B I bmij (2026) 14 (2): 808-829
VA doi: https:/ /doi.org/10.15295 / bmij.v14i2.2758

ISSN: 2148-2586

Arastirma Makalesi / Research Article

Yetenek yonetimi uygulamalarinin kisi-is uyumuna etkisi:
Ogretmenler iizerine bir aragtirma

The effect of talent management practices on person-job fit: A study on
teachers

Muharrem Aksu?!

Oz
! Dog. Dr., Sﬁ.leyman Demirel Universitesi,  py arastirmanin amaci, 6zel okullarda uygulanan yetenek yonetimi uygulamalarinin 6gretmenlerin
Isparta, Tiirkiye, kisi-is uyumu tizerindeki etkisini incelemektir. Arastirma nicel arastrma yontemi kapsaminda
muharremaksu@sdu.edu.tr iliskisel tarama modelinde kesitsel olarak tasarlanmustir. Arastirmanin verileri Isparta il merkezinde
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Verilerin analizinde Acimlayic1 Faktor Analizi, Cronbach alfa giivenirlik analizi, Pearson korelasyon
analizi, regresyon analizi ve Yapisal Esitlik Modellemesi kullanilmistir. Arastirma bulgulari, genel
yetenek yonetiminin 6gretmenlerin kisi-is uyumunu istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde
yordadigimi ortaya koymaktadir. Alt boyutlar incelendiginde ise sadece yetenek katilimi boyutunun
kisi-is uyumunu bagimsiz olarak anlamli bicimde yordadigs; yetenek cekme, yetenek gelistirme ve
yetenek elde tutma boyutlarmnin ise kisi-is uyumu tizerinde anlaml bir bagimsiz etki gostermedigi
belirlenmistir. Bu bulgular dogrultusunda o6zel okul yoneticilerinin veya insan kaynaklarmm
ogretmenleri orgiitsel stireclere aktif bicimde dahil eden ve mesleki potansiyellerini gelistirmeye
yonelik katilim odakli yetenek yonetimi stratejileri benimsemesi ¢nerilmektedir.
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Abstract
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Basvuru/Submitted: 12/03 /2026 quantitative research method, and data were collected from 294 teachers working in private schools
Revizyon/ Revised: 30/05/2026 in ‘the‘ Fity centre‘ of Isparta using a .questionnai.re. Explor.atory fact01.‘ analysis, Cronbach's alPha
reliability analysis, Pearson correlation analysis, regression analysis, and structural equation

Kabul/Accepted: 10/06/2026 modelling were used to analyse the data. The findings reveal that general talent management
. . significantly and positively predicts teachers' person-job fit. When the sub-dimensions were
Yayin/Online Published: 25/06/2026 examined, only talent engagement emerged as a significant independent predictor of person-job fit,
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the development of their professional potential.
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Extended Abstract

The effect of talent management practices on person-job fit: A study on teachers
Literature

Today, the importance of human resources in enabling organisations to achieve sustainable competitive advantage is steadily
increasing. In addition to financial resources and technological infrastructure, qualified human capital has become a decisive
factor in organisational success. In the education sector, this is particularly relevant for teachers, who are the primary drivers of
institutional performance through both their immediate contributions and their long-term professional development. Talent
management, defined as a systematic process encompassing the identification, attraction, development, engagement, and
retention of teachers, plays a critical role in aligning teachers' competencies with the demands of their roles. In this process, placing
the right teacher in the right position at the right time is critically important for both individual and organisational performance.
The literature indicates that talent management has positive effects on teachers' job outcomes, professional commitment, and
organisational performance. On the other hand, person-job fit, an important concept in the human resources literature, refers to
the compatibility between an individual's knowledge, skills, and abilities and the job's requirements. Person-job fit theory, as a
sub-dimension of the person-environment fit approach, argues that the compatibility between the individual and the job
significantly affects organisational outcomes. In the context of teaching, this compatibility consists of two main components:
demands-abilities fit, referring to the degree of alignment between teachers' pedagogical competencies and the skills required by
the job, and needs-supplies fit, referring to the extent to which the institution meets teachers' professional expectations and needs.

Research subject

The study examines the effects of talent management practices (talent attraction, talent engagement, talent development, and
talent retention) on person-job fit.

Research purpose and importance

This study aims to examine the relationship between the sub-dimensions of talent management —talent attraction, development,
engagement, and retention —and person-job fit, and the extent to which these variables affect it. The importance of the study
stems from its potential to have significant implications for human resources practices by revealing how effective talent
management practices enable employees to adapt to their jobs.

Contribution of the article to the literature

This study contributes to the literature by examining the relationship between talent management practices and person-job fit.
There are very few studies in the literature that directly examine these two variables together. Therefore, the research has the
potential to contribute to the development of the talent management and person-environment fit literature. In addition, the study
provides important implications for practitioners by revealing the role of human resources practices in helping employees adapt
to their jobs.

Design and method
Research type

The research was designed as a cross-sectional study within the correlational survey model under the quantitative research
method.

Research problems

The main problem of the research is to determine whether talent management practices implemented in private schools affect
teachers' person-job fit.

Data collection method

The research data were collected from teachers working in private schools in Isparta's city centre using a survey method. Within
the scope of the research, 294 teachers were reached. The data were collected using both face-to-face and online methods.

Quantitative/qualitative analysis

Various statistical techniques were used to analyse the data. First, the scales' validity and reliability were assessed using an
Exploratory Factor Analysis and Cronbach's Alpha. Then, Pearson correlation analysis was conducted to examine the
relationships among the variables, and regression analysis was used to test the effects of the independent variables on the
dependent variable. In addition, Structural Equation Modelling was used to confirm the model.

Research model

In the research model, talent management practices (talent attraction, development, engagement, and retention) were treated as
independent variables, and person-job fit as the dependent variable.

Research hypotheses

The following hypotheses were tested in the research:

H1: Talent management significantly and positively predicts teachers' person-job fit.

H2: Talent attraction and placement significantly and positively predict teachers' person-job fit.
H3: Talent development significantly and positively predicts teachers' person-job fit.

H4: Talent engagement significantly and positively predicts teachers' person-job fit.

Hb5: Talent retention significantly and positively predicts teachers' person-job fit.
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Findings and discussion
Findings as a result of analysis

According to the research results, teachers' perceptions of talent management practices were generally high. Among the sub-
dimensions of talent management, talent attraction, talent retention, and talent engagement were perceived at a high level by
teachers. However, the talent development dimension yielded a lower mean score than the other sub-dimensions, suggesting that
teachers perceive the professional development opportunities, mentoring processes, and training activities provided by their
institutions as comparatively insufficient. Furthermore, teachers' perceptions of person-job fit were found to be lower than their
perceptions of talent management and its sub-dimensions, indicating that despite the presence of talent management practices in
private schools, the degree of alignment between teachers' competencies, professional expectations, and the demands of their
roles remains at a moderate level.

Hypothesis test results
The hypothesis test results obtained from the regression analyses are presented below.

H1: Talent management significantly and positively predicted teachers' person-job fit (B = .601, t =7.453, p <.001, Adj. R? = .359,
F =163.114). Accordingly, H1 was supported.

H2: When talent management sub-dimensions were simultaneously entered into the multiple regression model, talent attraction
did not significantly predict teachers' person-job fit ( = .082, t =.959, p = .339). Accordingly, H2 was not supported.

HB3: Talent development did not significantly predict teachers' person-job fit (B = .086, t = 1.254, p = .211). Accordingly, H3 was
not supported.

H4: Talent engagement significantly and positively predicted teachers' person-job fit (f = 174, t = 20.031, p = .043). Accordingly,
H4 was supported.

HB5: Talent retention did not significantly predict teachers' person-job fit (p = .078, t = .799, p = 425). Accordingly, H5 was not
supported.

Discussing the findings with the literature

The findings of this study are largely consistent with the existing literature on talent management and person-job fit. The finding
that general talent management significantly predicts teachers' person-job fit is in line with studies demonstrating the positive
effects of talent management on employees' job outcomes and attitudes (Collings & Mellahi, 2009; Mensah & Bawole, 2017) and
is supported by person-environment fit theory (Kristof, 1996; Kristof-Brown et al., 2005). Among the sub-dimensions, the finding
that only talent engagement significantly predicted person-job fit is consistent with Collie et al. (2020) and Ingersoll & May (2012),
who emphasised the critical role of teachers' participation in decision-making and professional autonomy in shaping job fit. The
failure of talent attraction, development, and retention to independently predict person-job fit suggests that the effects of these
dimensions are largely mediated by talent engagement, which aligns with Ingersoll and Strong's (2011) finding that teacher
retention and development initiatives are ineffective without supportive participation mechanisms. Overall, the findings
underscore that while talent management as a holistic practice serves as a significant organisational mechanism for enhancing
teachers' person-job fit in private schools, the primary driver of this effect is the talent engagement dimension.

Conclusion, recommendation and limitations
Results of the article

The results of this study demonstrate that talent management practices have a significant and positive effect on teachers' person-
job fit in private schools. Among the sub-dimensions of talent management, talent engagement emerged as the only significant
predictor of person-job fit, indicating that increasing teachers' participation in organisational processes, strengthening their sense
of belonging, and expanding their professional autonomy are critical for enhancing alignment between teachers' competencies
and job demands. Based on these findings, it is recommended that private school administrators prioritise participatory talent
management practices that position teachers as active stakeholders in shaping their professional roles, rather than merely as
recipients of organisational policies.

Suggestions based on results

Based on the findings of this study, it is recommended that private school administrators design talent management strategies in
a participatory manner that actively involves teachers in organisational processes, with particular emphasis on practices that
increase teachers' input into curriculum decisions, school development, and institutional policymaking. Human resources units
should adopt competency-based recruitment and selection methods to ensure the right teacher is matched with the right position
from the outset, while also investing more systematically in professional development, mentoring, and coaching. Finally, talent
retention practices such as career planning, fair compensation, and recognition should be implemented alongside engagement
and development initiatives to sustainably support teachers' long-term alignment with their roles and institutions.

Limitations of the article

This study has several limitations that should be considered when interpreting the findings. First, the cross-sectional research
design limits the ability to establish causal relationships between talent management practices and person-job fit. Second, the
study is restricted to teachers working in private schools in Isparta's city centre, limiting the generalizability of the findings to
other educational contexts and geographic regions. Third, the data are based solely on participants' self-reported perceptions,
which may be subject to common-method bias. Finally, person-job fit was measured as a single dimension, and future studies
may benefit from examining its demand-abilities and needs-supplies components separately to obtain a more comprehensive
understanding of the construct.
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Giris

Orgiitlerin en o6nemli rekabet avantaji, yetenekli calisanlarmin varligmma ve bu calisanlarin
potansiyellerini ortaya koyabilecekleri bir o6rgiit ikliminin olusturulmasma dayanmaktadir. Son
dénemde, orgiitlerin basarisinda finansal giig, teknolojik entegrasyon ve diger girdilerin yan sira insan
kaynagi da 6nemli bir faktor haline gelmistir. Ozellikle yapay zekanin is siireclerine entegrasyonunun
daha da arttig1 giintimiizde, insan kayna@i basarili orgiitlerin temel dinamigi haline gelmistir.
Orgiitlerin sahip oldugu maddi ve 6rgiitsel bilegenleri profesyonel bir sekilde hedeflere yonelten temel
islevsel aracin insan kaynag1 oldugu daha iyi anlasilmstir. Insan kaynagy, fiziksel ve 6rgiitsel unsurlarin
optimum kullanimini saglayarak orgtitiin elindeki imkanlarla en ytiksek verimliligi elde etmesine katki
saglayan temel faktorlerden biri haline gelmistir. insan kaynagim etkin bir bigimde yoneten orgiitlerin,
daha iyi performans gosterme ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji yaratma olasiliklariin daha yiiksek
oldugu ortaya konmustur (Rop ve Kwasira, 2015). Bu acidan, yetenekli calisanlar 6rgtitsel performansi
artirmada ve stirdiirmede 6nemli bir unsur olarak orgtitlerin rekabetinde daha da énemli bir konuma
gelmistir (Farndale vd., 2014). Diger yandan, orgiitlerin rekabetci olabilmelerinde insan kaynaklari
departmanlarinin niteligi ve islevi de orgiitlerin basarisi acisindan hayati onem tasimaktadir (Lu vd.,
2014). Nitekim insan kaynaklar1 departmanlari, isgorenleri ya da yetenekli ¢alisanlar: ise alma, egitme,
performanslarint degerlendirme, uygun {iicret tahsis etme ve kariyerlerini yonetme gibi temel
islevleriyle insan kaynagindan daha verimli bir sekilde yararlanilmasina ve orglitsel amaclarmn
gerceklestirilmesine katki saglamaktadir. Ozellikle orgiitlerin kritik is pozisyonlarinda yer alan
yeteneklerin ise bu stiregte 6rgiite katkisi daha fazla olabilmektedir. Rekabetle karakterize edilen is giicii
piyasasinda, ozellikle yonetici ve stratejik diizeylerde yetenegi elde tutmak, orgitler icin kritik bir
zorluk ve zorunluluk héline gelmistir.

Gintimiizde stirdiiriilebilir rekabette tistiinliik elde etmek isteyen orgiitler, insan kaynagina, ¢zellikle
de yetenege ve yetenek yonetimine daha stratejik bir sekilde yaklasmaktadirlar. Bilgi-yogun bir hizmet
sektorii olan egitim sektorii de bu dontisiimden etkilenmektedir. Egitim sektoriiniin insan kaynagina
bagimmliligi yiiksek sektorler arasinda yer almasi nedeniyle yetenek yonetimi konusunu, egitim
orgiitlerinde 6nemli ve 6zgiin bir arastirma konusu haline gelmektedir. Ozel okullar agisindan bu
durum daha da 6nemli bir nitelik kazanmaktadir. Kamu kaynaklarindan yararlanamayan bu o6rgiitler,
serbest piyasa ekonomisi dinamiklerine dayali olarak sadece sunduklar1 egitim kalitesi ve 6zkaynaklari
aracihgiyla varliklarin stirdiirebilmektedir. Dolayisiyla nitelikli 6gretmenleri orgiite cekme, onlari
gelistirme ve elde tutma imkénlari, bu 6rgititler icin stratejik bir avantajin 6tesinde ayakta kalmalari i¢in
bir zorunluluk haline gelmektedir. Ogretmenlerin mesleki yetkinlikleri, giidiilenme diizeyleri ve gorev
yaptiklari brans ile sinuif diizeyiyle uyumlars; 6grenci basarisi, ebeveyn memnuniyeti ve orgiitsel itibar
tizerinde dogrudan belirleyici bir etkiye sahip olabilmektedir (Ingersoll ve Strong, 2011). Bu nedenle
dgretmenlerin igleriyle uyumunun saglanmasi, 6zel egitim orgiitleri agisindan bireysel ve orgiitsel
diizeyde oldukca 6nemli bir ¢ikt1 olarak degerlendirilmelidir.

Diger yandan, 6zel okullarda 6gretmen devir hizinin ytiiksek oranlarda olmasi (Ingersoll, 2001; Odland
ve Ruzicka, 2009; Ingersoll ve May, 2012; Putra vd., 2022), bu orgiitlerin temel ve kronik sorunlarindan
biridir. Bir 6gretmenin kurumdan ayrilmasi, beraberinde ciddi bir bilgi kaybina, smif stirekliliginin
bozulmasina ve yeni bir 6gretmenin ise alim ile uyum stirecine iliskin 6nemli egitimsel ve ekonomik
maliyetlere yol acabilmektedir. Bu sorunun arka planinda ¢ogunlukla 6gretmenlerin yetkinlikleri,
mesleki beklentileri ve gelisim talepleri ile tistlendikleri pozisyonun gereklilikleri arasindaki
uyumsuzluk yatmaktadir (Ingersoll, 2001; Loeb vd., 2005; Ellis vd., 2017). Kisisel ozellikler ile isin
talepleri -yani kisi-is uyumu- arasindaki bu bosluk, calisan tatminsizligine ve orgiitsel verimsizlige
zemin olusturabilmektedir (Kristof-Brown vd., 2005). S6z konusu bu olumsuz durum, kisi-is uyumunu
giiclendirecek sistematik insan kaynaklar1 uygulamalarina, 6zellikle de profesyonel yetenek yonetimi
stireclerine duyulan ihtiyaci belirgin bicimde artirmaktadir.

Yetenek yonetimi, nitelikli calisanlarin orgiite kazandirilmasi, mevcut yeteneklerin gelistirilmesi ve
calisanlarin orgiite baghliklarmin uzun vadede siirdiiriilmesine yonelik planli ve sistematik insan
kaynaklar: siireglerinin biittiniinii kapsamaktadir (Scullion vd., 2010). Bu siireg, ise alim ve yerlestirme
asamasindan itibaren kisi-is uyumunu destekleyerek bu uyumun uzun vadeli stirdiiriilebilirligini de
giiclendirme potansiyeli tasimaktadir. Kuramsal agidan s6z konusu iligki, Kisi-Cevre Uyumu Teorisi
(Kristof, 1996) ve Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi cergeveleriyle ele alinabilir. Kisi-Cevre Uyumu
Teorisi, bireysel nitelikler ile calisma ortaminin gereklilikleri arasindaki 6rtiismenin ¢alisan tutumlars,
performansi ve orgiitte kalma niyeti tizerinde belirleyici bir rol oynadigini savunmaktadir (Edwards,
1991; Kristof, 1996). Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi perspektifinden bakildiginda ise yetenek
yonetimi uygulamalari, bu uyumu besleyen temel orgiitsel mekanizmalar arasinda yer almaktadir. Ise
alim stirecinde basvurulan yetkinlik temelli degerlendirmeler, gelistirme asamasmndaki hedefli
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egitimler ve kariyer destekleri, kisi-is uyumunu olusturan ve pekistiren yapisal araclar olarak islev
gormektedir (Schuler ve Jackson, 1987).

Kisi-is uyumu, bir ¢alisanin sahip oldugu bilgi, beceri ve yetkinlikler ile tistlendigi isin talepleri
arasindaki algisal 6rtiisme derecesini ifade etmektedir (Kristof-Brown vd., 2005). Yetenek nitelikleri ile
pozisyonun gereksinimleri arasindaki bu rtiisme diizeyi (Yao vd., 2022), yetenek yonetimi siirecinin
etkililigi acisindan belirleyici bir islev tistlenmektedir. Insan kaynaklar1 yazininda is tatmini, 6rgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyeti gibi pek ¢ok ¢alisan tutumunun giiglii bir yordayicisi olarak kabul géren
kisi-is uyumu (Verquer vd., 2003; Kristof-Brown vd., 2005; Warr ve Inceoglu, 2012), 6gretmenlik meslegi
soz konusu oldugunda ayr1 bir anlam kazanmaktadir. Ogretmenlik, standart bilgi aktarimimn ok
otesinde pedagojik yetkinlik, sinif yonetimi becerileri, farkli 6grenci ihtiyaclaria duyarlilik ve giiclii bir
mesleki 6z-yeterlilik gerektiren bir meslek olarak (Shulman, 1987; Tschannen-Moran ve Woolfolk Hoy,
2001; Darling-Hammond, 2006) bireysel nitelikler ile isin gereklilikleri arasindaki uyumu zorunlu
kilmaktadir. Bu baglamda kisi-is uyumunun saglanmasi, 6gretmenin meslegini daha yiiksek bir tatmin
diizeyiyle ve daha nitelikli bicimde icra etmesine, bunun dogal bir yansimasi olarak da 6grencilere
sunulan egitimin kalitesinin artmasina katkida bulunmaktadir (Ellis vd., 2017; Harrison vd., 2023). Bu
durum hem 6gretmen agisindan hem de 6grenci agisindan ¢ift yonlii olumlu bir ¢ikti saglamaktadir.
Boylelikle kisi-is uyumu, ogretmen boyutunda bireysel tatmin, 6grenci boyutunda ise 6grenme
kalitesiyle iliskilendirilebilen iki yonlii bir kazamim olarak deger tasimaktadir. Bu nedenle
ogretmenlerde kisi-is uyumunu sekillendiren orgiitsel faktorlerin anlasilmasi egitim politikasi, okul
yonetimi ve insan kaynaklar1 uygulamalar1 agisindan dogrudan pratik bir deger tasimaktadir.

Bu calisma, ©zel okullarda uygulanan yetenek yonetimi uygulamalarmin 6gretmenlerde kisi-is
uyumunun saglanmasina ne olciide katkida bulundugunu ortaya koymay: amaglamaktadir. Yetenek
yonetimi boyutlari ile kisi-is uyumu arasindaki iliskinin varlig1 ve yonii, arastirmanin temel sorunsalini
olusturmaktadir. Calismanin kuramsal katkisi, insan kaynaklar1 ve egitim ytnetimi yazininda biiytik
Olgtide birbirinden bagimsiz ele alinan yetenek yonetimi ve kisi-is uyumu degiskenlerini, Kisi-Cevre
Uyumu Teorisi ve Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi cercevesinde ogretmen orneklemi tizerinde
biitiinlesik bicimde smmamasinda yatmaktadir. Pratik katkisi ise yetenek yoOnetimi stireclerinin
Ogretmenlerin isleriyle uyumunu nasil bigimlendirdigini somutlastirarak okul yoneticilerine ve insan
kaynaklar1 birimlerine yol gosterici bulgular sunma potansiyelidir. Ogretmen seciminden kariyer
gelisimine uzanan biittinlesik bir yetenek yonetimi politikasi, drgiitiin insan sermayesini giiglendirirken
Ogretmenlerin bireysel uyumunu da besleyebilir. Bu durum da 6gretmen refahina ve 6grenci basarisina
somut bicimde yansiyabilecek bir kazanima isaret etmektedir. Bu baglamda calisma literattir taramasi,
hipotez gelistirme, yontem, analiz ve sonug boliimlerinden olugsmaktadar.

Kavramsal ¢erceve
Yetenek yonetimi

1990’lardan itibaren yetenek yonetiminin orgiitsel siirdiiriilebilirligi saglamada temel faktorlerden biri
olarak goriilmesiyle birlikte teori ve uygulamada oldukca fazla ilgi gormeye basladig1 goriilmektedir
(Mensah ve Bawole, 2018). O tarihlerden bu yana teknolojik ara¢ ve siireclerin ilerlemesi, sosyo-
ekonomik ve demografik degisimlerin yasanmasi ve yapay zekanin yiikselisi, yetenekleri belirlemeye,
cekmeye, ise almaya, gelistirmeye ve elde tutmaya odaklanmay1 gerektiren bu yaklasimin daha fazla
benimsenmesine neden olmustur (Pagan-Castafio vd., 2022). Dinamik ve rekabetci is yasaminda
orgiitsel hayatin devamliligy, fiziki ve mali sermayeden ziyade yeteneklerin fikirlerine, becerilerine ve
bilgisine bagli olmaya baslamistir. Dolayisiyla yeteneklerin yonetimi kritik neme sahip bir stirec haline
gelmistir.

Yetenek yonetimi genellikle orgiitlerin, su anda veya gelecekte kilit profesyoneller olarak kabul edilen
yliksek performansl ya da yiiksek potansiyelli calisanlara farkli muamele etmesine odaklanmaktadir.
Yaklagmmlar farklilik gosterse de yetenek yonetimi, kilit pozisyonlar: belirlemek, bu rolleri dolduracak
yiiksek potansiyelli ve yiiksek performansl calisanlardan olusan bir havuz gelistirmek ve bu
calisanlarin orgiite stirekli baglhliklarin1 saglamak amaciyla farklilastirilmis insan kaynaklari
mimarisiyle ytirtitiilen faaliyetlere ve siireclere odaklanmaktadir (Collings ve Mellahi, 2009; Gelens vd.,
2013; Mensah ve Bawole, 2017; Mensah ve Bawole, 2018). Rekabet avantaji yaratmak igin stratejik bir
kaynak olarak kabul edilen yetenek yonetimi (Warraich ve Ahmed, 2020), degerli olan yeteneklerin
belirlenmesini, sistematik olarak orgiite cekilmesini, yerlestirilmesini, gelistirilmesini, katiliminin
saglanmasini ve elde tutulmasini iceren faaliyetler ve siiregler biitiinti olarak ele alinmaktadir (Collings
ve Mellahi, 2009; Scullion vd., 2010; Warraich ve Ahmed, 2020). Orgiitsel diizeyde uygulandig: sekliyle
yetenek yonetimi ise insan sermayesini orgiitiin rekabet avantaji icin kullanan stirdiiriilebilir crgtitsel
stratejiler kiimesi ve dogru kisileri dogru yetkinliklerle dogru iste, dogru yerde ve dogru maliyetle
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yerlestirmekle sonuglanan entegre insan kaynaklar1 faaliyetleri portfoyti olarak tanimlanmaktadir
(Claus, 2019). Dolayistyla yetenek yonetimi, 6rgiitsel performansi artirmada ve stirdiirmede 6nemli bir
faktor olarak (Farndale vd., 2014) dogru kisiyi dogru zamanda dogru iste ¢alistirmay1 hedeflemektedir
(Beechler ve Woodward, 2009). Yetenek yonetimi uygulamalari, yetenekli ¢alisanlari motive etmeyi ve
tesvik etmeyi; ayrica onlar1 kilit pozisyonlara yerlestirerek katihm firsat1 saglamay1 amaclamaktadir
(Collings ve Mellahi, 2009).

Yetenek yonetimi, yetenegi orgiite cekme (cezbetme) ve ise alma, katilimini saglama, gelistirme ve elde
tutma gibi belirli asamalardan olusan bir siire¢ araciligiyla yonetilmektedir. Bu stiregte 6ncelikle
orgiitiin stirdiiriilebilir rekabet avantajina cesitli katkilar saglayan kilit pozisyonlar belirlenir. Bu
durum, yetenek yonetimi sisteminin olusturulmasinin baslangic noktasini olusturmaktadir. Yetenek
yonetim stirecinin ilk asamasi olan ige alim, aktif ve pasif ise alim stratejileri araciligiyla dogru kisileri
orgiite cekme stirecidir. Onemli (kritik) pozisyonlarin érgiite katkisinin yiiksek diizeyde stratejik etkiler
yaratmast nedeniyle bu pozisyonlarin yetenekli galisanlarla doldurulmasi ve orgiitiin yetenekli
calisanlar diger calisanlardan ayirt etmesi gerekmektedir (Narayanan ve Rajithakumar, 2018). ikinci
unsur, yetenek yonetiminde ¢alisan katilvmin (baghilhigini) saglama, orgiitlerin calisanlarin ise duygusal,
bilissel ve davranigsal olarak daha fazla dahil olmalarii saglayan uygulamalar biitiiniidiir. Ugiincii
unsur olan yetenek gelistirme, orgiit icinde yeteneklerin 6grenmesini, gelisimini ve yonetimini tesvik
eden stirecleri ifade etmektedir. Bu stiregler, calisanlarin egitim ve gelistirme faaliyetlerinin yan1 sira
orgiite katilimini ve baghiligini artirmay1 amagclayan faaliyetleri de kapsamaktadir. Yetenek yonetiminin
son unsuru ise yetenegin elde tutulmasidir ve bu unsur calisanlarin drgiit icinde katilimini ve 6rgiitiin
degerlerine olan baghliklarini ifade etmektedir (Skuza vd. 2023). Ayrica ¢alisanlarin orgiite
bagliliklarinin devam etmesini saglayan farklilastirilmis insan kaynaklar1 politikalarinin uygulanmasi
da calisanlarin elde tutulmasini desteklemektedir (Narayanan ve Rajithakumar, 2018).

Kisi-is uyumu

Temel olarak kisi-is uyumunun dayandig: teorik temeller olan Uyum Teorisi'ne (Kristof-Brown vd.,
2005) ve Sosyal Bilissel Teori'ye (Bandura, 1986) gore bireysel davranislar, kisinin ¢evresinden
etkilenmektedir. Kisi-is uyumu cercevesi, is uyumu teorisinin temel ilkeleriyle orttismektedir (Dawis
ve Lofquist, 1984). Uyum teorisinin temel varsayimina gore, bir bireyin sahip oldugu nitelikler ile isin
gerektirdigi 6zellikler arasindaki tutarlilik diizeyi, kisi ile is arasindaki etkilesimin diizeyini ve niteligini
belirlemektedir (Ostroff, 1993; Goetz vd., 2021). Kisi-is uyumu, orgiitsel psikolojide yer alan daha genis
bir kisi-cevre uyumu teorisinin bir unsurudur (Edwards, 2008). Kisi-is uyumu, bireylerin ortama uyum
saglamasi veya ortama uymasi durumunda olumlu tepkilerin ortaya ¢ikacagini varsayan kisi-cevre
uyumu teorisine dayanmaktadir (Mensah ve Bawole, 2017). Kisi-cevre uyumu teorisi, orgiitsel ozellikler
ile kisisel ozellikler arasinda potansiyel benzerlikler bulundugunu ve bireylerin tutum ve
davramglarinin kendileri ile orgiitleri arasindaki benzerlik veya uyum derecesinden etkilendigini
savunmaktadir (Edwards, 2008). Bireyin is deneyiminin her asamasinda énemli oldugu kabul edilen
kisi-cevre uyumunun iki boyutu ise kisi-6rgiit uyumu ve kisi-is uyumudur (Kristof-Brown vd., 2005;
Jansen ve Kristof-Brown, 2006).

Kisi-is uyumu, orgiitlerde calisan bireylerin egilimlerini, davranislarmi, degerlerini, hedeflerini,
ihtiyaglarimi ve yeteneklerini incelemek icin yaygin olarak kullanilan arastirma konularmdan biridir ve
bir calisanin yetenekleri ile becerileri ile calistig1 isin gereklilikleri arasindaki uyumu ifade etmektedir
(Rahmadani ve Sebayang, 2017). Kisacas: kisi-is uyumu, bir bireyin yetenekleri ile belirli bir isin
gereklilikleri arasindaki uyum olarak tanimlanmaktadir (Lewis, 2007). Buna gore kisi-is uyumuna,
calisanun ihtiyaclari, istekleri ve tercihleri ile isin sunduklari, olanaklar1 ve ddiilleriyle uyumunu; isin
talepleriyle ¢alisanun bilgi, beceri ve yetenekleri arasindaki uyumunu ifade etmektedir (Edwards, 1991;
Werbel ve Gilliland, 1999; Brkich vd., 2002). Bu teori, bireysel becerilerin isin taleplerini karsilamak igin
gerekli oldugunu ve bunun karsiliginda ¢rgiitiin calisana uygun kosullar sundugunu 6ne stirmektedir
(Kaur ve Kang, 2021). Kisi-is uyumu, bireylerin kendilerine verilen gérevleri yerine getirmek ve anlaml
katkilarda bulunmak i¢in gerekli beceri ve teknik uzmanliga sahip olduklarin giivence altina aldig1 icin
onemli bir uyum ttirti olarak kabul edilmektedir (Werbel ve DeMarie, 2005).

Kisi-is uyumu, temel olarak bireyin sahip oldugu beceri ve yetenekleri ile isin talepleri ya da
gereklilikleri arasindaki uyum ile kisinin ihtiya¢ ve istekleri ile isin sunduklari ya da isverenin
sagladiklar1 arasindaki uyum olarak tanimlanmaktadir (Edwards, 1991; Cable ve DeRue, 2002; Lu vd.,
2014). Edwards’a (1991) gore kisi-is uyumu, bir kisinin yetenekleri ile isin talepleri arasindaki uyum
(yetenek-talep uyumu) ve bir kisinin ihtiyaglari ile istekleri ile isin sunduklar1 veya 6rgiitiin sagladiklar
arasindaki uyum (ihtiyag-sunulan uyumu) olmak {iizere iki ayri bilesenden olusmaktadir. Kisi-is
uyumunun talep-yetenek uyumu bileseni, ¢alisanlarin bilgi, beceri ve yetenekleri ile is talepleri
arasindaki uyumluluk diizeyini yansitmaktadir. Calisanlarin talep-yetenek uyumu algisi, 6ncelikle isin
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talepleri ile bir calisanin bilgi, beceri ve yetenekleri arasindaki uyum diizeyine atifta bulunmaktadir.
1htiyag—sunulan uyumu ise calisanin ihtiya¢ ve tercihlerinin, is kaynaklar1 tarafindan ne olgtide
karsilandigini ifade etmektedir. Calisanlarin ihtiyag-sunulan uyumu algisi, bir calisanin ihtiyaglari veya
istekleri ile isten elde ettigi kazanimlar arasindaki uyumla ilgilidir. Calisanlarin ihtiyaglari, psikolojik
arzular, hedefler, degerler, ilgi alanlar1 ve tercihlerden olusurken is kaynaklar1 (sunulanlar) egitim,
ticret, yan haklar, terfi firsatlari, iyi calisma kosullari, taninma ve karar verme ozglirligiint
icermektedir. Iyi bir kisi-is uyumu, her iki uyum ttirtiniin dengeli bir sekilde saglanmasiyla ortaya
cikabilmektedir. Hem talep-yetenek uyumu hem de ihtiya¢-sunulan uyumu tamamlayici nitelikte olup
is gereksinimlerinin ve psikolojik ihtiyaclarin karsilanmasini temsil etmektedir (Edwards, 1991; Cable
ve DeRue, 2002).

Ogretmenlik baglaminda kisi-is uyumu, her iki temel bilegsen agisindan da somut ve iglevsel bir anlam
tasimaktadir. Kisi-is uyumunun ilk boyutu olan talep-yetenek uyumu boyutundan
degerlendirildiginde, ogretmenlik salt bilgi aktarimina indirgenemeyen, pedagojik yetkinlik, smnif
yonetimi becerileri, farkli 6grenci ihtiyaglarina duyarhilik ve giiclii bir mesleki 6z-yeterlilik gibi ¢ok
katmanli nitelikler gerektiren bir meslek olarak ¢ne ¢itkmaktadir (Shulman, 1987; Tschannen-Moran ve
Woolfolk Hoy, 2001). Nitekim Kaub vd. (2016), 6gretmenlik mesleginin is gerekliliklerinin bransa gore
belirgin bigimde farklilastigini ve dgretmenlerin bu gerekliliklere olan bireysel uyumunun mesleki
tatmin ile kariyer siirdiiriilebilirligi tizerinde &nemli bir rol oynadigini ortaya koymustur. Ikinci boyutu
olan ihtiyag-sunulan uyumu boyutundan bakildiginda ise 6gretmenlerin mesleki gelisim olanaklari,
orgiitsel destek, 6zerklik ve taninmaya iliskin algilari, ise baghliklar1 ve ¢rgiitte kalma niyetleri tizerinde
dogrudan belirleyici olabilmektedir (Collie vd., 2020). Ozel okul baglammnda bu iki boyutun dengeli
bicimde karsilanmasi ayr1 bir énem kazanmaktadir. Ogretmenlerin ise ve orgiite uyumu, bireysel
mesleki stirdiiriilebilirlik ile 6grenci basarisi tizerinde gesitli sonuglar dogurabilmektedir (Ellis vd.,
2017). Bu cgergevede kisi-is uyumunun her iki boyutu da yetenek yonetimi siiregleri araciligiyla
bicimlendirilebilir. Talep-yetenek ve ihtiya¢-sunulan uyumunu biitiinlestiren profesyonel bir yetenek
yonetimi anlayisi, kisi-is uyumunu niteliksel olarak giiglendirme potansiyeli tasimaktadir. Mesleginden
doyum alan ogretmenler daha yiiksek bir performans sergileyecek; bu performans artisi da
karsilarindaki 6grencilerin basar: diizeylerine olumlu bicimde yansiyacaktir.

Arastirmanin problemi ve hipotez gelistirme

Yetenekli ¢alisanlar, orgtitsel performansta fark yaratabilen ve bunu mevcut katkilariyla ya da uzun
vadede yiiksek potansiyellerini ortaya koyarak gerceklestiren bireyler olarak tanimlanmaktadir
(Tansley vd., 2007). Bu yaklasim 6zellikle 6gretmenlik meslegi baglaminda anlamli hale gelmektedir.
Gercekten de ogretmenler sinif icindeki katkilar1 ve mesleki gelisimleri siirecinde ortaya koyduklari
potansiyelleriyle orgiitsel performansin temel belirleyicisi konumunda yer almaktadirlar (Darling-
Hammond, 2006). Bu nedenle 6gretmenlerin yonetildigi stire¢ olan yetenek yonetimi, stirdiirtilebilir
egitim kalitesi agisindan 6zel okullar icin hayati 6nem tagimaktadir (Kaliannan vd., 2023). insan
sermayesini etkin bir bicimde yoneten orgiitlerin olaganiistii performans gosterme ve siirdiiriilebilir
rekabet avantaji yaratma olasiliklarinin daha yiiksek oldugu ortaya konmustur (Rop ve Kwasira, 2015).
Yetenek yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin is sonuglarmni, tutumlarini, performansini ve orgtitsel
performansi artirabildigi de gosterilmistir (Collings ve Mellahi, 2009; Gelens vd., 2015; Ulrich ve Allen,
2014). Bu sonuglar, yetenek yonetiminin kisi-is uyumu tizerinden olumlu orgiitsel ¢iktilara katki
sagladigimna ornek olarak gosterilebilir. Bu baglamda 6zel okullarda uygulanan yetenek yonetimi
politikalariin, 6gretmenlerin sahip olduklar1 pedagojik beceriler, degerler ve mesleki hedefleri ile isin
gereklilikleri arasindaki uyumu artirabilecegini 6ngormek miimkiindiir.

Temel olarak kisi-is uyumunun saglanmasinin, yetenek yonetiminin hedeflerinden biri oldugu 6ne
suriilmektedir (Collings ve Mellahi, 2009). Yetenekli calisanlara tutarli bir yetenek yonetimi
uygulamalar: seti sunmanin, ¢alisanlarin islerine daha fazla uyum saglamalariyla sonuglanmasinin
muhtemel oldugu vurgulanmaktadir. Dolayisiyla 6rgiitiin uyguladigr yetenek yonetimi politikalari,
kisi-is uyumunun her iki boyutuna iliskin uyumu artirabilir. Yetenek yonetimi uygulamalari,
calisanlarin kendi beceri ve yetenekleri ile isin gereklilikleri ya da isveren talepleri arasindaki uyumu;
ayrica ¢alisanlarin ise ve orgiite yonelik beklenti ve talepleri ile 6rgiitiin ya da isverenin sundugu
olanaklar arasindaki uyumu artirabilir. Dahasi, yapilan bir ¢alismanin sonugclari, yetenek yonetimi ile
kisi-is uyumu arasinda olumlu yonde bir iliskinin bulundugunu ortaya koymustur (Mensah ve Bawole,
2017). Bu yargilardan hareketle asagidaki hipotez gelistirilmistir.

Kisi-is uyumunun saglanmasinin yetenek yonetiminin temel hedeflerinden biri oldugu o©ne
surtilmektedir (Collings ve Mellahi, 2009). Yetenekli calisanlara biitiinciil bir yetenek yonetimi
uygulamalar: seti sunulmasinin, calisanlarin islerine daha fazla uyum saglamalariyla sonuclanacag:
vurgulanmaktadir (Mensah ve Bawole, 2018). Ogretmenler agisindan bu durum, smif yoénetimi
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becerilerinden pedagojik yetkinlige, mesleki 6z-yeterlilikten farkli 6grenci ihtiyaclarina uzanan genis
bir yetkinlik alaninda kisi-is uyumunun giiclendirilmesi anlamma gelmektedir (Shulman, 1987;
Tschannen-Moran ve Woolfolk Hoy, 2001). Dolayisiyla yetenek yonetimi politikalari, 6gretmenlerin
hem ogretmenlerin sahip olduklar1 bilgi ve beceriler ile isin talepleri arasindaki uyumu hem de
ogretmenlerin mesleki beklenti ve ihtiyaclar1 ile okulun sundugu olanaklar arasmndaki uyumu
gliclendirebilir. Gercekten de yetenek yonetimi ile kisi-is uyumu arasinda olumlu yonde bir iliskinin
bulundugunu ortaya konmustur (Mensah ve Bawole, 2018). Bu yargilardan hareketle asagidaki hipotez
gelistirilmistir.

Hi: Yetenek yonetimi, 6Sretmenlerin kisi-is uyumunu istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde yordamaktadir.

Yetenegi cekme uygulamalar: (uygun ise dogru kisiyi alma stiregleri), kisi-is uyumunun aday se¢me
asamasinda optimize edilmesini betimlemektedir. Yetenek yonetimi, temel olarak stratejik
pozisyonlarin veya islerin tanimlanmasi ve bu rolleri dolduracak yetenek havuzunun gelistirilmesiyle
baslamaktadir (Collings ve Mellahi, 2009).

Yetenek yonetiminin dogru kisiyi dogru zamanda dogru yere yerlestirmeyi temsil ettigi gortisii
dogrultusunda, yetenek yonetimi siirecinin orgiit igin stratejik oneme sahip pozisyonlar1 yetenekli
calisanlarla dogru zamanda eslestirerek ve calisanlarin ihtiyaglarini ve isteklerini karsilayarak kisi-is
uyumunun saglanmasina katki saglayacagi ongoriilmektedir. Yetenek yonetimi uygulamalariin orgiit
kilttirtine, is giictine, diger insan kaynaklar1 uygulamalarina ve politikalara uygun olmasinin yan1 sira
calisanlarin yetenekleri ve isin sundugu olanaklarla da uyumlu olmas: gerekmektedir. Dolayisiyla
yetenek yonetimi siirecinin is taleplerinden, calisan ihtiyaglarindan ve isin sundugu olanaklardan
bagimsiz olmamasi gerekmektedir. Bu durum, yetenek yonetimi baglaminda “yetenek-gorev uyumu”
olarak adlandirilabilir (Mensah ve Bawole, 2017). Ozel okul baglaminda bu siireg, §gretmen adaylarmin
pedagojik yetkinlikleri, brans bilgileri ve kurumun egitim anlayisiyla uyumu degerlendirilerek
gerceklestirilen liyakate dayali bir secim stirecini ifade etmektedir. Yetenek yonetiminin dogru kisiyi
dogru zamanda dogru yere yerlestirmeyi temsil ettigi goriisti (Sloan vd., 2003) dogrultusunda, ise alim
stirecinin 6gretmenin bireysel nitelikleri ile isin gereklilikleri arasindaki uyumu 6ncelikli olarak stirecin
basinda giiclendirecegi ongoriilmektedir. Nitekim ise alim stirecinin kalitesinin 6gretmenlerin kisi-is
uyumu algisini ve is tatminini dogrudan etkiledigi gosterilmistir (Ellis vd., 2017). Bu yargilardan
hareketle asagidaki hipotez gelistirilmistir.

Hy: Yetenek cekme, 6gretmenlerin kisi-is uyumunu istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde yordamaktadir.

Egitim, gelistirme, kogluk ve is rotasyonu gibi yetenek yonetimi uygulamalari, ¢alisanlarin gelisimine
katkida bulunmaktadir. Calisanlarin gelisimini destekleyecek kaynaklara yatirim yapilmasi ve
calisanlarin bu stirecler araciligryla desteklenmesi, calisanlarda yetenek artisini saglayarak calisan
yeteneklerinin is gereklilikleriyle eslestirilmesine yardimci olabilecektir. Boylelikle calisan ile is
arasinda yetenek-talep uyumu saglanabilecektir. Is talepleri ile calisan yetenekleri arasindaki herhangi
bir bosluk, egitim ve gelistirme faaliyetleri araciligiyla giderilebilmektedir. Dolayisiyla galisanin isinin
gereklerini karsilayabilecek becerilerle donatilmasi, kisi-is uyumunun saglanmasinda énemli bir asama
haline gelmektedir (Mensah ve Bawole, 2017). Ogretmenlik baglaminda bu uygulamalar, mesleki
gelisim programlari, mentorluk siirecleri, gozlem ve geribildirim mekanizmalar1 gibi etkinlikleri
kapsamaktadir. Bu tiir desteklerin 6gretmenlerin pedagojik bilgi ve becerilerini giiclendirerek talep-
yetenek uyumunu artirdig: bilinmektedir (Ingersoll ve Strong, 2011; Darling-Hammond, 2006). Boylece
calisanlar kendileri ile isleri arasinda iyi bir uyum algiladiklarinda olumlu sonuglar ortaya
cikabilmektedir (Mensah ve Bawole, 2017). Isin ozellikleri calisanlarin kisisel ihtiyaglar1 ve
yetenekleriyle uyumlu oldugunda, c¢alisanlarin giiclii bir kisi-is uyumu algist gelistirme olasili1
artmaktadir (Kristof-Brown vd., 2005). Bu baglamda yetenegi gelistirme siireglerinin (egitim,
mentorluk, rotasyon vb.), calisanlarin isin gereklerine daha uygun hale gelmesini saglayabilecegi
ongoriilmektedir. Bu cercevede asagidaki hipotez gelistirilmistir.

Hj: Yetenek gelistirme, 6gretmenlerin kigi-is uyumunu istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde yordamaktadir.

Yetenek katilimi (bagliligt) da yetenek yonetimi stirecinde énemli bir asamadir. Calisanlarina yatirim
yapan, orgiitsel kararlara dahil eden, goriislerine deger veren ve mesleki siireglere aktif bicimde
katihimlarini saglayan orgiitler, olumlu orgiitsel sonuglar elde edebilmektedir. Ogretmenler agisindan
katilim uygulamalari, miifredat kararlarma dahil edilme, okul gelisim stireclerinde s6z sahibi olma ve
mesleki 6zerklik alanmmin genisletilmesini kapsamaktadir (Ingersoll, 2003; Ingersoll ve May, 2012).
Olumlu ve yiiksek motivasyon saglayan duygusal bir durum olarak ise katilim, ¢alisanlarin daha iyi bir
kisi-is uyumu elde etmelerine yardimci olabilmektedir (Bakker vd., 2011). Collie vd. (2020),
Ogretmenlerin karar alma siireglerine katiliminin is kaynaklar1 arasinda en giiclii yordayici oldugunu
ortaya koymustur. Ozellikle calisanlarin yeteneklerinin is gerekleriyle uyumlu olmasi, yani kisi-i
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uyumunun yiiksek olmasi, katilim diizeyinin artmasinda onemli bir rol oynayabilmektedir. Yapilan
aragtirmalar, yetenek yonetimi ile calisanlarin duygusal bagliligi arasinda pozitif bir iliski bulundugunu
ortaya koymustur (Bjorkman vd., 2013; Gelens vd., 2015; Mensah vd., 2016). Dolayisiyla yetenekli
calisanlarin 6rgiite ve isine bagli olmasini ve orgiitte kalmasini saglayan temel unsurlardan birinin kisi-
is uyumu oldugunu séylemek miimkiindiir. Ayrica alanyazinda kisi-is uyumu ile drgiitsel ve kariyer
baglilig1 arasinda iliski bulundugu da ortaya konmustur (Jyoti vd., 2020). Dahasi, kisi-is uyumunun
daha yiiksek baglilik ve calisanlarin elde tutulma diizeyleri tizerinde etkili oldugu 6ne stirilmiistiir
(Mensah ve Bawole, 2017). Bu cercevede asagidaki hipotez gelistirilmistir.

Hy: Yetenek katilinu, 6§retmenlerin kisi-is uyumunu istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde yordamaktadir.

Yetenek yonetimi siirecinde c¢alisanlari elde tutmaya yonelik uygulamalar, kisi-is uyumunu
artirabilmektedir. Gergekten de islerinin gereklerini basariyla yerine getirmek icin gerekli beceri ve
uzmanliga sahip olduklarimi diistinen calisanlarin daha yiiksek diizeyde performans gosterme,
yoneticilerinin beklentilerini karsilama ve islerinde kalma (elde tutma) olasiliklarinin daha ytiksek
oldugu ortaya konmustur (Edwards, 1996; Cable ve DeRue, 2002). Kaub vd. (2016), kisinin mesleki
kisiligi ile calisma ortamui (kisi-is uyumu) arasindaki uyumun yiiksek diizeyde saglanmasinin bireyin
orgiitte daha uzun stire kalmasi, daha ytiksek is tatmini yasamasi ve daha iyi profesyonel performans
gostermesi gibi gesitli olumlu sonuglarla iligkili oldugunu ortaya koymustur. Ayrica bazi calismalar,
yetenek yonetimi ile yetenekli calisanlarin elde tutulmasi arasinda pozitif bir iliski bulundugunu
gostermistir (Anand, 2011; Bjorkman vd., 2013; Chami-Malaeb ve Garavan, 2013). Ogretmenler
baglaminda ise elde tutma politikalarmin yetersizliginin mesleki uyumsuzlugu derinlestirdigini ve
Ogretmen devir hizini artirdigimi gostermektedir (Ingersoll, 2001). Ayrica kisi-is uyumunun duygusal
baglilikla pozitif iliskili oldugu (Mensah ve Bawole, 2017) ve bazi calismalarin yetenek yonetimi ile
yetenekli calisanlarin elde tutulmasi arasinda pozitif bir iliski bulundugunu gosterdigi de ortaya
konmustur (Anand, 2011; Bjorkman vd., 2013; Chami-Malaeb ve Garavan, 2013). Bu ¢ercevede asagidaki
hipotez gelistirilmistir.

Hs: Yetenek elde tutma, 6gretmenlerin kisi-is uyumunu istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde yordamaktadyr.
Yontem

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin modeline, 6rneklemine, veri toplama siirecine, veri toplama
araclarina, bu araglarin gegerlik ve giivenirliklerine ve veri analiz yontemlerine yer verilmistir.

Aragtirmanin modeli

Bu calismada, 6zel okul 6gretmenlerini farkli bir perspektiften ele alan yetenek yonetiminin kisi-is
uyumu tizerinde etkisinin olup olmadig test edilmeye calisilmistir. Ozel okul 6gretmenleri tizerinde
gergeklestirilen bu ¢alisma, nicel arastirma yontemi kapsaminda iliskisel tarama modelinde kesitsel bir
arastirma olarak tasarlanmistir. Bu dogrultuda ¢zel okullarda yiiriitiilen yetenek yonetimi siirecinin
kisi-is uyumunu etkileyip etkilemedigi arastirmanin temel sorunsalini olusturmaktadir. Bu dogrultuda
gelistirilen aragtirmanin modeli Sekil 1'de sunulmustur.

Genel Yetenek Yonetimi
1.Yetenegi Cekme ]
2. Yetenegi Gelistirme Kisi-Is Uyumu

3 Yetenek Katilimi —

4.Yetenegi Elde Tutma

Sekil 1: Arastirmanin Modeli
Arastirmanin 6rneklemi

Arastirma, Isparta il merkezinde faaliyette bulunan 6zel okullarda calisan ¢gretmenler tizerinde
ylriitilmistiur. Arastirmada zaman, katilimcilara erisim ve maliyetler dikkate alinarak olasiliksiz
ornekleme yontemlerinden biri olan kolayda ornekleme yontemi tercih edilmistir. Bu dogrultuda
ulasilabilen ve calismaya katilmay1 kabul eden 6gretmenler 6rnekleme dahil edilmistir. Arastirmanin
orneklemini, Isparta il merkezindeki 6zel okullarda gorev yapan ve arastirmaya goniillii olarak katilan
294 ogretmen olusturmaktadir. Katilimcilara iliskin sosyo-demografik ozellikler Tablo 1'de
sunulmustur.
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Tablo 1: Katilimcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Degiskenler Degisken Diizeyi n % Degiskenler Degisken Diizeyi n %
Cinsiget Kadin 190 64,6 20-29 yas arast 145 49,3
Erkek 104 35,4 30-39 yas arast 112 38,1
Medeni Evli 186 63,3 Yas 40-49 yas arasi 27 9,2
Durum Bekar 108 36,7 50-59 yas arast 7 2,4
Tlkokul - - 60 yas ve tizeri 3 1
Egitim Orta - - 1-5 yil arast 185 62,9
Drizeyi Lise - - Calisma 6-10 y1l aras1 82 27,9
Lisans 205 69,7 Siiresi 11-15 yi1l aras1 15 51
Lisanstistii 89 30,3 16-20 y1l arast 8 2,7
20 yil ve tizeri 4 1,4

Veri toplama siireci

Veriler, Isparta il merkezinde 6zel okullarda gorev yapan Ogretmenlerden anket yontemiyle
toplanmustir. Veri toplanmadan énce Siileyman Demirel Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik
Kurulu'ndan 28.10.2025 tarihli 178/18 sayili etik onay1 alinmustir. Veriler, 2025 Aralik ile 2026 Ocak
aylarinda hem ytiz ytize hem de cevrim i¢i (Google Forms ve WhatsApp) yontemlerle toplanmuistir.
Veriler, 25 sorudan olugsan bir anket aracilifiyla elde edilmistir. Anketlerin yaklasik 100 tanesi yiiz ytize,
geri kalani ise gevrim igi yontemlerle toplanmistir. Anket uygulamasi oncesinde katilimcilara
arastirmanin amaci agtklanmis ve herhangi bir kisisel verinin elde edilmeyecegi belirtilmistir.

Arastirmada kullanilan 6l¢ekler

Aragtirma verileri, icerisinde 3 farkli dlgegin bulundugu bir anket formu yardimiyla toplanmustir.
Anketin birinci boltimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim diizeyi ve calisma stiresi gibi sorular yer almaktadur.

Ikinci boliimde katiimcilarin orgiitteki yetenek yonetimi uygulamalarma yonelik algilarini lgen
Yetenek Yonetimi Olgegi (Talent Management Scale) bulunmaktadir. Olgek, Ali ve Ullah (2023)
tarafindan gelistirilmis olup 21 madde ve 4 alt boyuttan olusmaktadir. Olgegin Tiirk kiiltiiriine
uyarlamasi1 Aksu ve Tiiridi (2025) tarafindan yapilmistir. Dért boyuttan olusan dlgegin yetenegi cekme
boyutu 5; yetenegi gelistirme boyutu 4; yetenek katilimi (baglilig1) boyutu 7 ve yetenegi elde tutma
boyutu ise 5 maddeden olusmaktadir. Olgek, 5'1i Likert tipinde derecelendirilerek (1=kesinlikle
katilmiyorum, 5=kesinlikle katiliyorum) hazirlanmistir. Tiirk¢e uyarlama calismasinda odlgegin
guvenirlik katsayist ,93 olarak bulunmustur. Yetenegi ¢ekme boyutunun giivenirlik katsayis: ,88;
yetenegi gelistirme boyutunun ,82; yetenek katilimi boyutunun ,89 ve yetenegi elde tutma boyutunun
ise ,87 oldugu belirlenmistir.

Ucgtincii boliimde katilimeilarm kisi-is uyumu diizeyini 6lcmek amaciyla Brkich vd. (2002) tarafindan
gelistirilen ve 9 maddeden olusan tek boyutlu Kisi-Is Uyumu Olgegi bulunmaktadir. Olgek, Kerse (2018)
tarafindan Tiirkgeye uyarlanmustir. Olgegin 1., 2., 4. ve 8. maddeleri ters kodlanmustir. Tiirkce uyarlama
calismasinda 6lgegin giivenirlik katsayisinin ,913 oldugu tespit edilmistir. Olgek, 51i Likert tipi (1 =
kesinlikle katilmiyorum, 5 = kesinlikle katiliyorum) kullanilarak hazirlanmistir.

Olgeklerin gecerlik ve giivenirligi

Olgeklerin yap1 gegerliligini incelemek amactyla Agimlayici Faktor Analizi (AFA) yapilmistir. Veri
setinin faktdr analizine uygunlugunu belirlemek icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri ve Bartlett
kiiresellik testi incelenmistir. KMO degerinin ,60'1n tizerinde olmasi, verinin faktor analizi igin yeterli
oldugunu gostermektedir (Kaiser, 1974). Bartlett testinin anlamli ¢ikmasi ise degiskenler arasinda
yeterli diizeyde korelasyon bulundugunu gostermektedir (Tavsancil, 2002). AFA sonuglar1 Tablo 2'de
sunulmustur.

Tablo 2: Yetenek Yonetimi ve Kisi-Is Uyumu Olgeklerinin AFA Sonuglari

Faktor KMO Toplam Bartlett’s Test
Degiskenler Yiikleri Degerleri Aciklanan 2 iT: P
Varyans
YYO - Yetenegi cekme 0,690-0,868 0,833 65,969 738,703 10 0,001
YYO - Yetenegi Elde Tutma  0,633-0,713 0,842 66,296 701,623 10 0,001
YYO - Yetenek Gelistirme 0,794-0,860 0,740 66,465 603,509 10 0,001
YYO - Yetenek Katilimu 0,687-0,838 0,847 61,581 1181,326 21 0,001
IKUO - Kisi-Is Uyumu 0,516-0,803 0,849 49,604 1230,019 36 0,001
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Yapilan Agimlayici Faktor Analizi (AFA) sonucunda, yetenek yonetimi 6lgeginin dért boyutlu yapisinin
korundugu goriilmiistiir. Olgegin boyutlarina iliskin KMO degerlerinin ,74 ile ,84 arasinda degistigi ve
Bartlett kiiresellik testinin anlamli oldugu (p<,001) belirlenmistir. Bu sonuglar, veri setinin faktor
analizine uygun oldugunu gostermektedir (Kaiser, 1974). Olgekte yer alan maddelerin faktor yiiklerinin
,511ile 86 arasinda degistigi ve dort boyutun toplam agiklanan varyanslarinin %61-65 araliginda oldugu
(Yetenek Cekme = %65,96; Yetenek Elde Tutma = %66,29; Yetenek Gelistirme = %66,46; Yetenek Katilim
= %61,58) tespit edilmistir. Bu bulgu, olcegin yap1 gegerliginin giiclii oldugunu ortaya koymaktadir
(Hair vd., 2019).

Kisi-Is Uyumu Olgegine iliskin KMO degerinin ,849 oldugu ve Bartlett testinin anlamli giktig1 (p<,001)
goriilmiistiir. Olgekteki maddelerin faktor yiikleri 51 ile ,80 arasinda degismekte olup tek boyutlu yap1
toplam varyansin %49,6'sinm1 aciklamaktadir. Sosyal bilimler agisindan bu oran kabul edilebilir
diizeydedir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Sonug olarak her iki 6lgegin de yap1 gegerliginin saglandig1 ve
maddelerin ilgili faktorleri temsil etme giictiniin yeterli oldugu soylenebilir.

Olgeklerin i¢ tutarliligi Cronbach Alfa katsayzsi ile degerlendirilmistir. Cronbach Alfa degerinin ,70 ve
tizerinin kabul edilebilir oldugu; ,80 ve tizerinin ise yiiksek giivenilirlik diizeyini gosterdigi
belirtilmektedir (Nunnally ve Bernstein, 1994; Tavsancil, 2002). Bu kapsamda elde edilen giivenirlik
katsayilar1 Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3: Olgeklerin Giivenirlik Katsayilari

Degiskenler n (a)

Yetenegi Cekme 5 0,863
Yetenek Katilimi 7 0,883
Yetenek Gelistirme 4 0,831
Yetenegi Elde Tutma 5 0,868
Genel Yetenek Yonetimi 21 0,944
Kisi-Is Uyumu 9 0,857

Yapilan giivenirlik analizleri sonucunda Yetenek Yonetimi Olgeginin Cronbach Alfa katsayisinin 944
oldugu ve dlgegin tiim alt boyutlarina iliskin Cronbach Alfa katsayilarimnin ,83 ile ,88 arasinda degistigi
goriilmektedir. Bu kapsamda yetenek ¢ekme (a=,863), yetenegi elde tutma (a=,868), yetenek katilimi
(a=,883) ve yetenek gelistirme (a=,831) boyutlarinin yiiksek diizeyde giivenilir oldugu soylenebilir.

Kisi-Is Uyumu Olgegine iliskin Cronbach Alfa katsayist da (a=,857) 0,80in iizerinde olup dlgegin giiglii
i¢ tutarliliga sahip oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar, arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilir
Olglim yaptigini ve maddelerin ayni yapiy: tutarli bigimde temsil ettigini gostermektedir. Tiim
olgeklerin Cronbach Alfa degerlerinin ,80"in tizerinde olmasi, arastirmada kullanilan 6lgme araglarinin
yiiksek i¢ tutarlilik diizeyine sahip oldugunu ve analizlerde giivenle kullanilabilecegini gostermektedir.

Veri analiz yontemi

Arastirmada elde edilen veriler cesitli istatistiksel analizlere tabi tutulmustur. Veriler SPSS 27.0
programina aktarildiktan sonra ug¢ deger kontrolii yapilmistir. Daha sonra yanitlarin garpiklik ve
basiklik degerleri hesaplanmustir. Akabinde SPSS 27.0 programi araciligiyla 6lgeklere iliskin A¢imlayici
Faktor Analizi (AFA) ve giivenirlik analizi gerceklestirilmistir. Sonraki asamada degiskenler arasindaki
iliskileri incelemek amaciyla Pearson korelasyon analizi yapilmistir. Ayrica bagimsiz degiskenin
(yetenek yonetimi ve alt boyutlar1) bagimlh degisken (kisi-is uyumu) tizerindeki etkisini test etmek
amactyla regresyon analizi uygulanmistir. Son olarak modelin dogrulanmasi ve degiskenler arasindaki
yapisal iligkilerin test edilmesi amaciyla veriler, AMOS 22.0 programu kullanilarak Yapisal Esitlik
Modellemesi kapsaminda analiz edilmistir.

Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde degiskenlere iliskin ortalama ve basiklik-carpiklik degerlerine, korelasyon
ve regresyon analiz sonuglarina yer verilmistir.

Tanimlayici istatistikler ve degiskenler arasi korelasyonlar

Tanmimlayic istatistikler kapsaminda degiskenlere iliskin aritmetik ortalama, carpiklik (skewness) ve
basiklik (kurtosis) degerleri incelenmistir. Bu islem 6ncesinde veri seti u¢ degerler acisindan
degerlendirilmistir. Bu amacla standartlastirilmis z skorlari hesaplanmis ve mutlak z degeri 3’tin
tizerinde olan gozlemler u¢ deger olarak degerlendirilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Yapilan
inceleme sonucunda bu kriteri karsilayan 22 gozlem veri setinden ¢ikarilmis ve nihai analizler kalan
294 gozlem tizerinden yurutilmistiir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin +1 araliginda olmasi, verinin
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normal dagihm varsayimini kargsiladigini gostermektedir (George ve Mallery, 2010; Kline, 2016).
Tanimlayici istatistiklere iliskin degerler Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4: Degiskenlere liskin Ortalama ve Carpiklik-Basiklik Degerleri

Degiskenler X Carpiklik  se Basiklik  se
Yetenegi Cekme 4,2361 -0,417 0,142 -0,415 0,283
Yetenek Katilimi 4,0719 -0,315 0,142 -0,203 0,283
Yetenek Gelistirme 3,7585 -0,648 0,142 0,237 0,283
Yetenegi Elde Tutma 4,1048 -0,398 0,142 -0,199 0,283
Kisi-Is Uyumu 3,0577 0,321 0,142 0,383 0,283

Arastirmada yer alan degiskenlerin aritmetik ortalama, garpiklik ve basiklik degerleri incelendiginde
tim degiskenlerin carpiklik ve basiklik degerlerinin +1 araliginda oldugu goriilmektedir. George ve
Mallery (2010) ile Kline (2016)"ya gore carpiklik ve basiklik degerlerinin -1 ile +1 arasinda olmasi verinin
normal dagilim varsayimini karsiladigini gostermektedir. Buna gore veri dagiliminin parametrik
analizlere uygun oldugu soylenebilir.

Degiskenlerin aritmetik ortalama degerleri incelendiginde katilimcilarin yetenek ¢ekme (x=4,23),
yetenegi elde tutma (x=4,10) ve yetenek katilimi (x=4,07) boyutlarina yiiksek diizeyde katilim
gosterdikleri goriilmektedir. Yetenek gelistirme (x=3,76) boyutu ortalamanin biraz daha diisiik
olmasina karsin orta-iist diizeydedir. Kisi-is uyumu (x=3,06) ise diger degiskenlere gore daha diistik bir
ortalamaya sahiptir. Ortalama degerlere gore calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarini genel
olarak olumlu algiladiklari, kisi-is uyumu algisinin ise nispeten daha distik dtizeyde oldugu
gorilmektedir.

Arastirmada degiskenler arasindaki iliskilerin yoniinti ve giictinii belirlemek amaciyla Pearson
korelasyon analizi uygulanmstir. Korelasyon katsayisinin yorumlanmasinda Cohen (1988) tarafindan
onerilen smiflandirma temel alinmustir. Buna gore ,10-,29 aras1 diistik; ,30-,49 aras1 orta; ,50 ve tizeri ise
yiiksek duizeyde iliski olarak degerlendirilmektedir. Korelasyon analiz sonuglar1 Tablo 5'te
sunulmustur.

Tablo 5: Degiskenler Arasi Korelasyon Analiz Sonuglari

Degiskenler KiU YC YET YK YG
Kisi-Is Uyumu (KIU) Pearson r 1

Yetenegi Cekme (YQ) Pearson r 0,456 1

Yetenegi Elde Tutma (YET) Pearson r 0,551 0,738 1

Yetenek Katilim1 (YK) Pearson r 0,667 0,655 0,746 1

Yetenek Geligtirme (YG) Pearson r 0,308 0,527 0,565 0,512 1

Yapilan korelasyon analizi sonuglarina gore kisi-is uyumu ile yetenek yonetimi alt boyutlar1 arasinda
pozitif ve anlaml iliskiler oldugu belirlenmistir (p<,001). Kisi-is uyumu, yetenek cekme (r=,456) ve
yetenegi elde tutma (r=,551) ile orta diizeyde; yetenek katilimu ile giiclii diizeyde (r=,667) pozitif iliski
gostermektedir. Yetenek gelistirme ile kisi-is uyumu arasindaki iliski ise diisiik-orta diizeydedir
(r=,308). Bu dogrultuda H1 hipotezi kabul edilmistir. Bu bulgular, okullarda yiiriitiilen yetenek
yonetimi uygulamalar ile kisi-is uyumu arasinda pozitif bir iliskinin bulundugunu gostermektedir.
Ayrica yetenek yonetimi alt boyutlarinin kendi aralarindaki korelasyonlarin yiiksek olmasi (YC-YET:
r=,738; YET-YK: r=,746), bu boyutlarin ayni1 kavramsal yap1y1 temsil ettigini gostermektedir. Bu durum,
olgegin ic butiinliginin ve yapisal tutarliligimin saglandigini ortaya koymaktadir (Hair vd., 2019).
Tablo 5’ de goriilen korelasyon, degiskenler arasindaki genel 6riintiiyti ortaya koymakla birlikte, her bir
boyutun kisi-is uyumu tizerindeki bagimsiz ve goreli katkisini belirlemek amaciyla ¢oklu regresyon
analizine bagvurulmustur.

Hipotez testleri

Yetenek yonetimi degiskeni ve alt boyutlarinin kisi-is uyumuna etkisini test etme amaciyla regresyon
analiz yapilmistir. Model 1’de genel yetenek yonetiminin, Model 2'de ise yetenek ytnetiminin alt
boyutlar: olan yetenek ¢ekme, yetenek gelistirme, yetenek katilimi ve yetenek elde tutmanin kisi-is
uyumu iizerindeki etkisi test edilmistir. Model 1’e ait Regresyon analizine iliskin sonuglar Tablo 6'da
sunulmustur.

Tablo 6: Regresyon Analizine [liskin Sonuclar (Model 1)

Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken B se B t Adj. R? F P
Genel Yetenek Yonetimi Kiu 1,536 0,206 0,601 7,453 0,359 163,114 0,001
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Tablo 6 incelendiginde, genel yetenek ytnetimi uygulamalarimn kisi-is uyumu tizerindeki etkisini
belirlemek amaciyla yapilan regresyon analizi sonucunda modelin anlamli oldugu saptanmistir
(F=163,114; p<,001). Genel yetenek yonetimi degiskeninin kisi-is uyumu tizerinde pozitif ve anlaml bir
etkiye sahip oldugu goriilmektedir (=,601; t = 7,453; p<,001). Dolayisiyla H1 Hipotezi kabul edilmistir.
Model kisi-is uyumundaki varyansin yaklasik %36’si1 agiklamaktadir (Adj. R?=,359). Bu sonug,
yetenek ydnetiminin biitiinciil olarak kisi-is uyumunu giiglii bicimde etkiledigini gostermektedir.

Yetenek yonetiminin alt boyutlarinin kisi-is uyumu {izerindeki etkisini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen ¢oklu regresyon analizine iliskin Model 2 sonuglar1 Tablo 7’de sunulmustur.

Tablo 7: Regresyon Analizine iliskin Sonuglar (Model 2)

Bagimsiz Degisken B se B t P VIF
Sabit 2,251 0,133 - 16,932

Yetenegi Cekme 0,044 0,046 0,082 0,959 0,339 2,391
Yetenek Gelistirme 0,032 0,025 0,086 10,254 0,211 1,552
Yetenek Katilimi 0,085 0,042 0,174 20,031 0,043 2,421
Yetenegi Elde Tutma 0,037 0,047 0,078 0,799 0,425 3,131

R2,129; Adj. R%,117; F(4,286)=10,625, p<,001

Tablo 7 incelendiginde, kurulan modelin bir biitiin olarak istatistiksel agidan anlamli oldugu
goriilmektedir (F(4,289)=10,625, p<,001). Model, kisi-is uyumundaki varyansin 9%12,9'unu
aciklamaktadir (R? =,129, Adjusted R?=,117). Alt boyutlar ayr1 ayr1 degerlendirildiginde ise, yetenek
yonetimi alt boyutlar1 arasinda sadece yetenek katiliminin kisi-is uyumunu istatistiksel olarak anlaml
ve pozitif yonde yordadigr goriilmektedir (B =174; t=20,031; p=,043). Buna karsin yetenegi ¢ekme
(B=,082; p=,339), yetenegi gelistirme (p=,086; p=,211) ve yetenegi elde tutma (=078, p=425)
boyutlarmin kisi-is uyumu tizerindeki etkisi istatistiksel acidan anlamli bulunmamustir. Coklu dogrusal
baglant1 acisindan incelendiginde, tiim degiskenlere ait VIF degerlerinin kabul edilebilir sinirlar icinde
kaldig1 goriilmektedir (VIF<5). Diger bir ifadeyle tiim alt boyutlarin 5in altinda olmasi, tiim alt
boyutlarin birbirinden yeterince bagimsiz oldugu ve analiz sonuglarinin bu agidan giivenilir oldugu
anlamina gelir. Bu bulgular dogrultusunda H4 hipotezi desteklenirken H2, H3 ve H5 hipotezleri
desteklenmemistir.

Regresyon analizi ile elde edilen bulgularin model diizeyinde test edilmesi ve yapisal iligkilerin
biitiinciil olarak degerlendirilmesi ve model uyum indekslerinin incelenmesi amaciyla AMOS programi
araciligiyla yapisal esitlik modelleme (YEM) analizi de yapilmistir. YEM analizine iliskin sonuglar Tablo
8’de, modelin yol semast ise Sekil 2’de sunulmustur.

Tablo 8: Modelin Uyum Indeks Degerleri

Uyum Olgiisii Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum  Model 1 Sonuglar1 Model Uyumu
X2/ df <3 4-5 2,193 Iyi uyum

GFI >0,90 0,85-0,89 0,867 Kabul Edilir Uyum
AGFI >0,90 0,85-0,89 0,855 Kabul Edilir Uyum
CFI 20,95 20,90 0,916 Kabul Edilir Uyum
RMSEA <0,05 0,06 - 0,08 0,057 fyi uyum

Tablo 8’de yer alan modele iligkin yapisal esitlik modeli uyum indeksleri incelendiginde, modelin genel
olarak kabul edilebilir diizeyde oldugu goriilmektedir. Ki-kare serbestlik derecesi oran1 (x?/df = 2,193)
degerinin 3’tin altinda olmasi, modelin iyi uyum sergiledigini gostermektedir (Byrne, 2010; Kline,
2016;). Mutlak uyum indekslerinden GFI (,867) ve AGFI (,855) degerlerinin 6nerilen kabul edilebilir
sinirlar (,85 - ,89) igerisinde yer aldig1 goriilmektedir (Schermelleh-Engel vd., 2003). Bu sonuglar,
modelin kabul edilebilir uyum diizeyine sahip oldugunu gostermektedir. Artimli uyum indekslerinden
CFI (,916) degerinin ,90"1n tizerinde olmasi, modelin kabul edilebilir uyum kriterini karsiladigini ortaya
koymaktadir (Hu ve Bentler, 1999). Hata uyum indeksi olan RMSEA (,057) degerinin ,05’e oldukga
yakin ve ,06'nin altinda olmasi, modelin iyi uyum gosterdigini ifade etmektedir (Browne ve Cudeck,
1993; Hu ve Bentler, 1999). RMSEA degeri, modelin yaklasik hata diizeyinin diisitk oldugunu
gostermektedir. Bu bulgular, modelin veri ile yeterli diizeyde uyum sagladigimi ve yapisal modelin
dogrulandigimi gostermektedir.
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Sekil 2: Modele Iliskin Yol Semas1
Tartisma ve sonug

Bu calismada 6zel okul 6gretmenlerine yonelik uygulanan yetenek yonetimi uygulamalarin kisi-is
uyumu tizerindeki etkisi test edilmistir. Elde edilen bulgular, genel yetenek yonetiminin kisi-is uyumu
tizerindeki biitiinlesik etkisi ve yetenek yonetiminin alt boyutlarmin kisi-is uyumuna olan bagimsiz
katkilar1 olmak tizere iki temel modelde degerlendirilmistir.

Arastirma sonuglarina gore 6zel okullarda gorev yapan dgretmenlerin yetenegi c¢ekme (xX=4,23),
yetenegi elde tutma (x=4,10) ve yetenek katilimi (x=4,07) boyutlarma ytiiksek diizeyde katilim
gosterdikleri goriilmektedir. Yetenek gelistirme boyutunun ortalamasimin ise (X = 3,76) diger boyutlara
kiyasla daha diisiik oldugu saptanmuistir. Kisi-is uyumu algisinin (x=3,06) ise diger degiskenlere gore
daha diisiik bir ortalamaya sahip oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular, ilgili okullarda 6gretmenlerin
yetenek gelistirme uygulamalar1 disinda diger yetenek yonetimi uygulamalarina yonelik algilarinin
yiiksek oldugunu gostermektedir. Yetenek gelistirme uygulamalarma yonelik alginin gorece diisiik
olmasi, ilgili okullarda egitim ve gelistirme faaliyetlerine verilen 6nemin sinurli olabilecegine isaret
etmektedir. Bu durum, egitim kurumlarinda 6gretmenlerin mesleki gelisimine yo6nelik gabalarin
yetersiz olabilecegini diistindiirmektedir. Diger degiskenlere kiyasla kisi-is uyumu algisinin da
nispeten diisiik diizeyde oldugu goriilmektedir. Bu bulgu, ilgili 6rgtitlerde 6gretmenlerin kisi-is uyumu
acisindan yiiksek bir algiya sahip olmadiklarini gostermektedir. Nitekim bu durum, 6gretmenlerin
yetenek ve becerileri ile isin gerekleri arasindaki uyum eksikliginden ya da 6gretmenlerin beklentileri
ile orgiittin sunduklar1 arasindaki uyumsuzluktan kaynaklaniyor olabilir. Bu aragtirma sonuglarindan
bagimsiz olarak giintimiizde ozellikle 6zel okullarda gorev yapan 6gretmenlerin {icret ve calisma
kosullar1 agisindan gesitli sorunlar yasadiklar1 da bilinmektedir (Aytag, 2020; Ertiirk, 2022 ). Dolayisiyla
kisi-is uyum dtizeyinin yiiksek olmamasi, yetenek-talep uyum diizeyinden ziyade ihtiyag-sunulan
uyumsuzlugundan kaynaklaniyor olabilir.

Arastirmanin bir diger onemli bulgusu, incelenen degiskenlerin tiimii arasinda anlamli ve olumlu
iligkilerin g6zlemlenmesidir. Bu sonuglar, okullarda yiiriitiilen yetenek yonetimi uygulamalari ile kisi-
is uyumu arasinda pozitif yonlu bir iliskinin varligina isaret etmektedir. Daha ayrintili bir bakis acisiyla
degerlendirildiginde, kisi-is uyumunun yetenegi cekme, yetenegi elde tutma ve yetenek katilim
boyutlariyla giderek giiclenen bir iliski sergiledigi goriilmektedir. Buna karsin yetenegi gelistirme
boyutu ile kisi-is uyumu arasindaki iliskinin, yonti itibariyla olumlu olmakla birlikte gorece diisiik bir
diizeyde seyrettigi dikkat cekmektedir.

Genel yetenek yonetiminin kisi-is uyumu tizerindeki etkisini sinayan arastirmanin birinci hipotezine
(Model 1) iliskin bulgular, genel yetenek yonetiminin 6gretmenlerin kisi-is uyumunu istatistiksel olarak
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anlamli ve gii¢lii bicimde yordadigin gostermektedir ($=,601; p<,001; Adj. R?=,359). Bu sonug, yetenek
yonetimi uygulamalarmin biitiinsel bir perspektiften ele alindiginda 6gretmenlerin yetkinlikleri ile isin
gereklilikleri arasindaki uyumu belirgin 6l¢tide giiclendirdigine isaret etmektedir. S6z konusu bulgu,
yetenek yonetiminin sistematik ve biitiinciil bigimde uygulandig1 orgiitlerde calisan uyumu ve
performansinin arttigini ortaya koyan Scullion vd. (2010) ile Rop ve Kwasira'nin (2015) calismalariyla
ortiismektedir. Kuramsal agidan degerlendirildiginde bu sonug, Kristof-Brown vd.’nin (2005) kisi-cevre
uyumu teorisiyle de tutarlilik gostermektedir. Zira s6z konusu teoriye gore orgiitsel uygulamalar,
bireyin is ortamiyla kurdugu uyumun temel belirleyicileri arasinda yer almaktadir. Bu cercevede 6zel
okullarda yetenek yonetiminin biitiinciil bir insan kaynaklar1 politikas1 olarak hayata gecirilmesi,
Ogretmenlerin mesleki uyumunu destekleyen kritik bir 6rgiitsel mekanizma islevi gormektedir.

Yetenek yonetimi alt boyutlarinin kisi-is uyumu tizerindeki etkisini sinayan ikinci modele (Model 2)
iliskin bulgular, alt boyutlarin birlikte analize dahil edildiginde sadece yetenek katilim1 boyutunun kisi-
is uyumunu istatistiksel olarak anlamli bigimde yordadigini ortaya koymaktadir (f=,174; p=,043).
Yetenegi cekme, yetenegi gelistirme ve yetenegi elde tutma boyutlarinin ise kisi-is uyumu {izerindeki
bagimsiz etkileri anlamli diizeye ulasmamustir. Bu bulgu, ilk bakista genel modelin giiclii yordama
giictiyle gelisiyor izlenimi verse de coklu regresyon analizinin temel mantig1 gercevesinde tutarh
bicimde agiklanabilir. Coklu regresyonda her bir bagimsiz degiskenin etkisi, diger degiskenler sabit
tutularak tahmin edildiginden, alt boyutlar arasinda paylasilan ortak varyans belirli bir degiskende
yogunlasma egilimi gosterebilmektedir. Nitekim bu calismada s6z konusu yogunlasmanin yetenek
katilimi boyutunda gerceklestigi ve diger boyutlarin kisi-is uyumu tizerindeki etkilerinin biiytik 6lctide
bu boyutla ortiistiigti anlasilmaktadir.

Yetenek katilimi degiskeninin belirleyici bir yordayict olarak 6ne ¢itkmasi, 6gretmenlik mesleginin
ozgiin yapisiyla birlikte ele alindiginda kuramsal agidan da anlamlh bir igerik kazanmaktadir.
Ogretmenler, mesleki kararlar iizerinde s6z sahibi olduklarinda, goriislerine deger verildigini
algiladiklarinda ve kurumsal siireglere etkin bicimde dahil edildiklerinde isleriyle daha gticlii bir uyum
gelistirdikleri 6ne siirtilebilir. Bu bulgu, Edwards’in (1991) kisi-is uyumu ¢ergevesinde tanimladig:
ihtiyac-sunulan bileseniyle dogrudan ortiismektedir. Soz konusu bilesen, bireyin psikolojik
ihtiyaclarinin is ortamu tarafindan ne olgtide karsilandigini yansitmakta; 6zerklik, katilim ve taninma
gibi temel ihtiyaglarin giderilmesinin uyum algisin pekistirdigini ileri stirmektedir. Bu teorik cerceve,
alanyazindaki gorgiil bulgularla da desteklenmektedir. Collie vd. (2020), 6gretmenlerin karar alma
sureclerine katiliminin is kaynaklar1 arasinda en giiglii yordayict konumunda yer aldigini ortaya
koymustur. Ellis vd. (2017) ise ogretmenlerde kisi-is uyumunun sadece ise alim stireciyle sinirl
kalmayp stiregelen kurumsal katilim uygulamalar: araciligryla da sekillendigini vurgulamstur.

Yetenek cekme degiskeninin anlamli bir yordayici olarak 6ne ¢ikmamasi, ilk bakista sasirtici goriinse
de bu bulgu, ise alim siirecinde tesis edilen uyumun zamanla asimabilecegine ve tek basina kisi-is
uyumunu sirdiirmeye yetmedigine isaret etmektedir. Benzer sekilde yetenek gelistirme ve elde tutma
boyutlarinin bagimsiz etkilerinin anlamli diizeye ulasmamasi, bu boyutlarin kisi-is uyumuna olan
katkilarinin ancak katiim boyutuyla birlikte islevsellik kazandigim diistindiirmektedir. Bu bulgu,
Ingersoll ve Strong’un (2011) 6gretmen elde tutma uygulamalarinin mesleki destek ve orgiitsel katilim
mekanizmalariyla desteklenmediginde etkinligini yitirdigine dair bulgulariyla ¢rtiismektedir.

Tum bulgular bir arada degerlendirildiginde, yetenek yonetiminin biittinctil bir politika olarak
uygulandiginda giiclt bir etkiye sahip oldugu ancak bu etkinin tastyict mekanizmasinin yetenek
katilimi boyutu oldugu anlasilmaktadir. Diger bir deyisle yetenegi cekme, gelistirme ve elde tutma
uygulamalari, 8gretmenlerin orgiitsel siireclere katilimini destekleyen bir zemin olusturdugu 6lgiide
kisi-is uyumuna katki sunmaktadir. Bu bulgu, Kisi-Cevre Uyumu Teorisi (Kristof, 1996) ve Stratejik
Insan Kaynaklar1 Yonetimi perspektifiyle (Schuler ve Jackson, 1987) de 6rtiismektedir. Her iki yaklagim
da bireysel ihtiyaclarin orgititsel uygulamalar araciligiyla karsilanmasimi uyumun temel kosulu olarak
kabul etmektedir.

Teknik agidan degerlendirildiginde, VIF degerlerinin 5'in altinda kalmasi her bir alt boyutun modele
bagimsiz bir katki sundugunu dogrulamaktadir. Bununla birlikte yetenegi cekme, gelistirme ve elde
tutma boyutlarinin anlamli yordayicilar olarak 6ne ¢ikmamasi, bu boyutlarin 6gretmen uyumu
tizerindeki etkisinin yetenek katilimina kiyasla daha dolayli ve smurl bir diizeyde kaldigina isaret
etmektedir. Bu cercevede 6gretmenlerde kisi-is uyumunun temel belirleyicisinin yonetim stireclerinin
teknik bilesenleri degil, kurumsal kararlara dahil edilme ve mesleki 6zerklik algisi oldugu soylenebilir.

Yapilan bir ¢calisma, calisanlarin islerine uygun olan orgiitlerde calisanlarin, islerine uygun olmayan
orgiitlerde calisanlara gore daha verimli olduklarini ve degisime daha kolay uyum sagladiklarmi
gostermektedir (Deniz vd., 2015). Bu nedenle orgiitler, yetenek yonetimi stratejilerini galisanlarin
potansiyellerini ortaya cikaracak ve onlar1 orgiitsel siireclere aktif bigimde dahil edecek sekilde
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tasarlamalidir. Bu yaklasim, yetenegi orgiite cekmekle baslayip onu 6rgiitte miimkiin oldugunca uzun
stire elde tutma stireciyle devam etmektedir. Gergekten de insan kaynaklar1 departmanlarinin, kisi-is
uyumunu saglama amaciyla yetenek yonetimi uygulamalar: cercevesinde, is gorevleri ile aday
isgorenlerin bilgi, beceri ve yeteneklerini eslestirmeleri gerekmektedir. Bu eslestirme, yetenekli
calisanlar1 cezbetme ve nitelikli bir aday havuzu olusturma acisindan 6nem tasimaktadir. Nitekim
orgiitlerde ytiriitillen yetenek yonetimi uygulamalarinin cazip yetenekleri ¢ekmede etkili oldugu
bilinmektedir. Bu yaklasim, kisi-is uyumunun saglanmasinda baslangi¢ noktasi olarak kabul edilebilir.
Bunun yani sira yetenek havuzundan yapilacak segme ve yerlestirme siireglerinde kisi-is uyumu
mutlaka dikkate alinmalidir. Bu siirecte isin gereklilikleri ile adayin yetenekleri arasindaki uyumun
yani sira adayin beklentileri (kariyer planlari, is kosullari, psikolojik stzlesme unsurlar1 gibi) ile
isverenin sundugu ya da sunacagl imkanlar arasindaki uyum da gozetilmelidir. Dolayisiyla adayin
secim siirecinde kariyer plani ve Kkariyer ilerleme vizyonunun kisi-is uyumu agisindan
degerlendirilmesi 6nemli bir gerekliliktir.

Calisanlarin kisi-is uyumunda katihm 6nemli bir rol oynamaktadir. Calisanlara yonelik egitim ve
gelistirme faaliyetleri, calisanlarin is tatminin artirmamn (Ozer ve Aksu, 2022) yan sira onlarin rgiite
bagliliklarini artiran 6nemli bir faktordiir. Bu faktér ayni zamanda galisanlarin elde tutulmasina da
katki saglamaktadir (Ahmad ve Bakar, 2003; Kumari vd., 2022; Patil ve Patel, 2022). Yetenek yonetimi
stirecinde ¢alisanlarin kisi-is uyumunun saglanmasinda egitim ve gelistirme faaliyetleri uyum diizeyini
artiran onemli uygulamalardan biridir. Boylelikle kisi-is uyumu baslangicta diisiik diizeyde olsa dahi,
bu uygulamalar gerekli uyumun saglanmasina onemli katkilar sunabilmektedir. Dolayisiyla insan
kaynaklar1 uzmanlariin ¢alisanlarin érgiitte tutulmasini desteklemek amaciyla baghiliklarini artirmaya
yonelik uygulamalara agirlik vermeleri gerekmektedir. Kisi-is uyumunun saglanmasinda egitim ve
gelistirme uygulamalari, bagliik olusturmanin yami sira calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin
azaltilmasinda da belirleyici bir rol oynayabilmektedir (Boz, 2021; Rawashdeh, 2022; Yao, 2025).
Yetenek yonetimi uygulamalarinin yaratici ve stratejik bir bicimde uygulanmasi, isin gereklilikleri ile
calisanlarin yetenekleri ve ihtiyaclari ile 6rgiitiin sundugu imkénlar arasindaki uyumun giiglenmesine
katki saglayacaktir. Orgiitler icin zaten yetenek konumunda bulunan bu galisanlarda kisi-is uyumunun
yliksek diizeyde saglanmasi, olumlu orgiitsel ¢iktilarin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlamaktadir. Bu
cercevede insan kaynaklar1 departmanlarinin, yetenek yonetimi kapsaminda yapilacak is tasarimi ve
uygulamalar aracilifiyla yetenekli calisanlarin kisi-is uyumunu artirmaya odaklanmalari
gerekmektedir.

Bu arastirma, 6zel okullarda uygulanan yetenek yonetimi pratiklerinin 6gretmenlerin kisi-is uyumu
tizerindeki etkisini incelemis ve alana hem kuramsal hem de pratik diizeyde katki sunmayi
hedeflemistir. Kuramsal katki agisindan degerlendirildiginde, calisma yetenek yonetimi ile kisi-is
uyumunu dogrudan iligkilendiren ve bu iliskiyi 6gretmen 6rneklemi tizerinde sinayan 6zgiin bir nitelik
tasimaktadir. Literatiirde her iki degiskenin bagimsiz olarak ele alindigi c¢ok sayida arastirma
bulunmakla birlikte, s6z konusu iki yapmn egitim baglaminda biitiinlesik bigcimde incelendigi
calismalar oldukca sirurli kalmaktadir. Bu bosluk goz ontinde bulunduruldugunda, arastirmanin
yetenek yonetimi ile kisi-is uyumu literatiirlerinin kesisim noktasinda 6zgiin bir katki sundugu
goriilmektedir. Ote yandan yetenek katilimmin kisi-is uyumunu yordamadaki belirleyici roliiniin
ortaya konmasi, Edwards’in (1991) ihtiyag-sunulan uyumu bileseninin egitim 6rgtitleri baglaminda da
gecerliligini korudugunu gostermekte; bu kuramsal cercevenin Ogretmen arastirmalarina
uygulanabilirligini giiclii bicimde desteklemektedir.

Pratik katk: acisindan bu arastirmanin bulgulari, 6zel okul yoneticileri ve insan kaynaklar1 birimlerine
yonelik somut politika onerileri sunmaktadir. Her seyden ¢nce yetenek yonetimi uygulamalarinin
birbirinden bagimsiz prosediirler olarak degil, birbirini tamamlayan ve karsihikli olarak pekistiren
biittinciil bir sistem olarak tasarlanmas: gerekmektedir. Bu cercevede ogretmenlerin ise alinmasi,
yetistirilmesi ve elde tutulmasi kadar s6z konusu stireglerin her asamasinda kurumsal kararlara etkin
bicimde dahil edilmesi de ayr1 bir nem tasimaktadir. Arastirmanin en giiglii pratik ¢ikarimi, yetenek
katilim1 boyutunun kisi-is uyumu tizerindeki belirleyici etkisidir. Bu bulgu dogrultusunda 6zel okul
yoneticilerinin 6gretmenleri okul gelisim stire¢lerine, miifredat kararlarina ve orgiitsel politikalarin
olusturulmasina aktif bicimde dahil etmeleri 6nerilmektedir. Ogretmenlerin yalnizca uygulayici olarak
degil, karar ortag: olarak konumlandirildig: bir 6rgiit ikliminin olusturulmasi hem kisi-is uyumunu
giiclendirecek hem de ogretmen refahi ile kurumsal stirdiirtilebilirlik acisindan kalici kazanimlar
saglayacaktir.

Bu arastirmanin bazi smnurhiliklart bulunmaktadir. Her seyden 6nce calismanin kesitsel bir tasarima
dayanmasi, elde edilen bulgularin nedensellik agisindan yorumlanmasini kisitlamaktadir. Kesitsel
arastirmalar, boylamsal calismalara kiyasla sonuglarin genellenebilirligi bakimindan da siurhiliklar
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barindirmaktadir. Arastirmanin sadece ozel okullarla smirli tutulmas: ise bir diger onemli kisiti
olusturmaktadir. Veri toplanan okullarda anket uygulanmadan &nce yetenek yonetimi
uygulamalarmin yuritilup yuritiilmedigi sorgulanmis olsa da bu stirecin ne ¢lgiide profesyonel bir
anlayisla isletildigi tam olarak bilinmemektedir. Bu nedenle bulgularin devlet okullarina ya da farkh
egitim kademelerine genellenmesinde ihtiyatli olunmasi gerekmektedir. Zira kamu okullari ile 6zel
okullarin ytnetim anlayislar1 ve insan kaynaklari uygulamalar1 birbirinden belirgin bicimde
farklilasmaktadir. Bunun yani sira arastirma verileri, katilimcilarin 6znel algilarina dayanmaktadir.
Ogretmenlerin kurumlarinda yiiriitiilen yetenek yonetimi siireglerine ne lgtide hakim olduklar1 kesin
olarak bilinmediginden, analizler bu konudaki bireysel algilar temelinde yorumlanmalidir. Ote yandan
kisi-is uyumunun tek boyutlu olarak dl¢iilmesi de gz ard1 edilmemesi gereken bir metodolojik sinurlilik
olarak degerlendirilebilir. Kisi-is uyumunun her iki bilesenini ayr1 ayri ele alan ve bu bilesenler
arasindaki iligkileri de dikkate alan ¢alismalarin alanyazina énemli katkilar sunmas: beklenmektedir.
Son olarak kisi-is uyumundaki varyansin yaklasik %36’sinin genel yetenek yonetimi tarafindan
aciklanmasi, geriye kalan varyansin farkl bireysel ve orgiitsel degiskenlerle iliskili olduguna isaret
etmektedir. Bu baglamda gelecek arastirmalarin orgiitsel iklim, kisi-6rgiit uyumu, liderlik tarzi,
psikolojik faktorler ve orgiitsel 6zdeslesme gibi degiskenleri biinyesine katan daha kapsamli modeller
tizerinden kurgulanmasi 6nerilmektedir.
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