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Bu makalede isveren markas1 ve yetenek yonetimi iliskisinin ¢alisanlarin ise adanmishk algist
tizerindeki etkisi arastirilmistir. Arastirma modelinde, ise adanmishik sonug degiskeni, isveren
markasi ve yetenek yonetimi tahmin degiskeni olarak yer almistir. Arastirma verileri Istanbul’da
faaliyet gosteren dort ve bes yildizli 150 otel ¢alisanindan toplanmuistir. Verilerin analizi i¢in IBM
SPSS Statistics 23.0 ve STATA 16 yazilimlar: kullanilmistir. Verilerin analizi sonucunda, isveren
markas! ve yetenek yonetimi katalizér puanlarinin, ise adanmishik puanlarn iizerinde etkileri
oldugu bulgusuna erisilmistir. Arastirma, isveren markasi, yetenek yonetimi ve ise adanmishk
degiskenlerinin birlikte ele alinmasi ve konaklama sektoriinde yapilmis olmasi nedenleriyle
alanyazin agisindan orijinaldir.
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Abstract

In this article, the effect of employer branding and talent management relationship on employees'
perception of commitment to work has been investigated. Commitment to work outcome
variable, employer brand and talent management were included as predictive variables in the
research model. The research data were collected from 150 four and five-star hotel employees
operating in Istanbul. IBM SPSS Statistics 23.0 and STATA 16 software were used for data
analysis. As a result of the analysis of the data, it was found that employer branding and talent
management catalyst scores had effects on the commitment scores. The research is original in
terms of the literature as it has been done in the hospitality sector and handles the variables of
employer brand, talent management and commitment together.
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GIRIS

Siirdiiriilebilir rekabet giin gectikge maddi kaynaklardan c¢ok, isletmelerin sahip oldugu
insanlarin yetenek ve kapasitelerini dogru kullanabilmelerine kaymis durumdadir. Bir kurumun
yetenekli caligsanlar1 cezbedebilmesi, isveren markasinin giiciiyle dogrudan baglantilidir. Ancak
stirdiiriilebilir rekabet igin yetenekleri sadece cezbetmek degil, onlar1 elde tutmak ve sahip
olduklar: potansiyelden tam olarak yararlanmak gerekir. Bu dongiide, orgiitsel rekabet ile calisan
adanmishigl arasinda dogrudan bir bag bulunmaktadir (Swarnalatha ve Prasanna, 2013). Bu
makalede ise adanmighk tahmin degiskeni, isveren markasi ve yetenek yonetimi tahmin
degiskenleri olarak alinmigtir. Hem isveren markasi ve yetenek yonetiminin ayr1 ayr1 hem de her
iki degiskenin katalizor puaninin, ise adanmuslik tizerindeki etkisi arastirilmistir.

Ise Adanmislik

Ise adanmighik kavramim ilk tanimlayan yazarlardan birisi olan Kahn (1990), olguyu
motivasyonel baglamda ifade eder. Kahn'a gore gore adanmighk; bireyin, istlendigi isi
basarabilmek icin, fiziksel, duygusal ve bilissel alanlarda enerjisini tam olarak kullanma
durumudur (Kahn, 1990). Bu tanima gore, ise adanmishik, kisinin isini yaparken sergiledigi
tiziksel, bilissel ve duygusal davraruslarda gozlemlenebilir. Kisilik, liderlik tarzi, is tasarimu,
calisanlarin islerini sevmeleri gibi bir ¢ok degisken ise adanmuislik seviyesini etkiler (Nienaber ve
Martins, 2020). Giiney Afrika’da yapilan bir arastirmada, Orgiitsel strateji ve stratejinin
uygulanma tarji, orgilitsel baghlik ve takim bagliligi, ise adanmishig etkileyen baslica faktorler
olarak tespit edilmistir (Nienaber ve Martins, 2020).

Ise adanmislik, calisanlarin calistiklar: orglite ve oOrgiitsel degerlere bagliliklarinin diizeyini
yansitir. Ise adanmus kisiler, calistiklar isletmeye daha fazla verim, daha fazla finansal getiri
saglar. Bu isletmede daha az catisma, daha genis yetenek havuzu, daha yiiksek moral, duygusal
adanmislik ve miisteri aidiyeti gerceklesir (Choudhury ve Mohanty, 2019). Ise adanmislik (a)
Fiziksel, (b) Duygusal ve (c) Bilissel adanmuislik olmak {izere ii¢ boyutta gerceklesmektedir (Keles,
2014).

Fiziksel Adanmuglik. Fiziksel adanmighk, calisanin hem fiziki olarak isin yapildig1 ortamda
bulunmasin1 hem de orada bulundugu esnada, isine yogunlasmasin, isini tamamlamak icin tiim
enerjisini kullanmas1 durumunu ifade eder (Rich, Lepine ve Crawford, 2010).

Bilissel Adannusglik. Bilissel adanmuglik, kisinin ¢alisirken isine odaklanmasi, biitiin dikkatini isine
vermesi durumudur. Bilissel adanmighk arttiginda, isteki operasyonel hatalar azalir (Rich,
Lepine ve Crawford, 2010).

Duygusal Adanmislik. Duygusal adanmuslik, ¢alisanin isiyle arasinda duygusal bir bag kurmasimi
ifade eder. Duygusal enerjisini isine yansitan kisiler, baskalarim1 da Orgiitiin amaglarmi
gerceklestirme konusunda tesvik ederek performanslarini daha yiiksek diizeye ¢ikartirlar (Rich,
Lepine ve Crawford, 2010).

Isveren Markasi

Isveren markasi kavramini, ilk defa olusturanlar Ambler ve Barrow olmustur (Kunerth ve
Mosley, 2011). Ambler ve Barrow (1996), isveren markasini, “Bir ¢alisana, isttihdami karsiliginda
isveren tarafindan saglanan ve isverenle 6zdeslesen, ekonomik, psikolojik ve fonksiyonel
faydalarin tiimii” olarak tamimlanmustir. Isveren markasi, calisanlara, bir iiriin markasinin
tiiketicilere vadettiklerinin ayrnisim1 vaat eder: gelisimsel ve yararh etkinlikler, maddi veya
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parasal ddiiller, ait olma, yén ve amag. Isveren markasimin giicii; bir isletmeyi, potansiyel adaylar
nezdinde, “calismak i¢in arzu edilen yer” haline getirir (Edwards, 2010: 12). Isveren markasi
dolayisiyla cazibe olusturan orgiitler, adaylarin, kendilerinin de bir parcasi olarak ¢alismay1 arzu
ettikleri isyerleridir.

“Potansiyel bir adayin, belirli bir kurulusta calismas: durumunda sahip olmasi ongoriilen
yararlar” olarak tanimlanan, isveren gekiciligi veya orgiitsel gekicilik kavrami, isveren markasi
ile yakindan iligkili bir kavramdur. Orgiitsel ekicilik, 6rgiitlerin, yeteneklere ulasmakta zorluk
cektikleri bir ortamda ¢6ziim olarak gelistirdikleri stratejik bir tepkidir (Bali ve Dixit, 2016).
Aragtinmalar, potansiyel adaylarin oOrgiitiin imajindan etkilendigini ortaya koymaktadir
(Kunerth ve Mosley, 2011). Isveren markasi olusturma cabasi, sadece potansiyel adaylari
cezbetmek i¢in degil, mevcut ¢alisanlari etkilemek konusunda da islevseldir. Isveren markasmm
glicii, calisanlarin deger ve davramslarini giiclendirir. Bu nedenle isveren markas1 degerleri ile
calisanlarin degerleri arasinda uyum olmasi 6nemlidir (Bali ve Dixit, 2016).

Isletmelerin sahip olduklari nitelikli insan kaynagi, taklit edilemez ve ikame edilemez oluslari
nedeniyle onlara siirdiiriilebilir rekabette avantaj saglamaktadir (Yi1ldiz ve Bayraktar, 2018: 682).

Isveren markasi, arastirmacilar tarafindan farkl alt boyutlar halinde degerlendirilmistir. Adler
ve Ghiselli (2015), isveren markasini; ekonomik, psikolojik, fonksiyonel ve orgiitsel olmak tizere
dort alt boyuta ayirirken, Ambler ve Barrow (1996) ise fonksiyonel, psikolojik ve ekonomik olmak
lizere li¢ boyuta ayirmusgtir.

Barrow ve Mosley (2012: 185), isveren markasini, iki boliimden olusan bir karma olarak tasvir
etmektedir. Karmanin bir yaninda galisanlara yonelik uygulamalar yer alir: Ise alma ve baglatma,
takim yoOnetimi, performans degerlendirmesi, 6grenme ve gelisim, ddiillendirme ve takdir.
Karmanin diger yaninda ise isletme politikalar1 bulunmaktadir: Kurum disi itibar, kurum ici
iletisim, {ist diizey liderler, degerler ve kurumsal sosyal sorumluluk, kurum i¢i 6l¢tim sistemleri,
hizmet destegi.

Bazi yazarlara gore, isveren markasi, artik ise adanmishik es anlamli hale gelmistir. Ciinkii
markanin en 6nemli temsilcileri ¢alisanlardir. Bu nitelikteki calisanlar, kendilerini biitiiniiyle
islerine ve Orgiitlerine adamuslardir; onlar orgiitiin soyut yararlar iireten stratejik bir bilesenini
temsil ederler (Mihalcea, 2017).

Yetenek Yonetimi

Yetenek kavrammin igerigi konusunda, yazarlar arasinda bir mutabakat bulunmamaktadir.
McKinsey  (https://www.beteronderwijsnederland.nl) yetenek kavrammi tanimlarken
potansiyele vurgu yapar: “Yetenek, genel bir bakisla; bilgi, beceri ve gelisme potansiyeli de icinde
olmak {izere kisinin kabiliyetlerinin toplamidir”. Bagka bir tanimda ise siire¢ 6ne ¢ikarilmaktadir:
“Yetenek yonetimi, kurulusun siirdiiriilebilir rekabet avantajmna farkli olarak katkida bulunan
kilit pozisyonlarin sistematik olarak tanimlanmasini, bu rolleri yerine getirmek igin yiiksek
potansiyelli ve yiiksek performansli gorevlilerin yetenek havuzunun gelistirilmesini ve
farklilagsmis bir kurumun gelisimini igeren faaliyetler ve stireglerdir”.

Yetenek yonetiminin kapsami sadece kilit pozisyonlar ve tepe yonetim kadrolari ile smurl
degildir, orgiitiin her kademesinde kritik 6nemde pozisyonlar bulunabilmektedir (Collings ve
Mellahi, 2009). Bu nedenle yetenek yonetimini, orgiitteki tiim ¢alisanlar1 kapsayan bir sistem
olarak degerlendirmek gerekir (Alayoglu, 2012).
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Meyers ve Woerkom (2014), orgiitlerin yetenek yonetimi yaklagimlarmi agiklamak icin dort
boyutlu kavramsal bir model gelistirmislerdir. Modeldeki boyutlar sunlardir: dislayici, kapsayici,
sabit ve gelistirilebilir.

Dislayici/sabit yetenek felsefesini benimseyen yoneticiler, ¢alisanlarin kiigiik bir kisminin (ytizde
20’den) az yetenekli olduguna inarurlar. Bu kiiciik grup, dogustan gelen 6zel beceriler ve
yeteneklere sahiptirler. Dislayici/gelistirilebilir yetenek felsefesini benimseyen IK yoneticileri,
yetenegin ¢ok kit olduguna ve eger kesfedilmeden kalirsa israf olacagina inarurlar. Sistematik
olarak gelistirildiginde ise mitkemmel performans ortaya c¢ikacaktir. Caligsanlar %10-15 kadar1
yliksek potansiyel olarak degerlendirilebilir. Kapsayici/sabit yetenek felsefesi pozitif psikoloji ilkeleri
lizerine inga edilmistir. Bu anlayisa gore her birey ‘giiclii’ olarak degerlendirilebilecek sabit,
pozitif birtakim ozelliklere sahiptir. Kapsayici/sabit yetenek felsefesini benimseyen yoneticiler,
miimkiin oldugunca farkliliklara sayg: gostererek biitiin ¢alisanlarin kuvvetli yonlerini takdir
ederler. Boylelikle kisilerin giiclii yonlerini sergileyebilecekleri kisi-is uyumunu ortaya ¢ikarmay1
amaclarlar. Kapsayici/gelistirilebilir yetenek felsefini benimseyen yoneticiler, ‘siradan’ goriinen
biitiin insanlarin, iyi bir egitimle sira dis1 basarili kisiler olabileceklerini kabul ederler. Bu anlayis:
benimseyen yoneticiler, orgilitlerinde biitiin ¢alisanlar1 kapsayan yogun egitim programlar:
uygularlar.

Meyers vd. (2020), yetenek yonetimi felsefelerine iliskin Meyers ve Woerkom (2104) tarafindan
ortaya konulan kuramsal modeli test etmek icin 321 IK yoneticisinin katihmi ile
gerceklestirdikleri arastirmada, modelde One siiriilen dort anlayisin da {ilkelerin kiiltiirel
farklihiklarma bagh olarak gegerli oldugu bulgusuna erismiglerdir. Aragtirmanin ikinci bulgusu,
goreceli olarak kiiciik orgiitler daha ¢ok kapsayici yetenek felsefesini benimserken, daha biiyiik
orgiitlerin daha ¢ok dislayici yetenek felsefesini benimsedikleri yoniindedir (Meyers vd., 2020).

O’Connor ve Crowley-Henry (2009), isletmede yetenek yonetimi siirecinin seffaf yiiriitiilmesi
gerekliligine vurgu yapmaktadir. Yetenek yonetimi siirecinde ¢alisanlardan bazilar: ‘yetenekli’
olarak belirlenip onlara ayricaliklh muamele yapildiginda, diger calisanlar bu uygulamadan
kendilerini ‘“yeteneksiz’ olarak degerlendirildigi algisina ulagabilirler. Dolayisiyla ¢alisanlarin bu
tutumu hem orgiit icindeki dengeyi bozabilir hem de onlarin ise adanmigligin azaltir.

Onceki Baz1 Arastirmalar ve Hipotezlerin Gelistirilmesi

Edwards (2017: 234), isveren markasi alanindaki ¢alismalarin 6ne ¢ikmasimin nedeni olarak,
yetenek yonetimi savaglarini gostermektedir. Isveren markasma yatirim yapmak basaril
yetenekleri Orgiitte tutmaya ve orgiit kiiltiiriinii gliclendirmeye yardimci olacaktir. Kose (2018),
yetenek yonetimi ile igsveren markas: iliskisini kuramsal diizeyde sorgulamus, yetenegi
yonetebilmek icin 6ncelikle isveren markasinin etkin yonetilmesi gerekliligi sonucuna ulasmaistir.
Vardarher (2017), 21 insan kaynaklar1 yoneticisi ile gerceklestirdigi goriismede, isveren markasi
ile yetenekli ¢alisan arasinda kuvvetli bir etkilesim oldugu bulgusuna erismistir. Yaqub ve Khan
(2011), tiniversite 0grencilerinin katildig1 arastirmada, isveren markas1 ve yetenek yonetimi
uygulamalarimin, adaylar icin Orgiitsel cazibeyi artirdigimmi saptamiglardir. Endonezya’da,
madencilik sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin web sayfa igeriklerini, bir grup {iniversite
ogrencisi ile odak grup yontemi ile tartisarak gerceklestirilen arastirmada, isveren markas: giiclii
olarak algilanan isletmelerin, yetenekli adaylar icin cazibe merkezi olmay1 basardiklar
saptanmistir (Ameliaa ve Nasutionb, 2016). Isveren markasi ve yetenek yonetiminin biitiinlesik
etkisinin, sonu¢ degiskeni olan ise adanmishik {izerindeki etkisini test etmek amaciyla birinci
hipotez asagidaki sekilde olusturulmustur:

Hu: Isveren markast ve yetenek yonetimi faktorleri katalizér puanlart ise adanmuslik algisint etkiler.
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Hua: Isveren markasi ve yetenek yonetimi faktorleri katalizor puanlart ise adanmslik alt boyutu fiziksel
adanmghk algisin etkiler.

Huv: Isveren markast ve yetenek yonetimi faktorleri katalizor puanlar: ise adanmishik alt boyutu bilissel
adanmghk algisin etkiler.

Hic: Isveren markast ve yetenek yonetimi faktorleri katalizér puanlart ise adanmslik alt boyutu duygqusal
adanmghk algisin etkiler.

Tayland’da hizmet sektoriinde yapilan bir arastirmada, isveren markas: ile ise adanmishk
arasinda pozitif bir iligki saptanmistir (Burawat, 2015). Hindistan’da yoneticiler arasinda
gerceklestirilen bir arastirmada, yetenek yonetimi ile isveren markasi algis1 arasinda kuvvetli ve
pozitif yonlii bir iligki saptanmistir (Maurya ve Agarwal, 2018). Hindistan’da taahhiit sektoriinde
yapilan bir arastirmada, isveren markasi ile ise adanmislik arasinda pozitif bir iliski saptanmistir
(Chawla, 2020). Isveren markasimin ise adanmislik {izerindeki etkisini 6lcmek amactyla ikinci
hipotez asagidaki sekilde olusturulmustur.

Ho: Isveren markast puanlari, ise adannmghk algisin etkiler.

Hoa: Isveren markast puanlari, ise adanmiglik alt boyutu fiziksel adanmishik algistm etkiler.
Hoav: Isveren markast puanlari, ise adanmglik alt boyutu bilissel adanmislik algisim etkiler.
Hoc: Isveren markast puanlari, ise adanmislik alt boyutu duygusal adanmislik algisini etkiler.

Mohammed (2015), yetenek yonetiminin, ise adanmislik {izerindeki etkisine dair genis bir
alanyazin aragtirmas1 sunmaktadir (Mohammed, 2015). Hughes ve Rog (2008), alanyazin
taramasinda, konaklama sektoriinde, yetenek yonetimi uygulamalar: ile ¢alisan adanmighg:
arasinda baglilik oldugu saptanmistir. IT sektdriinde IK yoneticileriyle derinlemesine miilakat
yontemi ile gerceklestirilen bagka bir arastirmada yetenek yonetimi uygulamalar ile ilgili hem
kuramsal hem de uygulamadan kanitlar sunulmaktadir (Ozuem, Lancaster ve Lancaster, 2016).
Endonezya’da kar amaci giitmeyen orgilitler arasinda yapilan arastirma da benzer bulgulara
ulasilmistir (Sadeli, 2012). Bircok calismada isveren markasi ile yetenek yonetiminin iligkisi
vurgulanmis, bu teorik yaklasim ¢ok sayida arastirma ile desteklenmistir (Edwards, 2017; Kose,
2018; Vardarlier, 2017; Barbar ve Khan, 2011; Yaqub ve Khan, 2011; Ameliaa ve Nasutionb, 2016;
Burawat, 2015; Maurya ve Agarwal, 2018; Chaela, 2020). IT sektoriinde yapilan bir arastirmada,
yetenek yonetimi uygulamalari ile ise adanmislik arasinda kuvvetli bir iliski saptanmistir (Alias
vd., 2015). Pandita ve Ray (2018), alanyazin taramasinda, ise adanmishig1 saglayan en giiclii
araclardan birinin yetenek yonetimi uygulamalari oldugu sonucuna ulagmislardir. Yetenek
yoOnetiminin ise adanmaislik tizerindeki etkisini test etmek igin tiglincii hipotez asagidaki sekilde
olusturulmustur.

Hs: Yetenek yonetimi puanlari, ise adanmughk algisin etkiler.
Hsa: Yetenek yonetimi puanlari, ise adanmghk alt boyutu fiziksel adannmishk algisim etkiler.
Hsv: Yetenek yonetimi puanlari, ise adanmuslik alt boyutu bilissel adanmishk algisin etkiler

Hcs: Yetenek yonetimi puanlari, ise adanmslik alt boyutu duygusal adanmslik algisin etkiler.

YONTEM
Arastirma Modeli

Isveren markasi ile yetenek yonetimi iliskisinin ise adanmuislik iizerine etkisi arastirmanin temel
modeli olarak belirlenmistir. flave olarak isveren markasi ve yetenek ydnetimi kavramsal
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yapilarmin ise adanmighk {izerindeki algisi ile bagimsiz degiskenlerin, ise adanmishgin alt
boyutlarmi etkileme durumu test edilmistir.

isveren
Markasi

Yetenek
Yonetimi

ise Adanmishk
. Fiziksel
. Biligsel
. Duygusal

Sekil 1. Aragtirmanin Modeli

Arastirmanin Ana Kiitlesi ve Orneklemi

Arastirma evreni, dort ve bes yildizli otel ¢alisanlaridir. Arastirma ana verileri Istanbul’da
faaliyet gosteren otel ¢alisanlarindan kolayda anket yontemi ile elde dilmistir. Arastirmaya dahil
olmak icin otelde ¢alismis olmak yeterli sayilmis, egitim veya pozisyon kosulu aranmamuisgtir.

Istanbul’daki dért ve bes yildizli otellerde yaklasik 3.000 kisi istihdam edilmektedir (Hatipoglu
vd., 2013). %90 ile %95 aras1 giivenirlikte 0,05-0,10 hata payiyla ¢alismada, 150 kisilik 6rneklem
yeterlidir (Dhand ve Khatkar, 2014). Arastirma kapsaminda 200 otel ¢alisanina anket formu
dagitilmus, 150 katilimcinin formlar: kullanilabilir nitelikte bulunmustur.

Olciim Araglart

Arastirmada Ol¢lim araci olarak anket yontemi kullanulmistir. Ankette isveren markas: dlgegi,
yetenek yonetimi Olcegi ve ise adanmishk Olcegi olmak tiizere ii¢ Olgek yer almaktadir.
Olgeklerdeki bazi ifadeler sektdre gore uyarlanmustir. Isveren markasi 6lgegi Kahveci (2018)'nin
calismasindan almmustir. Olcek yedi diizeyli Likert tipi 6lgekte 32 ifade bulunmaktadir. Olgegin
Alpha degeri = 0.97'dir. Yetenek yonetimi 6lgegi, Bahadinlh (2013)’dan alinmistir. Dort diizeyli
Likert tipi 6lgekte 16 ifade bulunmaktadir. Olgegin Alpha degeri =0.96'dir. ise adanmuslik algisint
Ol¢mek icin, Rich vd. (2010) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmistir (Keles, 2014). Bes diizeyli
Likert tipi dlgekte 18 ifade yer almaktadir. Olgegin Alpha degeri = 0.95'tir. Rich vd., dlgegi daha
once birgok arastirmada kullanilmus, gecerlilik ve giivenilirligi kanitlanmigtir (Kurtpinar, 2011).
Daha 6nce ¢ok sayida aragtirmada kullanilmas: nedeniyle 6lgeklerin yiizey ve igerik gecerliligine
sahip olduklar1 varsayilmustir.

Elde edilen verilerin analizini yapabilmek igin IBM SPSS Statistics 23.0 ve STATA 16 programia
basvurulmustur.

BULGULAR
Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Katilimcilarin %451, 18-30; %4311 ise 31-40 yas araliginda, %12’si 41 yas tizerindedir. %15’inin
egitim diizeyi lise ve alt1, %70’inin onlisans, %5’inin ise lisansiistiidiir. Ayni isyerinde calisma
kidemi %65inin {i¢ yildan az, %19unun 4-7 yil arasi, %16’s1 sekiz yildan fazladir. %51’inin
toplam kidem yil {i¢ yildan az, %24’iintin dort-yedi yil aras1 ve %25’inin sekiz yildan fazladir.
Katilimcilarin %531 uygulayici, %47’si yonetici statiistindedir.
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Aragtirma  yapilan igletmelerin  biiylikliigiine bakildiginda, katilmclarin = %21’inin
isletmelerindeki ¢alisan sayis1 100’den az, %65'inin 101-500 arasi, %10’unun 501-1000 aras1 ve
%4 tiniin 1001 ve tizeridir. Katilmcilarm %41’i, igyerlerinde yetenek yonetimi uygulamasi
bulundugunu belirtmislerdir.

Olceklere iliskin Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi Sonugclar1

Olgeklerin giivenilirliginin test edilmesi igin Cronbach’s Alpha testi kullanilmistir. Isveren
markasi Olgeginin Cronbach's Alpha degerinin 0,97, yetenek yonetimi 6lgeginin Cronbach's
Alpha degeri 0,966, ise adanmuislik 6lgeginin Cronbach's Alpha degeri 0,959 olarak bulunmustur.
Ise adanmighigin alt boyutlarinin Cronbach's Alpha degerleri bilissel adanmislik alt boyutunda
0,95, fiziksel adanmishik alt boyutunda 0,94, duygusal adanmislik alt boyutunda 0,90 olarak
saptanmuigtir.

Normal dagilimi test etmek icin Kolmogrov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri kullanilmus, her iki
testin kuyruk olasilig1 degeri 0,05’in altinda ¢ikmus, serilerin normal dagilmadigr goriilmiistiir.
Bu nedenle verilerin analizinde non-parametrik nitelikteki Mann Whitney U testi Kruskal Wallis
testleri kullanilmisgtur.

Hipotez Testlerine iliskin Bulgular

Verilerde normal dagilim olmadig1 igin hipotezlerin analizinde non-parametrik nitelikteki Kernel
regresyon analizi kullanilmistir.

Isveren Markasi ile Yetenek Yonetimi iliskisinin Ise Adanmisliga Etkisi

Kernel regresyon analizinde isveren markasi ve yetenek yonetimi katalizor tahmin degiskeninin,
ise adanmiglik algistm etkilemesi R?=0,53 oranindadir. Isveren markasi ve yetenek yonetimi
katalizor degiskeni, ise adanmishigin %53’tinii agiklamaktadir. Regresyon analizinde r = 0, 532, n
=150, p = 0,000 < 0,05 olarak cikmustir. Isveren markasi ve yetenek yonetimi katalizor degiskeni
ile ise adanmishk algis1 arasinda istatiksel anlamh bir iliski bulunmaktadir. Sifir hipotezin
reddedilmesinde basar1 saglanmus, alternatif hipotez Hi kabul edilmistir.

Regresyon analizinde igsveren markasi ve yetenek yOnetimi katalizér tahmin degiskeninin, ise
adanmislik alt boyutu olan bilissel adanmislik algisini etkilemesi R?=0,55 oranundadir. Isveren
markasi ve yetenek yonetimi katalizor degiskeni, bilissel adanmishigin %55’ini agiklamaktadir.
Regresyon analizinde r = 0, 554, n = 150, p = 0,000 < 0,05 olarak ¢ikmuistir. i§veren markasi1 ve
yetenek yonetimi katalizor degiskeni ile bilissel adanmislik algisi arasinda istatiksel anlamli bir
iliski bulunmaktadir. Sifir hipotezin reddedilmesinde basar1 saglanmis, alternatif hipotez Hiw
kabul edilmistir.

Regresyon analizinde igveren markasi ve yetenek yonetimi katalizor tahmin degiskeninin, ise
adanmishgm diger iki alt boyutlar1 olan fiziksel adanmislik ile duygusal adanmislik arasinda
istatiksel olarak anlaml bir iliski bulunamamis, Hia ve Hichipotezleri reddedilememistir.

Isveren Markasinin ise Adanmishiga Etkisi

Kernel Regresyon analizinde isveren markasi tahmin degiskeninin, ise adanmishik algisini
etkilemesi R?=0,20 oramindadir. Isveren markasi, ise adanmishigin %20’sini aciklamaktadir.
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Regresyon analizinde r = 0, 200, n = 150, p = 0,000 < 0,05 ¢ikmustir. i§veren markasi ve yetenek
yonetimi katalizor degiskeni ile ise adanmuislik algist arasinda istatiksel olarak anlamh bir iliski
bulunmaktadir. Sifir hipotezin reddedilmesinde basar1 saglanmis, alternatif hipotez H> kabul
edilmistir.

Isveren markasi puanlari ile ise adanmighigin alt boyutlari arasindan istatiksel olarak anlamli bir
iliski bulunamamuis, Hz., Hav ve Hzchipotezleri reddedilememistir.

Yetenek Yonetiminin ise Adanmisliga Etkisi

Kernel Regresyon analizinde yetenek yonetimi tahmin degiskeninin, ise adanmuglik algisimi
etkilemesi R?=0,42 oramindadir. Isveren markasi, ise adanmishigmn %42’sini aciklamaktadir.
Regresyon analizinde r =0, 424, n =150, p = 0,000 < 0,05 olarak ¢ikmustir. Yetenek yonetimi ile ise
adanmislik algisi arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir. Sifir hipotezin
reddedilmesinde basar1 saglanmus, alternatif hipotez Hs kabul edilmistir.

Regresyon analizinde yetenek yonetimi tahmin degiskeninin, ise adanmushik alt boyutu fiziksel
algisin1 etkilemesi R?=0,29 oranindadir. i§veren markasi, fiziksel adanmishgmn %29unu
acgiklamaktadir. Regresyon analizinde r = 0, 294, n = 150, p = 0,000 < 0,05 olarak ¢ikmuistir. Yetenek
yonetimi ile fiziksel adanmuislik algis1 arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir.
Sifir hipotezin reddedilmesinde basar1 saglanmus, alternatif hipotez Hsza kabul edilmistir.

Regresyon analizinde yetenek yonetimi tahmin degiskeninin, ise adanmighik alt boyutu duygusal
algisin1  etkilemesi R?=0,27 oranindadir. Isveren markasi, ise adanmishgm %27’sini
acgiklamaktadir. Regresyon analizinde r = 0, 267, n = 150, p = 0,000 < 0,05 olarak ¢ikmustir. Yetenek
yonetimi ile ise adanmuislik algis1 arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir. Sifir
hipotezin reddedilmesinde bagar1 saglanmus, alternatif hipotez Hs. kabul edilmistir.

Yetenek yonetimi puani ile ise adanmuglik alt boyutu bilissel adanmighk arasinda istatiksel olarak
anlaml bir iligki bulunamamis, Hsb sifir hipotezi reddedilememistir.

SONUC ve ONERILER

Aragtirmada isveren markasi ve yetenek yoOnetimi degiskenlerinin biitiinlesik olarak ise
adanmislik algisi tizerindeki etkisi ve bu iki degiskenin tek baslaria ise adanmishik tizerindeki
etkileri test edilmistir. Isveren markas1 ve yetenek yonetimi degiskenleri biitiinlesik olarak, ise
adanmislhiktaki degisimin %53'tinti agiklamaktadir. Isveren markas: ile yetenek yOnetimi
arasinda pozitif bir iliski olduguna dair alanyazinda kuramsal ve saha arastirmasi niteliginde
yayinlar bulunmaktadir (Edwards, 2017: 234; Kose, 2018; Ameliaa ve Nasutionb, 2016; Yaqub ve
Khan, 2011). Ancak bu iki degiskenin, ise adanmislik {izerindeki etkisini test eden arastirmaya
rastlanmamuistir.

Isveren markasi algisinin ¢alisanlarin ise adanmishgma etkisi %10, yetenek yoOnetiminin
calisanlarin ise adanmishga etkisinin %43 olarak bulunmustur. Bu arastirmada elde edilen,
isveren markasmin ise adanmishk arasindaki pozitif etkisi, Tayland’a hizmet sektoriinde
(Burawat, 2015), Hindistan'da taahhiit sektoriinde elde edilen (Maurya ve Agarwal, 2018)
aragtirma bulgulari ile uyusmaktadar.

Yetenek yonetiminin ise adanmushik {izerinde pozitif etkisi olduguna dair bulgular, Alias vd.,
(2015)'nin IT sektrotindeki bulgulari ile pararleldir. Bu veriler orgiitler ise adanmislik diizeyini
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ylikseltmek isteyen Orgiitler agisindan, isveren markasina gore yetenek yonetimine daha fazla
yatirim yapmalari gerekliligine isaret etmektedir.

Baska arastirmacilar icin onerilerimiz; verilerin normal dagiliminin saglanabilmesi i¢in benzer
arastirmanin en az 300 katilimci ile tekrarlanmasi gerekir. Ikinci olarak, bu arastirmanin sonuglari
Istanbul’daki dort ve bes yildizli oteller ile sirurlidir. Bu nedenle arastirma sonuglarmin biitiin
sektor icin genellenmesi miimkiin goriinmemektedir. Arastirmanin farkli sektorlerde
tekrarlanmasi genelleme yapilmasimi miimkiin kilacaktir.
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