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OZET

Bu arastirma yetenek ve istihdam arasindaki karmagik dinamikleri inceleyerek, yetenegin
istihdam edilebilirligi nasil etkiledigine dair kapsamli bir gorlis sunmay1 amaglamaktadir.
Calisma tarama modeli kapsamindandir. Arastirmanin evreni farkli sektorlerde, farkli
mesleklerde, farkli yetenek seviyelerinde ve istihdam durumlarinda bireyleri kapsamaktadir.
Orneklem segiminde ise basit tesadiifi 6rnekleme yontemi tercih edilmistir. Bu baglamda 18-
46 yas araliginda, belirli bir egitim seviyesine sahip, farkli deneyim diizeylerine ve is
rollerine sahip 100 katilimei arastirmaya dahil edilmistir. Katilimcilarin yetenek ve istihdam
arasindaki iliski hakkindaki goriislerini degerlendirmek igin besli Likert tipinde bir 6lgek
kullanilmistir. Veriler Google Forms {izerinde olusturulan bir anket formu kullanilarak
toplanmustir. Verilerin analizi, Google Forms iizerinden toplanan anket verileri kullanilarak
gerceklestirilmistir. Oncelikle, toplanan veriler sayisal formatta diizenlenmis ve istatistiksel
analiz i¢in hazirlanmigtir. Ardindan, frekans dagilimlari ve ylizdeler hesaplanarak 6lgekte yer
alan ifadelerin katilimcilar arasinda ne kadar yaygin oldugu belirlenmistir. Aragtirmanin
sonunda ig arayanlarin yetenek ve becerilerinin is bulma siirecinde kritik bir rol oynadigt
goriilmektedir. Katilimceilarin - ¢ogunlugu kendi uzmanlik alanlarinda is bulurken,
yeteneklerin diplomadan daha etkili oldugunu diisiinmektedir. Ancak, bazilar1 yetenek
gelistirmek i¢in 6zel caba gostermemektedir. Kisisel ve duygusal yetencklere de 6nem
verilirken, spor, sanatsal ve iletisim becerilerine vurgu yapilmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek, Yetenek Yonetimi, Is Bulma, Insan Kaynaklar1 Ynetimi.
GIRIS

Gilinlimiizde i diinyasinin dinamiklerinden en biiyiik etkiye sahiplik yapan globallesme,
teknolojinin gelisimi ile bilgiye erisimin kolaylagmasi is hayatinda rekabeti arttiric1 etkilere
sebep olmaktadir. Modern is piyasasinin dinamik ve siirekli gelisen manzarasi, kariyer
yoriingelerini sekillendirmede yetenegin degerini giderek daha fazla vurgulamaktadir. Bireysel
yetenek ve istthdam sonuglar1 arasindaki baglanti, gelisen isgiicii piyasasi ortaminda 6nemli bir
ilgi konusudur. Yetenek artik kiiresellesen is piyasalarinda aranan kaginilmaz bir kriter haline
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gelmektedir. Yetenek sirketler acisindan kiymetli, kopyalanamaz ve iiretken bir i ortami
yaratma yolunda en 6nemli planlamalarinin basinda yer almaktadir. Bu makalenin temel amaci,
kariyer ilerlemesini hizlandirmada ve ytiksek kaliteli istihdam firsatlarini glivence altina almada
cok onemli bir faktér olan yetenek dinamiklerini incelemektir. Yetenegin ¢ift tarafli etkisi
oldugu sadece istihdam saglayan i¢in degil istihdam edilen i¢inde degeri ve anlami biiyiik onem
tagimaktadir. Bireyler artik sirketlerin yetenekli ya da yetenegi kesfedilmeye elverisli calisanlar
aradiginin farkinda bir tavir géstermektedirler. Bu calismanin 6nemi, yetenek odakli istihdam
siirecinin daha genis bir sekilde anlasiimasina katkida bulunma potansiyelinde yatmaktadir. Is
piyasalarinin giderek daha rekabetci hale geldigi ve vasifli personele olan talebin tim
zamanlarin en yliksek seviyesine ulastigi bir cagda, dogustan gelen ve sonradan gelistirilen
yetenegin roliinli anlamak adina biiyiik bir 6nem kazanmaktadir. Yetenek ve istihdam sonuglari
arasindaki iligskiyi inceleyen bu makale, yetenek yonetimi sdylemine ve bunun giiniimiiz is
piyasasindaki etkilerine yeni bir boyut kazandirmaya ¢aligmaktadir. Yetenek kavraminin artik
yasamimizin tiim noktalarina yayildigi ve eylem odakli bir doniisiim yasadigi kaginilmaz bir
gercekliktir. Yetenege ihtiyacin duyuldugu ortamlar artik sadece belirli bir yarisin oldugu spor,
bilim, edebiyat gibi alanlarinda 6tesine gegerek giinliilk yasamimizda degil ayn1 zamanda is
hayatimizda ve yapilacak gorevlerimizde de yeteneklerimiz onem arz etmektedir (Oksiiz,
2020). Glinlimiiz is piyasasinda yetenegin dnemi, her gegen giin artan rekabet ve stirekli degisen
teknolojik gereksinimler goz oniinde bulunduruldugunda daha da belirgin hale gelmektedir.
Yetenekli ¢alisanlarin varligi, yenilik¢i olma, deger saglama, rekabet ortaminda fark yaratma
ve Ustlin performans sergileme agisindan temel bir kaynak olarak kabul edilmektedir (Dogan
ve Demiral, 2008). Sirketler/organizasyonlar, kabiliyetli ¢alisanlar sirkete kazandirma, yetenek
havuzu olusturma, kuruma olan bagliligin siirekli hale getirmek i¢in kariyer, liderlik, kocluk,
mentorluk gibi birgok yeniligi sirketlerinin uzun vadeli planlarina dahil etmistirler. Ozellikle
teknolojik ve toplumsal degisimlerin hizlandig1 giiniimiizde, isletmelerde deger yaratmanin
anahtar1 olarak yetenek karsimiza ¢ikmaktadir (Erdogan, 1999). Teknolojik gelisimler hizl
karar verebilmeyi, yorumlamay1 ve goriinmeyeni arayarak deger yaratacak is yapis bicimleri
ortaya sunmay1 hedeflemektedir. Sirketler bu hedefleri en kolay haliyle hayata gegirebilmek
icin yetenekli is giicli istthdami i¢in ¢alismalar1 dncelikli hale getirmistir. Bunun i¢in bir¢ok
sirket yetenek kazanimu ile ilgili stratejik, operasyonel ve kurumsal agidan aksiyon almislardir.
Gilinimiizde bir¢ok sirket yetenek kazanimi programlari ile hem yetenegini ispatlamis olan
kigileri hem de kesfedilmeyi bekleyen yetenekleri kurumlarmin sistemleri i¢inde yer alacak
sekilde dizayn etmeyi amaclamaktadir.

Yetenekli bireylerin isletmeler i¢in stratejik bir miicadele haline geldigi ve bu bireylerin
isletmelerin siirdiirtilebilirligi ve rekabet iistiinliigii icin hayati onem tasidig1 goriilmektedir
(Lewis ve Heckman, 2006). Sonug¢ olarak, giinlimiiz is piyasasinda yetenek, isletmelerin
basarisint dogrudan etkileyen ve onlari rakiplerinden ayiran temel bir faktor olarak 6n plana
cikmaktadir. Bu makale, yetenek ve istthdam arasindaki karmasik dinamikleri inceleyerek,
yetenegin istihdam edilebilirligi nasil etkiledigine dair kapsamli bir goriis sunacaktir.

KAVRAMSAL CERCEVE

Yetenek Kavrami
Yetenek Kavrami Yetenek, genel olarak bir kisinin bir seyi anlama veya yapabilme
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niteligi olarak tanimlanabilir (Tirk Dil Kurumu So6zIigi). Bu kavram, bireyin kalitimsal
ozelliklerine dayanmakta ve onun O0grenme kapasitesini gercevelemektedir. Diinyaca {inlii
danigmanlik firmas1 McKinsey & Company'ye gore, yetenek bir kisinin bilgi, deneyim, zeka,
yargl, tutum, karakter ve diirtii gibi kendine 6zgii ve dogustan gelen 6zellikleridir (Michaels
vd., 2001; Beechler ve Woodward, 2009). Yetenek aslinda kisilerin bir isi en iyi sekilde
yapabilecegi durumlarin sonucu olarak ortaya ¢ikan bir olgudur. Yetenek, dogustan gelen
yeteneklerin Gtesine gegerek yasam icerisinde ve cesitli sektorlerde oldukca ragbet gdren
gelistirilmis beceri, bilgi ve yetkinlikleri kapsamaktadir. Yetenegin daha genis kisilerarasi
beceriler ve liderlik niteliklerine kadar bir dizi 6zelligi kapsamaktadir. Yetenek kavraminin,
yalnizca "dogustan gelme" olarak goriiliip sinirlandirilmamali, ayni zamanda onu kullanma
kabiliyetini de ifade etmelidir (Balcerzyk ve Materac, 2019). Yetenek dogustan ve sonradan
kazanilabilir olarak iki farkli sekilde ortaya cikabilir. Yetenegin dogustan gelen, kisinin
digerlerinden daha iyi olduguna ya da yaptig1 6zel bir potansiyele isaret ettigini ifade eden Akar
(2015) Akar, yetenegin genel 6zelliklerini su sekilde 6zetlemistir;

. Dogustan gelen varolussal yapidir,

. Belli ve 6zel alanlardaki iist diizey kabiliyetlerdir, Kisiye 6zel bir beceridir,

J Kisiyi ustalik diizeyine ulastirir,

o Beceri ve yeterlik gelistirmeye temel teskil eden; 0grenme, iiretme, sergileme giicii

olarak kisinin potansiyelini vurgular, Ogrenme ortamu ile kisinin yetenegi performansa ve
basariya yansir,

. Yetenek ve performans arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir; yetenek arttikga
performans artar,
° Dogal yetenek, 6grenme ortami, beceri olarak ii¢ bilesenden olusur,

o Gelisimsel/gelistirilebilir bir yapidir.

Daha biitiinsel bir yetenek algisina dogru ge¢is, kuruluslarin teknik yeteneklerin yani
sira sosyal becerilere de giderek daha fazla deger verdigini gosteren giincel arastirmalardaki
bulgularla uyumludur. Is diinyasinda yetenek algis1 6nemli &lgiide degismistir. Modern
kuruluslar yetenegi yenilikgiligin, tiretkenligin ve rekabet avantajinin temel itici giicli olarak
gormektedir. Bu durum, 6nde gelen sirketlerin yetenek yonetimini stratejik hedeflerine entegre
ettikleri agikca goriilmektedir.

Isletmeler agisindan rekabet ortaminda sadece yetenekli ¢aliganlara sahip olmak yeterli
degildir. Yetenekli calisanlari, isletmelerin kisa ve uzun vadeli hedefleri ile uyumlu hale
getirerek etkili bir sekilde kullanimina destek olacak uygulamalara ihtiya¢ bulunmaktadir. Bu
noktada "yetenek yonetimi" kavrami karsimiza ¢ikmaktadir (Lewis ve Heckman, 2006).

Yetenek kavramini igyeri baglaminda anlamak, istthdam ve kariyer gelisimi lizerindeki
etkisini kavramak a¢isindan ¢ok onemlidir. Yetenegin insan kaynaklar: alanindaki genis tanimi1
profesdor Dave Ulrich tarafindan yapilmistir. Bu tanima goére yetenek bugiiniin ve yarinin
gorevlerini yerine getirmek olan yetkinlik, firmanin basarili olmasi igin ekstra enerji
sunabilmek olan baglilik ve ¢alisanlarin isleri araciligi ile yaptiklar1 katkilarin ¢arpim ile
olusmaktadir (Dave, 2007). Yetenegin ve yetenekli calisanlarin is diinyasinin vazgecilmez
konular1 haline geldigi giiniimiizde sirketler insan Kaynaklar1 departman: icerisinde Yetenek
yonetimi ile rekabetini giiclendirebilir hale getirmeyi amaglamaktadir. Yetenek yonetimi, insan
kaynaklar1 felsefesinde yer alan ve yetenekli calisanlarin oOrgiitler icin sagladigi rekabet
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avantajini vurgulayan bir istihdam siirecinin parcasidir. Yetenek yonetimi, isletmenin rekabet
stratejisini destekleyecek is giicii planinin yapilmasi, mevcut yeteneklerin analiz edilerek
ihtiya¢ duyulan ilave yeteneklerin belirlenmesi, nitelikli adaylarin cezbedilmesi i¢in uygun
ortamin yaratilmasi, var olan yeteneklerin gelistirilmesi ve elde tutulmasi icin stratejik temelli
insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) faaliyetlerini kapsayan bir siirectir (Alayoglu, 2010). Yetenek
yOnetimi, orgiitlerin rekabet¢i pazar kosullarinda varliklarini siirdiirebilmeleri ve hedeflerine
ulagabilmeleri icin gerekli yeteneklerin Orgiitlere dahil edilmesi, elde tutulmasi ve
gelistirilmesine yonelik stratejik ve sistematik bir yaklagimdir. Bu yaklasim, "en iyi insanlara
sahip olan organizasyonlar kazanir" ilkesine dayanir. 19901 yillardan itibaren, orgiitlerde
stratejik bakis acis1 ve uygulamalarin 6nem kazanmasi, kiiresellesmenin ve rekabetin artmasiyla
birlikte yetenek yonetiminin 6nemi artmistir. Yetenek yonetimi, yalnizca bir insan kaynaklari
kavrami degil, ayn1 zamanda en yetenekli ¢alisanlar1 ise almaya, yonetmeye, gelistirmeye ve
elde tutmaya da kapsayan stratejik bir siirectir (Kurnaz, 2022). Yetenek, sistematik olarak
gelistirilen yeti, beceri ve bilgi ile ulasilan olaganiistii bir ustalik diizeyi olarak kabul edilir ve
kurumlar/girketler/organizasyonlar yetenekleri gelistirmek i¢in siirekli egitim yaklagimi ile
yeteneklerin kendilerini fark etmelerini ve gliglenmelerini amagclar. Yetenek sadece egitim ve
teori agisindan gelistirilebilir bir olgu olmamistir, yetenek kisinin zamanla ve tecriibeleriyle
farkli yonlerde yapici-onarici-¢oziicii etkilesimler kurma potansiyelidir (Ventegodt vd., 2003).
Sirketler yetenek kavraminin tiim perspektiflerini kabul ederek stratejilerini taklit edilemeyen
rekabet giiciinii yaratma ve organizasyon i¢inde kazanilan deneyimler sonucunda ortaya ¢ikan
yetenek kazanimiyla isletmenin kurum kiiltiiriiyle isleyis siireclerinde uyum igerisinde olacak
isletmenin temel yetenek omurgasini olusturmaktir. Sirketlerin modern diinyanin rekabetci
ortaminda yeteneklere verdigi deger tartisilmaz bir kavram haline gelmis ve yetenegin is bulma
stirelerine olumlu etkisi ¢ok net gozlenir olmustur. Sirketler yetenekleri kesfederek
sirketlerine/organizasyonlarina rekabet avantaj1 saglamay1 amaglamaktadir. Stratejik ekiplerin
“Talent(Yetenek)” kavramu literatiire kelimeyi olusturan her bir harften yola ¢ikarak (Deb,
2005);

. Triumph (Basar1),

o Ability (Kabiliyet),

o Leadership (Liderlik),

o Easiness (Pratiklik),

. New-fangled (Yaraticilik)

o Time (Zaman)” olusturulmustur.

Isletmelerin hayatina oldukg¢a hizla giren ve dnem tasiyan yetenek kavramimin anlami
aslinda yetenek kelimesinin i¢inde sakli olan bu kavram; belli bir siire igerisinde, isi yaparken
pratik olacak sekilde yaraticilig1 da kullanarak basari elde etmeye ve kisilere ilham verip kisileri
harekete gecirebilmeye yetenek, sirketlerin bunu yonetme sistemine de yetenek yonetimi
denilmektedir. Is hayati agisindan yetenek kavramini tamimlarsak, “isletmenin ve
organizasyonun gelecegine rol model olabilecek diizeyde giiclii nitelikleri olan, yonetsel ve
teknik pozisyonlar1 doldurma potansiyeline sahip gelecegi parlak ¢alisanlar” bi¢iminde ifade
edilebilir (Alayoglu, 2010). Tiim sirketler performans ve karliliklarini arttirmak, gelecekteki
faaliyetleri icin 6nemli bir ayricalik yaratabilmek amaciyla gesitli beceri setleri olan is giiciine
sahip olmalidir. Isletmeler modern yeteneklere sahip ¢alisanlarla siirdiiriilebilir ve rekabet

Sayfa| 13



ENTIS.

Journal of Social Sciences
Sosyal Bilimler
Dergisi

Ocak 2024 / Say1:3

edebilir hale gelmeyi amaglamaktadir. Modern yetenekler, is diinyasinda basar1 ve rekabet
avantaj1 saglamak i¢in gerekli olan cesitli beceri ve yetkinlikleri ifade eder (McCauley ve
Wakefield, 2006). Modern yetenekleri, sadece teknik becerileri degil, ayn1 zamanda uyum
saglama, yenilik ve liderlik gibi yumusak becerileri de i¢eren bir yetenekler kombinasyonu
olarak tanimlamaktadirlar. Bu yetenekler, is diinyasinin degisen dogasini ve is yerinde bilissel
ve duygusal zekanin artan 6nemini yansitmaktadir.

Modern is diinyasinda yetenekler, siirekli degisen teknoloji ve is pratikleri nedeniyle
stirekli evrilmektedir. Genel olarak, bugiiniin isgiicliniin sahip olmasi gereken bazi kritik
modern yetenekler sunlar igerir:

Teknolojik Beceri: Yeni teknolojilere uyum saglayabilme ve onlart is siireclerine
entegre edebilme yetenegi. Bu, temel bilgisayar becerilerinden yapay zeka, makine dgrenimi,
veri analizi ve yazilim gelistirme gibi daha gelismis konulara kadar degisebilir.

Yaraticilik ve Inovasyon: Yeni fikirler iiretebilme, yaratici ¢oziimler gelistirme ve
yenilik¢i yaklasimlar benimseme yetenegidir.

Elestirel Diistinme: Karsilasilan sorunlar1 analiz etme ve etkili ¢oziimler tiretebilme
yetenegi.

Sosyal ve Duygusal Zeka: insanlarla etkili bir sekilde iletisim kurma, empati kurma ve
sosyal etkilesimlerde basarili olma yetenegidir.

Ogrenme ve Uyum Yetenedi: Degisen sartlara ve siireglere hizli bir sekilde uyum
saglayabilme ve siirekli 6grenme arzusudur.

Kiiltiirel Cesitlilik ve Kiiresel Perspektif: Farkli kiiltiirler ve bakis agilarina saygi duyma
ve bunlar1 anlama yetenegidir.

Proje Yonetimi ve Organizasyonel Beceriler: Projeleri etkili bir sekilde planlama,
yonetme ve sonuclandirma yetenegidir.

Liderlik ve Takim Calismasi: Hem bireysel hem de takim olarak etkili ¢alisabilme ve
gerektiginde liderlik yapabilme becerisidir.

Djjital Okuryazarlik: Dijital araglar1 ve platformlar: etkili bir sekilde kullanabilme ve
bu alandaki giincellemeleri takip etme yetenegidir.

Siirdiiriilebilirlik ve Cevresel Biling: Cevresel siirdiiriilebilirlik ve yesil is pratikleri
konusunda bilgi sahibi olma ve bu konularda sorumluluk almadir.

Bu yetenekler, glinlimiiziin hizla degisen is diinyasinda basarili olmak i¢in kritik dneme
sahiptir. Ozellikle teknoloji ve kiiresellesme ile ilgili yetenekler, isgiiciiniin gelecekteki
yonelimlerini sekillendirmede onemli rol oynamaktadir. Whirpol isletmesi yonetim kurulu
baskant ve CEO’su David Whitman; “Gecenin bir yarisinda beni uykumdan uyandiran sey
ekonomiye ne olacagi ya da rakiplerimizin ne yapacagi degil, yeni stratejiler gelistirebilmede
gerekli yeteneklere sahip olup olmadigimizdir” diyerek yetenegin 6nemine vurgu yapmistir
(Pepe, 2007).

Yetenek yonetimi igletmelerin siirekli biiyiiyerek pazarda faaliyetlerini siirdiirmesini
saglayan bir anlayistir. Isletmelerde yenilik¢i olmak, deger saglama, rekabette fark ortaya
koyma ve istiin performans saglama agisindan yetenekli calisanlara sahip olmak ve bu
calisanlardan en list seviyede yararlanma anlamina gelmektedir (Uslu, 2014). Kiiresellesme ve
teknolojik yeniliklerin etkisiyle ortaya ¢ikan bilgi toplumunda, isletmelerin ve insan
kaynaklarinin yapisinda da degisimler meydana gelmistir. Bu degisimler, is giicli piyasasinin
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beklentilerini kargilayacak mesleki donanimi sunan egitim firsatlarinin yaratilmasini ve egitim
sonrasinda bu donanimi istihdam ile bulusturacak programlarin diizenlenmesini 6n plana
cikarmistir. Yetenekli calisanlarin sirketler tarafindan tercih edilmesini dncelik ve bir rekabet
unsuru haline getirmistir. Yetenek yonetimi, drgiitlerin rekabetci pazar kosullarinda varliklarini
stirdiirebilmeleri ve hedeflerine ulasabilmeleri igin gerekli yeteneklerin orgiitlere dahil
edilmesi, elde tutulmasi ve gelistirilmesine yonelik stratejik ve sistematik bir yaklagimdir. Bu
yaklasim, "en iyi insanlara sahip olan organizasyonlar kazanir" ilkesine dayanir. 1990'1
yillardan itibaren, oOrgiitlerde stratejik bakis agis1 ve uygulamalarin 6nem kazanmasi,
kiiresellesmenin ve rekabetin artmasiyla birlikte yetenek yonetiminin 6nemi artmistir. Yetenek
yOnetimi organizasyondaki insan sermayesine yonelik stratejik bir yaklasimdir. Diger bir
ifadeyle, organizasyonun yiiksek performans sergilemesi amaciyla calisanlarin yeteneklerinin,
isletmenin hedefleri ile uyumlu hale getirilmesi ¢aligmasidir. Organizasyonda her kademede
calisanlarin potansiyellerini kullanmalarina olanak saglanmasidir (Redford, 2005).

Yetenek yonetimi, organizasyonun hedeflerine ulagmak amaciyla 6nemli pozisyonlarin
belirlenerek pozisyonun gerektirdigi yetenekli c¢alisanlarin belirlenmesi sonucunda bu
calisanlarin ilgili pozisyonlara yerlestirilmesi siirecidir. Yetenek yonetiminde amag, gerekli
egitim ve gelisim programlarina katilim saglayan ¢alisanlarin sahip olduklar1 gizli yetenekleri
ortaya c¢ikararak, kariyerlerinin planlanmasi ve isletmeye olan bagliliklarinin artirilmasi igin
yeni ¢aligmalarin yapilmasidir.

Tanimlamalardan da goriildiigii lizere, organizayonlar acisindan rekabeti arttirmak ve
strdiiriilebilir basar1 i¢in yetenek yoOnetim anlayisi ¢ok onemli bir yer tutmaktadir. Bu
baglamda, yetenek tanimi ve is algisi, 6zellikle degisen is diinyasi kosullarinda bireylerin ve
organizasyonlarin basarisini etkileyen kritik unsurlar haline gelmistir. Yetenek yonetimi,
bireylerin dogustan gelen ve gelistirilebilen yeteneklerini maksimize ederek hem bireysel hem
de oOrgiitsel basariya katki saglayan stratejik bir siire¢ olarak degerlendirilmelidir. Sirketler
istithdam siireglerinde yetenegi bir zamanlarin en 6nemli kriteri olan lisans diplomasi ile es
deger hale getirmistir.

Yetenek ile Is Tliskisi

Yetenek ve is iligkisi, is diinyasinda bireylerin ve organizasyonlarin basarist i¢in kritik
bir faktor olarak kabul edilir. Bu kavramsal iligki, bireylerin sahip oldugu yeteneklerin ve
becerilerin, is performansina ve kariyer gelisimine nasil katkida bulundugunu incelemektedir.
[s diinyasinda yetenek, genellikle bireyin dogal yetenekleri, becerileri, bilgisi ve deneyimleri
olarak tanimlanir ve bu 6zelliklerin is yerinde nasil uygulandigina odaklanilir (Barney, 1991).
Yetenekli bireyler genellikle daha yiiksek is performansi gosterirler ve islerinde daha yenilikg¢i
ve liretken olabilirler (Wright vd., 1994).

Yetenek ve is arasindaki iligki, ayn1 zamanda ise uygunluk ve is performansini da igerir.
Yeteneklerin is gereksinimleriyle ne kadar uyumlu oldugu, bireyin is performansmi ve
verimliligini dogrudan etkiler (Schuler ve Jackson, 1987). Isletmeler, yetenek yonetimi
stratejileri araciligiyla dogru yetenekleri cekmek, gelistirmek, motive etmek ve elde tutmak i¢in
cesitli insan kaynaklar1 uygulamalar gelistirirler, bu da isletmenin genel basaris1 ve rekabet
giicii i¢in hayati 6neme sahiptir (Becker ve Huselid, 2006).

Kariyer gelisimi baglaminda, yetenekli bireyler genellikle kariyerlerinde daha hizli
ilerler ve daha ytiksek sorumluluk gerektiren pozisyonlara terfi ederler (Judge vd., 1995). Bu
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durum, yeteneklerin kariyer firsatlarina erisimde ve profesyonel gelisimde 6nemli bir rol
oynadigini gosterir.

Ozetle, yetenek ile is iliskisi, bireylerin ve isletmelerin basarisini etkileyen karmasik ve
cok boyutlu bir etkilesimi temsil eder. Bu iligki, bireylerin kariyer basarisin1 ve isletmelerin
verimliligi ve rekabet giiciinii dogrudan etkiler ve bu nedenle stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
ve yetenek yonetimi uygulamalarinda merkezi bir yere sahiptir.

Yetenegin is Bulma (istihdam) Uzerindeki Etkileri

Yetenek, bireylerin is bulma siirecinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Bir¢ok arastirma,
bireylerin sahip olduklar1 yeteneklerin, is bulma siirecinde basarilarin1 belirlemede etkili
oldugunu gostermektedir (Smith, 2019). Ozellikle, ise alim siirecinde, isverenler genellikle
adaylarin teknik becerilerini, deneyimlerini ve diger yeteneklerini degerlendirerek en uygun
aday1 segmeye calisirlar (Brown ve Jackson, 2020). Bir¢ok isveren, adaylarin belirli bir iste
iistiin performans gosterme potansiyelini degerlendirmek i¢in onlarin sahip oldugu yeteneklere
odaklanmaktadir (Johnson, 2018).

Ayrica, yeteneklerin is bulma iizerindeki etkisi, adaylarin is arama stratejilerini
sekillendirebilir. Baz1 bireyler, sahip olduklar1 6zel yetenekler veya becerileri vurgulayarak is
bagvurularini giiglendirebilirler (Lee vd., 2021). Ayrica, is arayanlar, sahip olduklar1 yetenekleri
gelistirerek ve gesitli deneyimler edinerek is bulma sanslarini artirabilirler (Johnson ve Smith,
2017).

Sonug olarak, yeteneklerin is bulma {izerindeki etkileri olduk¢a 6nemlidir ve bireylerin
is arama siirecinde dikkate almalar1 gereken dnemli bir faktdrdiir. Isverenlerin yetenekleri
degerlendirmesi ve adaylarin da sahip olduklar1 yetenekleri vurgulamasi, is bulma siirecinde
basariy1 etkileyebilir.

Is bulmada yetenegin rolii, genellikle yetenek ydnetimi ve is piyasasi dinamikleriyle
yakindan 1iligkilidir. Bu kapsamda, i arama ve is bulmada yetenegin roliine dair genel bir
degerlendirme yapmak miimkiindiir:

Yetenek Cekme ve Elde Tutma: Isletmeler, yetenekli bireyleri ¢ekmek ve elde tutmak
icin ¢esitli programlar ve stratejiler gelistirmektedir. Bu stratejiler, is arayan bireylerin
yeteneklerine ve isletmenin ihtiyaglarina gore sekillenir.

Geng Yetenek Programlarmin Etkisi: Ozellikle biiyiik kurumsal sirketler tarafindan
yiiriitiilen geng yetenek programlari (staj ve egitim programlari gibi), is bulma siirecinde 6nemli
bir faktor olabilir. Bu programlar, katilimcilara is diinyast deneyimi saglar ve ise alim
stireclerinde avantaj yaratir.

Kariyer Gelisimi ve Is Piyasasi Etkilesimi: Yetenek yonetimi, bireylerin kariyer
gelisimlerini destekleyerek is piyasasinda daha rekabetci hale gelmelerine yardimci olur. Bu, is
arama silirecinde yeteneklerin dogru sekilde sergilenmesi ve gelistirilmesi anlamina gelir.

Sektorel ve Is Alam1 Etkileri: Farkli sektorler ve is alanlari, yetenek talepleri agisindan
farklilik gosterebilir. Bu nedenle, bireylerin yeteneklerini, ilgi alanlarina ve hedefledikleri
sektore uygun sekilde gelistirmeleri 6nemlidir.

Yetenek Yonetimi Programlarmin Olgiimlenmesi: Isletmeler, yetenek yonetimi
programlarinin etkinligini Olcerek, hangi stratejilerin ise yaradigimi ve hangi alanlara
odaklanilmasi1 gerektigini belirleyebilir. Bu, is piyasasinda etkili bir isgiicli olusturmak igin
onemlidir.
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Sonug olarak, yetenegin is bulma siireci iizerindeki etkileri, yetenek yonetimi stratejileri
ve is piyasasindaki dinamiklerle yakindan iliskilidir. Is arayan bireyler i¢in, kendi yeteneklerini
tanimak, gelistirmek ve etkili bir sekilde sunmak, is bulma siirecinde kritik 6neme sahiptir.

YONTEM

Yetenek ve istihdam arasindaki karmasik dinamikleri inceleyerek, yetenegin istihdam
edilebilirligi nasil etkiledigine dair kapsamli bir goriis sunmay1 amaglayan bu ¢alisma tarama
modeli kapsamindandir. Arastirmanin evreni farkli sektorlerde, farkli mesleklerde, farkli
yetenek seviyelerinde ve istindam durumlarinda bireyleri kapsamaktadir. Orneklem segiminde
ise basit tesadiifi 6rnekleme yontemi tercih edilmistir. Bu baglamda 18-46 yas araliginda, belirli
bir egitim seviyesine sahip, farkli deneyim diizeylerine ve is rollerine sahip 100 katilimci
aragtirmaya dahil edilmistir. Katilimcilara ait demografik bilgiler tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1: Katilimcilara Ait Demografik Bilgiler

Demografik Bilgi Frekans Yiizde (%)
Yas Arahgi
18-25 31 31
26-35 39 39
36-45 21 21
46 ve st 9 9
Cinsiyet
Kadin 59 59
Erkek 41 41
Medeni Durum
Bekar 71 71
Evli 29 29
Egitim Durumu
Lise 21 21
On Lisans 14 14
Lisans 46 46
Yiiksek Lisans 14 14
Doktora 5 5
Calisma Durumu
Calistyor 71 29
Calismiyor 21 26.25
Is artyor 8 16
Calisma Yih
1-5 yil aras1 42 42
6-10 y1l aras1 28 28
11-15 yil aras 18 18
16 y1l ve iizeri 12 12
Is Arama Siiresi
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Dergisi
0-3 ay 43 43
4-6 ay 19 19
7-12 ay 28 28
1 yil ve tlizeri 10 10
Is
Memur 22 22
Y Onetici 16 16
Uzman 31 31
Teknik Personel 24 24
Yardimci Personel 9 9
Is Degisimi Diisiiniiyor Mu?
Evet 41 41
Hayir 59 59

Katilimcilara ait demografik bilgilerine bakildiginda yas araliklarina bakildiginda 26-
35 yas araliginin %39 ile en fazla temsil edildigi goriilmektedir. Cinsiyet dagiliminda ise
kadinlar %59 ile biraz daha fazla temsil edilirken, erkeklerin oran1 %41 olarak kaydedilmistir.
Medeni durumda bekarlar %71'lik oranlariyla ¢ogunlugu olustururken, evli olanlarin orani
%29'da kalmaktadir. Egitim durumuna bakildiginda ise lisans mezunlari %46 ile en fazla temsil
edilen grup olmustur. Calisma durumunda cogunluk %71 ile calisanlar1 olustururken, is
arayanlarm oran1 %16 seviyesindedir. Is arayanlar i¢inde diisiinenlerin oram %41 iken, is
degisimi diislinenlerin orani ise %59'dur. Calisma y1l1 ve is arama siiresi verileri incelendiginde,
1-5 yil aras1 ¢alisanlarin ve 0-3 ay arasi i§ arayanlarin oranlarinin diger gruplara gore daha
yiksek oldugu gozlemlenmektedir.

Katilimcilarin ~ yetenek ve istihdam arasindaki iliski hakkindaki goriislerini
degerlendirmek i¢in besli Likert tipinde bir 6l¢ek kullanilmigtir. Bu 6lgek, katilimcilara belirli
ifadelerle ilgili goriislerini ifade etmeleri i¢in bir 6l¢iit saglamis ve katilimcilarin kullanilan
yetenek ve istihdam arasindaki iliskiye yonelik tutumlarmin belirlenmesine olanak tanimustir.
Olgek, arastirmanin amacina uygun olarak arastirmaci tarafindan gelistirilmistir. Oncelikle,
literatiir taramasi yapilarak yeteneklerin isttihdamda ne kadar 6nemli oldugu, is performansini
nasil etkiledigi veya ise alim siirecinde ne kadar énemli oldugu hakkinda bilgi edinilmistir.
Daha sonra, bu bilgiler 15181nda, 6l¢egin olusturulmasi i¢in uygun maddeler belirlenmistir.
Olgegin maddeleri, katilimcilarin goriislerini belirtmelerini saglayacak sekilde dengeli bir
sekilde dagitilmistir. Olgek toplamda 33 sorudan olusmaktadir ve alt1 ana kategoriye ayrilmistir.
Ilk kategori, is bulma ve isteki durumu degerlendirirken (5 soru), diger kategoriler yetenek ve
beceriler (5 soru), kisisel ve duygusal yetenekler (5 soru), sanatsal ve yaratici beceriler (4 soru),
el becerileri ve fiziksel yetenekler (3 soru) ile liderlik ve iletisim becerilerini (6 soru) ele alir.
Her bir soru, kisinin kendi algilarini, yeteneklerini ve deneyimlerini ifade etmesini saglar. Bu
olgek, bireylerin giiclii yonlerini ve gelisim alanlarini anlamalarina yardimer olacak sekilde
hazirlanmistir. Her bir soruya kisinin kendisine yonelik duygu, diisiince ve deneyimlerine
dayanarak yamit vermesi beklenir. Olcegin son halinin olusturulmasindan sonra, uzman
tarafindan gozden geg¢irilmis ve gerektiginde diizeltilmistir. Son olarak, 6l¢egin gegerliligi ve
giivenirligi icin on testler yapilmis ve sonuclar degerlendirilerek gerekli diizeltmeler
yapilmistir. Boylece, arastirmanin amacina uygun, gegerli ve giivenilir bir 6l¢ek gelistirilmistir.
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Veriler Google Forms iizerinde olusturulan bir anket formu kullanilarak toplanmistir. Anket
formu, aragtirmanin amacina uygun olarak tasarlanmis ve her bir katilimciya elektronik olarak
gonderilmistir. Katilimeilar, belirlenen sorular1 yanitlayarak kendi goriislerini belirtmislerdir.
Verilerin analizi, Google Forms iizerinden toplanan anket verileri kullanilarak
gerceklestirilmistir. Oncelikle, toplanan veriler sayisal formatta diizenlenmis ve istatistiksel
analiz i¢in hazirlanmistir. Ardindan, frekans dagilimlar1 ve yiizdeler hesaplanarak olgekte yer
alan ifadelerin katilimcilar arasinda ne kadar yaygin oldugu belirlenmistir. Ayrica, ortalama
gibi istatistiksel Ol¢iitler kullanilarak Katilimcilarin yetenek ve istihdam arasindaki iligkiye
yonelik tutumlar1 genel olarak degerlendirilmistir.

BULGULAR

Calismanin bu boliimiinde arastirima sonunda elde edilen bulgular sunulmakta ve
yorumlanmaktadir. Katilimcilarin 6lgek sorularina verdikleri yanitlarin frekans ve ortalamalari
Tablo 2°de gosterilmektedir.

Tablo 2: Katilimeilarim Olgek Sorularma Verdikleri Yanitlarm Frekans ve
Ortalamalari

g =l e | E|s o
S € E s > S | € E £
B C = ) - = c = =
%) E & = g £ E o S
sz 5 s | 2 |8z| &
-E| ¢ = = |FE
g M c
s y:
Is Bulma ve Isteki Durum
3
Uzun siire is aradim 3 0 0 0 43
Kendi alanimla ilgili bir iste 3
caligtyorum 2 3 8 0 ,86
C . 3
Kendi imkénlarimla is buldum 9 3 p 3 97
Su an ¢aligtigim isin bana uygun 3
oldugunu diisiiniiyorum 3 8 8 2 ,85
Isimi seviyorum 3
’ Y 9 7 0 0 73
Yetenek ve Beceriler
Yetenek gelistirme yerine bilgi 3
edinmeye ¢aba gosterdim 2 4 7 8 A7
Yetenegimi gelistirmek icin bir 3
ugrasim olmadi 8 1 2 1 ,93
Yetenegin is bulmada 6nemli 3
oldugunu diisiiniiyorum 4 3 0 8 ,63
Yetenegin is bulmada diplomadan 3
daha etkili oldugunu diigiiniiyorum 3 8 3 2 4 97
Kisisel ve Duygusal Yetenekler
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Dergisi
Analitik diisiince becerisi hibi 3
nalitik diislince becerisine sahibim 1 1 8 1 83
.. .. " 3
Sorun ¢dzme becerisine sahibim 8 9 0 9 4 93
- . 4
Kavrama becerim ytiiksektir 6 6 5 5 05
. . _ 3
Ogrenme becerim yiiksektir 4 5 1 8 5 73
Sayisal becerilerim yiiksektir g 3 8 5 4
Sezgilerime giivenirim 3
“8 g 7 2 0 9 2 68
Duygularimi kontrol edebilir ve 4
yonetebilirim 2 1 4 9 12
B 3
Sorumluluk alabilirim 9 ) 9 ) 87
Risk yonetme becerim yiiksektir 3 7 5 7 8 88
Degisikliklere kolay uyum 3
saglayabilirim 0 0 3 8 8
Sanatsal ve Yaratici Beceriler
T 4
Sanatsal becerilerim yiiksek 9 9 0 3 6 13
3
Sanat alaninda ¢alismalarim var 7 4 3 7 9 9
Sporla ugrasryorum 3
poria Hgrasly 2 1 1 8 83
. N 3
Yazi yazma becerim gelismistir 4 8 0 0 3 8
El Becerileri ve Fiziksel Yetenekler
. 3
El becerilerim var 9 4 ) 8 7 78
Hizli hareket edebilirim ve pratik 3
yaparim 3 1 0 7 9
Konusma becerim ve diksiyonum 3
gelismistir 1 2 0 3 4 73
Liderlik ve Tletisim Becerileri
. . .. CReR) .. . 3
Liderlik 6zelligim yiiksektir 9 1 3 6 8
Ikna kabiliyetim yiiksektir 4 4 4 5 3 75
3
Takim ¢aligmasina yatkinim 5 9 1 5 6 78
Iletisim becerim yiiksektir 5 8 4 7 67
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Dergisi
Herkesle arkadas olabilirim ’
arkadas ola 0 2 0 2 6 75
- 3
Her ortama kolay uyum saglarim 4 9 0 8 83
g ~ 3
Yeniliklere agigimdir 3 0 1 2 4 A

Tablo 2, is arayan kisilerin yetenek ve becerilerini, ig bulma durumlarim ve isteki
durumlarini1 gostermektedir. Oncelikle katilimcilarm "Is Bulma ve Isteki Durum" kategorisi
acisindan verdikleri yanitlar incelendiginde veriler is bulma siireciyle ilgili olarak,
katilimcilarin %40'inin uzun siire is aradiklarin1 gostermektedir. Ancak, bu siiregcte kendi
imkanlariyla is bulanlarin orani oldukg¢a yiiksektir (%63). Bu durum, katilimcilarin aktif bir
sekilde is arama siirecine katildiklarim1 ve kendi cabalariyla is bulma konusunda basarili
olduklarimi gostermektedir. Kendi alaniyla ilgili bir iste ¢alisanlarin orani (%61) oldukca
yiiksektir. Bu da katilimcilarin genellikle kendi uzmanlik alanlarinda is bulduklarini ve is bulma
stireclerinde belirli bir uzmanlik diizeyine sahip olduklarin1 gostermektedir. Katilimcilarin
cogunlugu (%51) su anki islerinin kendilerine uygun oldugunu diisiinmektedir. Ancak, islerini
sevme orani (%56) ortalamanin biraz iizerindedir. Bu, katilimcilarin islerinden memnun
olduklarini ancak bazilari i¢in hala iyilestirme alanlar1 oldugunu gostermektedir. Genel olarak,
katilimcilarin is bulma siirecleri ve isteki durumlari olumlu goriinmektedir. Ancak, bazi
katilimcilarin hala is arama siirecinde zorluklar yasadigi ve islerinden tam olarak memnun
olmadiklar1 g6z 6niinde bulundurulmalidir.

“Yetenek ve Beceriler" kategorisi agisindan elde edilen bulgular incelendiginde isteki
basarilarinin temelinde yeteneklerinin 6nemli oldugunu diistinen katilimcilarin oran1 oldukga
yliksektir (%57). Bununla birlikte, katilimcilarin gogunlugu (%61) yetenek gelistirmek i¢in 6zel
bir ¢aba gostermediklerini ifade etmektedir. Bu durum, bazi katilimcilarin potansiyellerini tam
olarak gelistirmek icin firsatlar1 degerlendirme konusunda belirli bir isteksizlik iginde
olabilecegini gostermektedir. Yeteneklerin is bulma siirecinde 6nemli oldugunu diistinenlerin
orani yiiksek (%57). Bu da katilimcilarin is arama ve ise yerlestirme siirecinde niteliklerini ve
becerilerini 6nemsediklerini gostermektedir. Ayrica, katilimcilarin biiylik ¢ogunlugu (%66)
yeteneklerin, is bulmada diplomadan daha etkili oldugunu diistinmektedir. Bu sonug,
katilimcilarin sadece akademik basariya degil, ayn1 zamanda pratik yeteneklere ve becerilere
de 6nem verdigini yansitmaktadir. Genel olarak, katilimcilarin cogunlugu yeteneklerin is bulma
stirecinde kritik bir rol oynadigini kabul etmekte ve bu dogrultuda degerlendirme yapmaktadir.
Ancak, bir kisminin yetenek gelistirme konusunda isteksiz oldugu ve bu konuda daha fazla caba
gostermeleri gerektigi goz oniinde bulundurulmalidir.

"Kisisel ve Duygusal Yetenekler" kategorisi acisindan degerlendirildiginde Analitik
diisiinme becerisine sahip oldugunu ifade eden katilimcilarin orani yiiksektir (%61). Bu,
katilimcilarin karmasik sorunlar1 ¢6zmek ve bilgiyi analiz etmek konusunda yetkin olduklarin
gostermektedir. Sorun ¢dzme becerisine sahip oldugunu belirten katilimeilarin orani da oldukga
yuksektir (%59). Bu, katilimcilarin karsilastiklar1 zorluklar1 ¢ozmek igin etkili stratejiler
gelistirebildigini  gostermektedir. Kavrama becerisinin yliksek oldugunu ifade eden
katilimcilarin orani oldukca dikkat ¢ekicidir (%64). Bu, katilimcilarin yeni bilgileri hizli bir
sekilde anlayabildigini ve karmasik konseptleri kolayca kavrayabildigini gostermektedir.
Ogrenme becerisinin yiiksek oldugunu belirten katilimcilarin orani da énemlidir (%59). Bu,
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katilimcilarin siirekli olarak yeni bilgiler ve beceriler edinmeye agik olduklarini1 ve 6grenme
stirecinde etkin olduklarin1 gostermektedir. Katilimcilarin  ¢ogunlugu (%63), sayisal
becerilerinin yiiksek oldugunu ifade etmektedir. Bu, katilimcilarin matematiksel kavramlari
anlamakta ve sayisal verilerle etkili bir sekilde ¢alismakta yetenekli olduklarini gostermektedir.
Sezgilerine giivenme yetenegine sahip oldugunu belirten katilimcilarin oran1 da 6nemlidir
(%52). Bu, katilimcilarin iggilidiilerine ve sezgilerine giivenerek kararlar alabildiklerini
gostermektedir. Duygularini kontrol edebilme ve yonetebilme yetenegine sahip oldugunu ifade
eden katilimcilarin orani yiiksektir (%65). Bu, katilimcilarin duygusal zorluklarla basa ¢ikma
ve olumlu iligkiler kurma konusunda becerikli olduklarini gostermektedir. Sorumluluk alma
yetenegine sahip oldugunu belirten katilimcilarin oran1 6nemlidir (%64). Bu, katilimcilarin
islerini zamaninda ve sorunsuz bir sekilde yerine getirme konusunda giivenilir olduklarini
gostermektedir. Risk yonetme becerisinin yiiksek oldugunu ifade eden katilimcilarin orani da
dikkate degerdir (%61). Bu, katilimcilarin riskli durumlarla basa ¢ikma ve olasit sonuglari
degerlendirme konusunda yetenekli olduklarini gostermektedir. Degisikliklere kolay uyum
saglayabilme yetenegine sahip oldugunu ifade eden katilimcilarin orani da énemlidir (%60).
Bu, katilmeilarin esneklik gdsterme ve degisen kosullara hizli bir sekilde uyum saglama
konusunda yetenekli olduklarini gostermektedir. Genel olarak, katilimcilar genis bir yelpazede
kisisel ve duygusal yeteneklere sahip olduklarini ifade etmiglerdir. Bu yetenekler, is yasaminda
basar1 ve etkili performans i¢in 6nemli bir temel olusturabilir.

"Sanatsal ve Yaratici Beceriler" kategorisi agisindan elde edilen bulgular incelendiginde
katilimcilarin %45'1 sanatsal becerilerinin yiiksek oldugunu belirtmektedir. Bu, katilimcilarin
sanatsal alanda yetenekli olduklarini ve yaraticiliklarini ifade etmelerine isaret etmektedir.
Sanat alaninda ¢alismalar1 oldugunu ifade eden katilimcilarin orani da énemlidir (%52). Bu,
katilimcilarin sanatsal yeteneklerini pratige doktiiklerini ve sanat eserleri liretme konusunda
aktif olduklarini gostermektedir. Sporla ugrasma aliskanligi olan katilimcilarin orani da dikkate
degerdir (%49). Bu, katilimcilarin fiziksel aktiviteye ve saglikli yasam tarzina deger verdigini
gostermektedir. Spor yapmak, yaraticiligi artirabilir ve zihinsel sagligi destekleyebilir. Yazi
yazma becerisinin gelismis oldugunu ifade eden katilimcilarin oran1 da 6nemlidir (%52). Bu,
katilimcilarin iletisim becerilerinin gii¢lii oldugunu ve diisiincelerini yazili olarak etkili bir
sekilde ifade edebildiklerini gostermektedir. Genel olarak, katilimcilar sanatsal ve yaratici
becerilere 6nem veriyor gibi goriinmektedir. Sanat, spor ve yazi yazma gibi faaliyetler,
katilimcilarin kendilerini ifade etmelerine ve kisisel gelisimlerine katkida bulunabilir.

"El Becerileri ve Fiziksel Yetenekler" kategorisi agisindan elde edilen bulgular
incelendiginde el becerilerine sahip oldugunu ifade eden katilimecilarin oram %53'tlir. Bu,
katilimcilarin el islerinde ve pratik faaliyetlerde yetenekli olduklarini gdstermektedir. Hizli
hareket edebilme ve pratik yapma yetenegine sahip oldugunu ifade eden katilimcilarin orani
onemlidir (%59). Bu, katilimcilarin fiziksel aktivitelerde ¢evik ve pratik olduklarini ve yeni
beceriler edinme konusunda istekli olduklarini gostermektedir. Konusma becerisi ve
diksiyonunun gelismis oldugunu ifade eden katilimcilarin orani da 6nemlidir (%57). Bu,
katilimcilarin iletisim becerilerinin gii¢lii oldugunu ve kendilerini sozlii olarak etkili bir sekilde
ifade edebildiklerini gostermektedir. Genel olarak, katilimcilar el becerilerine, fiziksel
yeteneklere ve iletisim becerilerine 6nem vermektedir. Bu yetenekler, hem kisisel gelisim hem
de is yasaminda basar1 i¢in 6nemli olabilir. El becerileri ve pratik yetenekler, iste ve giinliik

Sayfa| 22



ENTIS.

Journal of Social Sciences
Sosyal Bilimler
Dergisi

Ocak 2024 / Say1:3

yasamda pratik olabilmek i¢in 6nemliyken, iletisim becerileri etkili iletisim kurma ve etkili bir
sekilde ifade etme konularinda 6nemlidir.

Son olarak "Liderlik ve iletisim Becerileri" kategorisi acisindan elde edilen bulgular
incelendiginde liderlik 6zelligine sahip oldugunu ifade eden katilimcilarin oran1 %353 'tiir. Bu,
katilimeilarin liderlik potansiyeline sahip olduklarini ve gruplar1 yonlendirme ve motive etme
yeteneklerine sahip olduklarmi gdstermektedir. Tkna kabiliyetine sahip oldugunu ifade eden
katilimcilarin oram1 da 6dnemlidir (%59). Bu, katilimcilarin bagkalarini etkileme ve fikirlerini
kabul ettirme konusunda yetenekli olduklarini gostermektedir. Takim c¢aligmasina yatkinlik
ifade eden katilimcilarin oran1 da dikkate degerdir (%53). Bu, katilimcilarin gruplarla uyumlu
bir sekilde calisabilme ve ortak hedeflere odaklanabilme yeteneklerine sahip olduklarini
gostermektedir. Iletisim becerisinin yiiksek oldugunu ifade eden katilimcilarin orani1 dnemlidir
(%59). Bu, katilimcilarin etkili iletisim kurma ve mesajlarin1 net bir sekilde iletebilme
yeteneklerine sahip olduklarini gdstermektedir. Herkesle arkadas olabilme yetenegine sahip
oldugunu ifade eden katilimcilarin orani da dikkate degerdir (%53). Bu, katilimcilarin sosyal
becerilerinin gii¢lii oldugunu ve cesitli kisilerle iyi iliskiler kurabildiklerini gdstermektedir. Her
ortama kolay uyum saglayabilme yetenegine sahip oldugunu ifade eden katilimcilarin orani da
onemlidir (%57). Bu, katilimcilarin esneklik gdsterme ve degisen kosullara uyum saglama
konusunda yetenekli olduklarmi gdstermektedir. Yeniliklere agik oldugunu ifade eden
katilimcilarin orani da dikkate degerdir (%54). Bu, katilimcilarin yeni fikirlere ve degisime agik
olduklarmni ve yenilik¢i ¢oziimler iiretebileceklerini gostermektedir. Genel olarak, katilimcilar
liderlik, iletisim ve sosyal becerilere 6nem vermektedir. Bu beceriler, is yasaminda basar1 i¢in
kritik 6neme sahiptir, ¢iinkii etkili liderlik, iletisim ve igbirligi, bir ekibin verimliligini artirabilir
ve hedeflere ulasmada 6nemli bir rol oynayabilir.

Katilimcilarin cevaplari bir arada degerlendirildiginde yeteneklerin is bulmada 6nemli
bir rol oynadigini sdylenebilir. Tabloda, yetenek gelistirmeye 6nem veren kisilerin is bulma
sanslarmin daha yiiksek oldugunu gosteren bazi bulgular yer almaktadir. Ik olarak,
katilimcilarin ¢cogunlugu (%57) yetenegin is bulmada 6nemli oldugunu diisiinmektedir. Bu
durum katilimcilarin is bulma siirecinde sahip olduklar1 yeteneklerin ve becerilerin kritik
onemde oldugunu kabul ettiklerini gostermektedir. Ayrica, katilimcilarin %36.4°1 yetenegin is
bulmada diplomadan daha etkili oldugunu diisiinmektedir. Bu da katilimcilarin sadece egitim
seviyelerine degil, ayn1 zamanda sahip olduklar1 pratik yeteneklere ve becerilere de dnem
verdiklerini gostermektedir. Son olarak is arama siirecindeki deneyimlere odaklanildiginda,
katilimcilarin %20'si uzun siire i aramisken, ayni oranda katilimci kendi alaniyla ilgili bir iste
calistigini belirtmistir. Bu, is arama siirecinde uzun bir siire¢ yasayan kisilerin sonunda kendi
alanlarinda is bulduklarini1 gostermektedir. Ayrica, katilimcilarin %20'si de kendi imkanlartyla
is bulduklarmi ifade etmistir, bu da is bulma siirecindeki kisisel ¢abanin ve yeteneklerin
onemini vurgulamaktadir.

SONUC VE TARTISMA

Bu aragtirma yetenek ve istthdam arasindaki karmasik dinamikleri inceleyerek,
yetenegin istihdam edilebilirligi nasil etkiledigine dair kapsamli bir goriis sunmay1
amaclamaktadir. Arastirmanin sonuglari is arayan bireylerin is bulma siirecindeki deneyimleri
ve yeteneklerine odaklanarak onemli bir bakis acist sunmaktadir. Ilk olarak, is bulma
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stirecindeki katilimcilarin ¢ogunun kendi uzmanlik alanlarinda is buldugu gézlemlenmektedir.
Bu, ig arayanlarin genellikle kendi beceri ve deneyimlerini en iyi sekilde degerlendirerek uygun
is firsatlarini bulduklarini gostermektedir. Cavdar ve Cavdar (2010) tarafindan isletmelerde is
goren bulma ve se¢gme asamalarinin incelendigi ¢alismaya gore de is yerlerinde cesitli
pozisyonlar, farkli 6zelliklere, becerilere ve kisilik tiplerine ihtiya¢ duyar. Bu da isletmelerin,
ise uygun ve nitelikli ¢alisanlar1 ise almasi gerekliligini dogurur. Calisanin ve isin uyumu
saglanmalidir; bu da hem kisinin yeteneklerinin hem de kisiliginin isle uyumlu olmasinm
gerektirir. Eger bir is¢inin yetenekleri ile igin gereksinimleri arasinda bir uyumsuzluk varsa, o
isin gereksinimlerini hem de ¢alisanin yeteneklerini ve kisiligini dikkate almalidir.

Arastirma sonucuna gore yetenek ve becerilerin is bulma siirecinde kritik bir rol
oynadigi agiktir. Katilimeilarin ¢ogunlugu, is bulmada yeteneklerin diplomanin Oniinde
oldugunu diisiinmektedir. Bu, is arayanlarin sadece akademik basariya degil, ayn1 zamanda
pratik yeteneklere ve deneyimlere de 6nem verdigini gostermektedir. Ancak, bazi katilimcilarin
yetenek gelistirmek i¢in 6zel bir caba gostermedigini ifade etmeleri dikkat ¢ekicidir. Bu durum,
baz1 ig arayanlarin potansiyellerini tam olarak gelistirmek icin firsatlar1 degerlendirme
konusunda isteksiz oldugunu gostermektedir. Bu ¢alismanin bulgulari, dnceki arastirmalarla
tutarlidir. Ornegin, yetenek ve is bulma iliskisi {izerine bir ¢calisma da, yeteneklerin is bulmada
onemli bir rol oynadigin1 bulmustur. Bu c¢aligmada, yeteneklerini gelistirmeye c¢alisan is
arayanlarin is bulma olasiliginin daha yiiksek oldugu da gézlemlenmistir (Brown ve Jackson,
2020). Johnson’a (2018) gore de bir¢ok isveren, adaylarin belirli bir iste tistiin performans
gosterme potansiyelini degerlendirmek icin onlarin sahip oldugu yeteneklere odaklanmaktadir.

Arastirma sonucunda kisisel ve duygusal yeteneklerin de is bulma siirecinde onemli
oldugu goriilmektedir. Analitik diisiinme, sorun ¢ozme, iletisim ve liderlik gibi becerilerin
yiksek oldugunu ifade eden katilimcilarin oranlar1 dikkat ¢ekicidir. Bu, is arayanlarin sadece
mesleki becerilere degil, ayn1 zamanda kisisel ve duygusal yeteneklere de 6nem verdiklerini
gostermektedir. Son olarak, sanatsal, yaratict ve fiziksel becerilere de Onem verildigi
goriilmektedir. Katilimcilarin sporla ugrasma aliskanligi, el becerileri ve hizli hareket etme
yeteneklerine 6nem verdikleri gozlemlenmektedir. Ayrica, iletisim, liderlik ve takim ¢aligmasi
gibi sosyal becerilere de 6nem verildigi goriilmektedir. Bu bulgular1 da 6nceki aragtirmalarla
tutarlidir. Onceki arastirma bulgularma gore 6zellikle, ise alim siirecinde, isverenler genellikle
adaylarin teknik becerilerini, deneyimlerini ve diger yeteneklerini degerlendirerek en uygun
aday1 segmeye caligirlar (Brown ve Jackson, 2020). Ayrica, yeteneklerin is bulma tizerindeki
etkisi, adaylarin is arama stratejilerini sekillendirebilir. Baz1 bireyler, sahip olduklar1 6zel
yetenekler veya becerileri vurgulayarak is bagvurularini giiclendirebilirler (Lee vd., 2021).
Ayrica, is arayanlar, sahip olduklar yetenekleri gelistirerek ve cesitli deneyimler edinerek is
bulma sanslarini artirabilirler (Johnson ve Smith, 2017).

Bu bulgular, is arama siirecindeki bireylerin yeteneklerini ve becerilerini
degerlendirirken dikkate almalar1 gereken dnemli noktalar1 vurgulamaktadir. Is arayanlar,
sadece mesleki bilgi ve deneyimlerine odaklanmak yerine, kisisel, duygusal ve sosyal
becerilerini de gelistirmeye 6nem vermeli ve bu becerileri is arama stratejilerine entegre
etmelidirler. Ayrica, is arayanlarin kendi yeteneklerini ve becerilerini dogru bir sekilde
tanimlamalar1 ve is arama siirecinde bu becerileri vurgulamalar1 6nemlidir. Bu sekilde, is
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arayanlar kendilerine uygun olan is firsatlarin1 daha etkin bir sekilde bulabilir ve kariyer
hedeflerine daha kolay ulasabilirler.
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ABSTRACT

By examining the complex dynamics between talent and employment, this research aims to
provide a comprehensive view of how talent affects employability. The study is within the
scope of the screening model. The population of the research includes individuals in different
sectors, different professions, different skill levels and employment situations. Simple
random sampling method was preferred in sample selection. In this context, 100 participants
between the ages of 18-46, with a certain level of education, and with different experience
levels and job roles were included in the research. A five-point Likert-type scale was used to
evaluate participants' views on the relationship between talent and employment. Data was
collected using a survey form created on Google Forms. Data analysis was carried out using
survey data collected via Google Forms. First of all, the collected data were organized in
numerical format and prepared for statistical analysis. Then, frequency distributions and
percentages were calculated to determine how common the expressions in the scale were
among the participants. At the end of the research, it is seen that the talents and skills of job
seekers play a critical role in the job finding process. The majority of participants think that
skills are more effective than a diploma when finding a job in their field of expertise.
However, some do not make special efforts to develop talent. Emphasis is placed on sports,

artistic and communication skills, while personal and emotional abilities are also emphasized.

Key Words: Talent, Talent Management, Employment, Human Resources Management.
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