) ve tist (%27) gruplar ile iligkisiz
orneklem t-testi analizi yapilmustir. Olgegin birinci faktoriinde t testi degerleri 11,979
ile 19,979 arasinda; ikinci faktoriinde 17,925 ile 19,382 arasinda; ikinci faktoriinde
10,849 ile 13,847 arasinda; l¢iincii faktoriinde 14,355 ile 18,634 arasinda; dordiincii
faktoriinde ise 14,950 ile 19,382 arasinda degistigi tespit edilmistir. Olgekte yer alan
tiim maddeler i¢in significance degerleri 0,05 ten kii¢iik oldugu icin alt ve iist gruplara
ait ortalamalar arasinda anlamli bir farklilik bulundugu ve dl¢gek maddelerinin ayirt
ediciliginin yiiksek oldugunu goriilmiistiir (Karagoz, 2019). Alt ve {ist gruplara iligkin
iligkisiz 6rneklem t testi degerleri ve p degeri Tablo 6’da verilmistir.
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Tablo 6. Madde Ayirt Ediciligine iliskin Analiz Sonuclar

F1: Yetenegi F2: Yetenek F3: Yetenek F4: Yetenegi Elde
Cekme Katilimi Gelistirme Tutma
Madde t Madde t Madde t Madde t
2 11,979 1 12,800 2 18,145 1 19,382
3 19,979 2 13,305 3 18,634 2 14,950
4 15,854 3 10,971 4 15,705 3 18,759
5 15.009 4 13,847 5 14,355 4 17,925
6 17.360 5 11,383 5 18,000
6 11,085
Sd: 160  p=0,001 8 10,849

6.5. Ol¢egin Giivenirligine iliskin Bulgular

Olgegin i¢ tutarlihigm Slgmeye yonelik olarak yarilama (Split-Half) ve Cronbach
Alpha degerleri incelenmistir. Iki es yariya boliinen boliinerek iki yar1 &lgek
arasindaki esdegerler arasinda anlamli ve yiiksek bir korelasyon varsa Olgegin
tamaminin i¢ tutarliga sahip oldugu kabul edilmektedir (Kartal ve Bardakgi, 2018).

Tablo 7. Olcegin Giivenirligine iliskin Test Sonuclar

Faktorler Madde Sperman- Gutt-Mann Cronbach’s
Sayisi Brown Split Half Alpha
F1(YQ) 5 0,869 0,864 0,866
F2 (YK) 7 0,822 0,817 0,883
F3(YG) 4 0,746 0,745 0,845
F4 (YET) 5 0,840 0,792 0,872
Toplam 21 0,880 0,880 0,938

Tablo 7 incelendiginde toplamda 4 faktér ve 21 maddeden olusan 6l¢egin Sperman-
Brown degeri 0,880; Gutt-Mann Split-Half ,880; Cronbach Alpha degeri ise 0,938’dir.
Olgegin birinci faktdriiniin (YC) Sperman-Brown degeri 0,869; Gutt-Mann Split Half
degeri 0,864 ve Cronbach Alpha degeri ise 0.866°dir. Olcegin ikinci faktdriiniin (YK)
Sperman-Brown degeri 0,822; Gutt-Mann Split Half degeri 0,817; Cronbach Alpha
degeri ise 0,883’tiir. Olgegin iigiincii faktoriiniin (YG) Sperman-Brown degeri 0,746;
Gutt-Mann Split Half degeri 0,745 ve Cronbach Alpha degeri 0,845°tir. Olgegin
dordiincti faktoriiniin (YET) Sperman-Brown degeri 0,840; Gutt-Mann Split Half
degeri 0,792 ve Cronbach Alpha degeri ise 0,872’dir. Bu degerlere gore 6lgegin tiim
faktorleri arasinda yiiksek korelasyon bulunmaktadir.

I¢ tutarh@ina yénelik yapilan analizler bir biitiin olarak degerlendirildiginde her bir
faktoriin ve dlgegin tamaminin yetenek yonetimine iliskin dogru ve tutarli dlgtimler
yapilabilecegini gostermektedir.
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7. TARTISMA

Ali ve Ullah (2023) tarafindan gelistirilen 26 madde ve 4 boyuttan olusan Yetenek
Yonetimi Olgegine yonelik yapilan ilk agiklayici faktér analizinde toplam varyans
oraninin %61,83 olan 4 faktorlii bir yap1 ortaya ¢ikmustir. Faktor yiikleri incelenerek
0,30’dan diisiik olan madde 1 (YC-1: Sirketimizde acik olan pozisyonlara ¢ok sayida
aday bagvuru yapmaktadir) dlgekten ¢ikarilmistir. Ayrica binigik olan ve yiik degeri
farki 0,10°dan daha az olan madde 7 (YC-7: Muhtemelen bu sirkette calismak isteyen
bir¢ok kisi vardir) de dlgekten ¢ikarilmistir. Madde 14 (YK-7: yaptigim isten gurur
duyuyorum) ve madde 16 (YK-9: iste calisirken kendimi kaptiriyorum) dérdiincii
faktor (YG) altinda yer almasi nedeniyle analizden ¢ikarilmistir. Ayrica faktor yiikii
hem 0,50’nin altinda olmas1 hem de birinci faktor altinda yer almasi nedeniyle madde
17 (YG-1: Sirketim yeni ¢alisanlarimiza igleri hakkinda bilgi vermek i¢in inisiyatif
alir) de olgekten ¢ikarilmigtir. Toplamda 6lgekten 5 madde ¢ikarilmis ve 21 madde
tizerinden analizlere devam edilmistir.

Olgekten 5 madde ¢ikarilmis olsa da geri kalan 21 madde ve 4 boyuttan olusan dlgegin
¢alisanlarin yetenek yonetimine iligkin algilarint 6lgmeye uygun ve yeterli diizeyde
oldugu goriilmektedir. Literatiirde ¢ok boyutlu olgek faktorlerinin her birinin
psikometrik 6zellikleri ayr1 ayri incelemesi, bir alt boyutta en az ii¢ ve miimkiinse dort
madde bulunmasina dikkat edilmesi gerektigi belirtilmektedir (Carpenter, 2018;
Kogar, 2020; Velicer ve Fava, 1998). Olgegin boyutlarinda yer alan maddeler, her bir
boyutu dlgmeye uygun 3’ten fazla ifadeden olusmaktadir. ilk boyut olan yetenegi
¢cekme faktdriinde yer alan maddeler, aday isgdrenleri cezbetmeye yonelik isveren
marka degerine ve olumlu imaja vurgu yapmaktadir. Ikinci boyut olan yetenek
katilimi faktoriinde yer alan maddeler (Sirketimin yaptigi isler insanlara gekici
geliyor; bu sirket muhtemelen miikemmel bir igveren itibarina sahiptir gibi),
calisanlarin ise yonelik sadakat ve bagliligini (engagement) Slgmeye yonelik
ifadelerden (Isimde kendimi enerji dolu hissediyorum; sabahleyin uyandigimda ise
gitme istegi duyuyorum gibi) olusmaktadir. Ugiincii faktdrde (Yetenegi gelistirme)
yer alan maddeler (Sirketim ¢alisanlarin becerilerinin gelistirilmesine yonelik
seminerler, ¢aligtaylar ve konferanslar diizenlemektedir; sirketim yilda en az bir kez
farkli egitim, 6grenme ve gelisim programi diizenlemektedir gibi), calisanlar
gelistirmeye yonelik insan kaynaklart uygulamalarma vurgu yapmaktadir. Son
boyutta (Yetenegi elde tutma) yer alan ifadeler (Bu sirkette en az bes yil daha ya da
calisabildigim kadar ¢alismay1 planliyorum; sirketteki isimden dolay1 kendimi rahat
hissediyorum gibi) ise, yetenekli calisanlarin Orgiitte istihdaminin siirekliligine
yoneliktir. Olgekte yet alan tiim maddeler yetenek yonetimine iliskin siireci kapsayan
ifadelerden olugmaktadir. Bu baglamda ilgili 6lgegin ¢aliganlarin yetenek yonetimi
uygulamalarma yonelik algilarimi 6lgmede bir 6lgme araci olarak kullanilabilecegi
sOylenebilir.
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SONUC

Yetenek Yonetimi Olgeginin Tiirk kiiltiiriine uyarlama amaciyla yapilan bu arastirma
i¢in dncelikle orijinal dlgedi gelistiren yazarlardan izin alimmustir. Olgegin orijinal dili
olan Ingilizceden Tiirkceye cevirme islemi yapilmistir. Arastirma konusuna iliskin
etik kurul onayr alinmistir. Arastirmanin ¢alisma grubu 301 katilimcidan
olugmaktadir. Veriler Isparta il merkezinde 6zel orta 6gretim okullarinda gérev yapan
ogretmenlerden yiiz yiize ve online yontemlerle elde edilmistir. Elde edilen veriler
SPSS 27.0 ve AMOS 27.0 programlari araciligtyla analiz edilmistir. Olgegin yapisin
ortaya koyma amaciyla AFA, ortaya ¢ikan yapiy1r dogrulama amaciyla da DFA
yapilmistir. Ayrica Olgege iliskin madde analiz degerleri ve toplam korelasyon
degerleri incelenmistir. Son olarak ise dl¢egin i¢ tutarliligini test etme amacryla Split
Half ve Cronbach Alpha analizleri yapilmistir.

Faktor analizi yapmadan Once veri setinde u¢ degerler olup olmadigi inceleme
amaciyla z puanlart hesaplanmis ve z puani +3 araligi disinda kalan 5 form veri
setinden ¢ikarilmistir. Analizler 301 form iizerinden yliriitiilmiistiir. Daha sonra
6lgegin normallik dagilimi incelenmis ve toplanan verilerin normal dagilima sahip
oldugu gorilmistiir.

Yapilan ilk agiklayici faktor analizinde toplam varyans oranmnin %61,83 olan 4
faktorlii bir yapi ortaya ¢ikmustir. Faktor yiikleri incelenerek 0,30°dan diisiik olan
madde 1 (YC-1: Sirketimizde agik olan pozisyonlara ¢ok sayida aday basgvuru
yapmaktadir) 6l¢ekten ¢ikarilmistir. Ayrica binisik olan ve yiik degeri farki 0,10°dan
daha az olan madde 7 (YC-7: Muhtemelen bu sirkette calismak isteyen bircok kisi
vardir) de dlgekten gikarilmistir. Madde 14 (YK-7: yaptigim isten gurur duyuyorum)
ve madde 16 (YK-9: Iste calisirken kendimi kaptirtyorum) dérdiincii faktor (YG)
altinda yer almasi nedeniyle analizden ¢ikarilmistir. Ayrica faktor yiikii hem 0,50°nin
altinda olmas1 hem de birinci faktor altinda yer almasi nedeniyle madde 17 (YG-1:
Sirketim yeni calisanlarimiza isleri hakkinda bilgi vermek igin inisiyatif alir) de
olcekten cikarilmistir. Toplamda dlgekten 5 madde ¢ikarilmis ve 21 madde {izerinden
analizlere devam edilmistir.

Ikinci agiklayici faktor analizi sonrasi elde edilen bulgular, dlcegin yap1 gecerligini ve
i¢ tutarliligint sagladigini gostermistir. Bu bulguya ulagma amaciyla yapilan AFA
sonuglar, ilgili 8lgegin KMO degerinin 0,921; Bartlett test degerinin x?=4138,564;
df=210 oldugu ve toplam varyansin ise %65,65 ni agiklayan 4 faktorli 21 maddeden
olusan bir yap1 elde edilmistir. Sonrasinda yapilan DFA bulgular ise, ilgili dl¢egin
uyum degerlerinin (x%/df=1.541; GF1=0,92; AGF1=0,87; CFI1=0,954; RMSEA=0,057)
kabul edilebilir ve iyi uyuma sahip oldugunu gostermistir.

Yapilan madde toplam korelasyon analizinden elde edilen degerlere bakildiginda,
Olcegin birinci faktoriiniin 0,570 ile 0,705 arasinda; ikinci faktoriiniin 0,524 ile 0,711
arasinda; tgtincii faktoriin 0,405 ile 0,530 arasinda; dordiincii faktoriin ise 0,594 ile
0,691 arasinda oldugu tespit edilmistir. Bu degerlerin 0,30°dan yiiksek olmasi,
Yetenek Yonetimi Olgeginde yer alan her bir maddenin &lgegin tamamu ile pozitif
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yonde ve anlamli bir iliski icerisinde oldugunu gostermektedir (p=0,001). Ayrica
madde ayirt ediciligine iliskin alt (%27) ve iist (%27) gruplar ile iliskisiz 6rneklem t-
testi yapilmustir. Olgegin birinci faktdriinde t testi degerleri 11,979 ile 19,979
arasinda; ikinci faktoriinde 17,925 ile 19,382 arasinda; ikinci faktoriinde 10,849 ile
13,847 arasinda; tigiincii faktoriinde 14,355 ile 18,634 arasinda; dordiincii faktoriinde
ise 14,950 ile 19,382 arasinda degistigi tespit edilmistir. Olcekte yer alan tiim
maddeler i¢in significance degerleri 0,05’ten kiigiik oldugu igin alt ve iist gruplara ait
ortalamalar arasinda anlamli bir farklili§in bulundugu ve d6lcek maddelerinin ayirt
ediciliginin yiiksek oldugunu gorilmiistiir.

Olgegin i¢ tutarhligimi ortaya koyma amaciyla yapilan analiz bulgularma gore,
Sperman-Brown degeri 0,880; Gutt-Mann Split Half degeri 0,880 ve Cronbach Alpha
katsayist ise 0,938 olarak tespit edilmistir. Elde edilen bulgular bir biitiin olarak
degerlendirildiginde ilgili 6lgegin gegerlik ve giivenirligi sagladigi ve Tiirkge
calismalarda kullanilabilecegi saptanmuistir.

Bu odlgek araciligiyla insan kaynaklarinin yetenek yonetimine iliskin uygulamalari
olan yetenegi ¢ekme, yetenek katilimi, yetenegi gelistirme ve yetenegi elde tutma
boyutlarinin her birinin 6l¢iilebilecegi goriilmektedir. Bu 6l¢ek vasitasiyla sadece
egitim alaninda degil diger bircok sektdrde yetenek ydnetimi uygulamalari
olgiilebilecektir. Yetenek Yonetimi Olgeginin Tiirk kiiltiiriine uyarlama amaciyla
yapilan analizler sonucu, literatiire ¢calisanlarin yetenek yonetimine iligkin algilarinin
Olciilebilecegi bir 6lgme aracit kazandirilmistir. Calisanlarin yetenek yonetimine
iligkin algilarmin yani sira orgiitsel davranisa iliskin (is tatmini, is performansi,
orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti gibi) birgok kavram agisindan bagimli ve
bagimsiz bir degisken olarak islev gorebilecektir. Ayrica insan kaynaklari
fonksiyonlariyla da (performans yonetimi, kariyer yonetimi, ise segme ve yerlestirme,
egitim ve gelistirme gibi) iligkisi 6l¢iilebilecektir.

TURKISH ADAPTATION STUDY OF THE TALENT MANAGEMENT
SCALE

1. INTRODUCTION

Today, one of the effective factors in organizations maintaining their competitive
advantage is talent management strategies. Accordingly, organizations want to ensure
continuity in the employment of talents through various retention methods and
techniques. Whether this strategy, which is based on managing talents that add value
to organizations, is implemented effectively or not requires determining employees'
perceptions of talent management practices. Developing or adapting scales suitable
for this purpose or increasing the alternatives by disseminating them can enable talent
management to be managed more accurately. In this context, the aim of the study was
to verify the validity and reliability of the Talent Management Scale developed by Ali
and Ullah (2023) and adapt it to Turkish culture.
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2. METHODOLOGY

The data of the research was obtained by survey method (face-to-face and online)
from 301 teachers working in private schools in the city center of Isparta. Before
analyzing the data, descriptive analyzes were conducted including the arithmetic
mean, standard deviation, skewness and kurtosis values of the scale. To determine the
construct validity of the scale, EFA was conducted using the SPPS 27.0 package
program, and to verify the resulting structure, CFA analysis was performed using the
AMOS 27.0 package program. EFA was used to test construct validity, and CFA was
used to test whether the adapted scale was suitable for Turkish culture. Before EFA,
KMO and Bartlett’s sphericity test was performed to evaluate the suitability of the
sample size for factorization. To evaluate the internal structure consistency of the
scale, were performed item-total correlation, lower-upper groups, two halves and
Cronbach Alpha analysis.

3. RESULTS

After the first EFA conducted on the Talent Management Scale, which consists of 26
items and 4 dimensions developed by Ali and Ullah (2023), 5 items were removed
from the scale and subsequent analyzes were carried out on 21 items. The second EFA
results showed that the KMO value of the relevant scale was 0.921; Bartlett test value
X2 = 4138.564; It revealed a structure consisting of 21 items with 4 factors, where
df=210 and explained 65.65% of the total variance. The first dimension of the relevant
scale, the “Talent Attraction-TA” factor, includes 5 items and item factor loadings
vary between 0.611 and 0.717. The second dimension of the scale, the “Talent
Engagement-TE” factor, consists of 7 items, item factor loadings vary between 0.587
and 0.760. The third dimension of the scale, the “Talent Development-TD” factor,
consists of 4 items and item load values vary between 0.701 and 0.839. The last
dimension of the scale, the “Talent Retention-TR” factor, consists of 5 items and item
factor loadings vary between 0.532 and 0.746. The CFA findings showed that the fit
values of the relevant scale (x?/df=1.541; GFI=0.92; AGFI=0.87; CFI=0.954;
RMSEA=0.057) were acceptable and had good fit According to the results of item
total correlation analysis, it was determined that the scale items were between 0.405
and 0.711. The fact that these values are higher than 0.30 shows that each item in the
Talent Management Scale has a positive and significant relationship with the entire
scale (p=0.001). Additionally, an independent sample t-test was conducted with the
lower (27%) and upper (27%) groups regarding item discrimination. In the first factor
of the scale, t test values are between 11.979 and 19.979; in the second factor, between
17.925 and 19.382; in the second factor, between 10.849 and 13.847; in the third
factor, between 14.355 and 18.634; In the fourth factor, it was found to vary between
14.950 and 19.382. Since the significance values for all items in the scale were less
than 0.05, it was observed that there was a significant difference between the averages
of the lower and upper groups and the discrimination of the scale items was high.
According to the findings of the analysis conducted to reveal the internal consistency
of the scale, it was determined the Sperman-Brown value is 0.880; Gutt-Mann Split
Half value was determined as 0.880 and Cronbach Alpha coefficient as 0.938.
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4. DISCUSSION

In the first explanatory factor analysis conducted for the Talent Management Scale,
which consists of 26 items and 4 dimensions developed by Ali and Ullah (2023), a 4-
factor structure with a total variance rate of 61.83% emerged. By examining the factor
loadings, item 1 (TA-1: Many candidates apply for open positions in our company)
with a value lower than 0.30 was removed from the scale. In addition, item 7 (TA-7:
There are probably many people who want to work in this company), which overlaps
and has a load value difference of less than 0.10, was also removed from the scale.
Item 14 (TE-7: | am proud of the work | do) and item 16 (TE-9: | get carried away
while working) were excluded from the analysis because they are under the talent
development dimension. In addition, item 17 (TD-1: My company takes the initiative
to inform new employees about their jobs) was also removed from the scale because
its factor loading was below 0.50 and was included under the first factor. In total, 5
items were removed from the scale and analysis continued 21 items. Although 5 items
were removed from the scale, it seems that the remaining 21 items and 4 dimensions
are suitable and sufficient to measure employees' perceptions of talent management.
In this context, it can be said that the relevant scale can be used as a measurement tool
to measure employees’ perceptions of talent management practices.

CONCLUSION

It is seen that each of the talent management practices of human resources, such as
talent attraction, talent participation, talent development and talent retention, can be
measured through this scale. Talent management practices can be measured not only
in the field of education but also in many other sectors. As a result of the analyses
conducted to adapt the Talent Management Scale to Turkish culture, a measurement
tool has been introduced to the literature to measure employees' perceptions of talent
management. In addition to employees' perceptions of talent management, it can
function as a dependent and independent variable in terms of many factors related to
organizational behavior (such as job satisfaction, job performance, organizational
commitment, intention to leave). In addition, its relationship with human resources
functions (such as performance management, career management, job selection and
placement, training and development) can be measured. When the findings were
evaluated as a whole, it was determined that the relevant scale provided validity and
reliability and could be used in Turkish studies.
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