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Ozet

Bu calismada isletmeler icin biliyilk 6nem arz eden stratejik insan kaynaklar
yonetiminin 6nemli yaklagimlarindan yetenek yonetiminin Orgiitsel sinizm lizerindeki
etkisinde orgiit kiiltiiriiniin diizenleyici roliinii belirlemektir. Calisma orgiitlerin stratejik
ama¢c ve hedeflerine ulagsmak icin biiyilk 6nem arz eden yetenek yOnetimi
uygulamalarinin orgiitsel sinizm gibi negatif tutum ve davranislar tizerindeki etkisini ve
bu etkide orgiit kiiltiirlinlin diizenleyici bir role sahip olup olmadiginin belirlenmesi
sureti ile yoneticilere ve uygulayicilara deneysel bulgular iizerinden aydinlatici bilgiler
sunmaktadir. Calismanin orneklemi Aksaray ilinde kamu sektoriinde hizmet veren
Maliye Bakanligi Defterdarlik ¢alisanlarindan (N=100) olusturmaktadir. Elde edilen
veriler ile bagimli, bagimsiz ve diizenleyici degiskenlerin birbiriyle olan iligkisi kurulan
arastirma modeli ile incelenmistir. Arastirma sonucunda yetenek yOnetiminin Orgiitsel
sinizmi negatif ve anlaml bir sekilde etkiledigi belirlenmistir. Yine orgiit kiiltiiriiniin
bagimli ve bagimsiz degiskenin iliskisinde diizenleyici rol oynadigi belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek Yonetimi, Orgiitsel Sinizm, Orgiit Kiiltiirii, Kamu
Personeli

Abstract

Moderating role of organizational culture on effect of talent management to
organizational cynicism which is crucial for strategic human resource management, It
provides enlightening information to administrators and practitioners through
empirical findings by determining whether talent management practices, which are
crucial to achieving strategic goals and objectives of organizations, have an effect on
negative attitudes and behaviors such as organizational cynicism and whether this
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influential organization has a moderating role. The sample of the study is composed of
the Ministry of Finance Defterdarlik employees (N = 100) who serve in the public
sector in Aksaray. The relation between the obtained data and dependent, independent
and moderating variables was investigated with the research model. As a result of the
research, it has been determined that talent management negatively and significantly
effects organizational cynicism. It has also been determined that organizational culture
plays a moderating role in relation to dependent and independent variables.

Keywords: Talent Management, Organizational Cynicism, Organizational Culture,
Public Workers

1. Giris

Tarihsel gegmisi ¢ok uzun yillara dayanan yonetimin bir bilim oldugu goriisi
klasik yonetim anlayisi ile baglamistir. Bu anlayisin 6nciisii olan F. Winslow Taylor ve
onun felsefesi dogrultusunda ortaya c¢ikan mekanik oOrgiit yapilarinda verimlilik ve
etkinligi artirmay1 saglayacak hareket ve siire¢ odakli yaklasimlar mevcuttur. Daha
sonra Elton MAYO ve calisma arkadaslar tarafindan fiziksel is ¢evresinin calisanlarin
dretim ve verimliligi lizerinde nasil bir etki yarattifini belirlemeye yonelik ¢esitli
deneyler (Eren, 2006, s. 21) sonucunda calisanlarin bir makine olmadig1 sosyal birer
varlik oldugu ortaya konulmus ve insan iliskileri yaklagiminin temelleri atilmistir. Bu
noktada isletmelerin en 6nemli ve fark yaratan unsurlarindan biri olan entelektiiel
sermaye kavrami ortaya c¢ikmistir. Gelisen ve donilisen diinya ekonomik sisteminde
calisanlarin yeteneklerine, yaraticiliklarina ve zekalarina yapilan yatirimlar uzun vadede
stirdiiriilebilir rekabetei bir iistlinliik saglamaktadir. Firmalarin rakiplerine iistiin gelmek
ve karli bir sekilde yollarina devam edebilmek adina yetenekli personeli elde tutma ve
orgiitlerine transfer etme konusunda birbirleri ile savasmasi kaginilmazdir. Bu nedenle
glinlimiizde isletmeler yetenekli i gorenleri elde etmek, elde tutmak ve isletmeye
baghliklarim1 artirmak amaci ile egitim, kariyer ve iyi ticret gibi cesitli olanaklar:
calisanlarina sunmak ve varliklarimi devam ettirebilmek adma c¢alisanlarinin
yeteneklerini uygun sekilde yonetme mecburiyetindedir. Giiniimiiz isletmeleri de
yetenekli kisileri tespit etme, sirkete kazandirma, bu kisilerin yeteneklerini daha {ist
seviyelere c¢ikarmak icin imkéanlar saglama ve bu kisilerin yeteneklerinden
yararlanabilmek amaciyla kendileri i¢in yetenek yonetimi yaklagimi olusturmaktadir
(Celik ve Zaim, 2011, s. 34).

Orgiitlerin  oncelikli hedefleri karlilik ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji
saglayabilmektir. Orgiitlerin bu hedefleri gerceklestirebilmesi amaciyla drgiit icerisinde
bulunan kilit pozisyonlarin sistematik olarak tanimlanmasi, bu pozisyonlar1 doldurmak
icin ylksek potansiyele sahip yetenekli ¢alisanlarin secgilebilmesi gerekmektedir. Daha
sonra yetenek havuzlarimin olusturulmasi ve rollerin yerine getirilmesinde yiiksek
performansa sahip yeteneklerin gelistirilmesi i¢in ¢abalanir. Iste biitiin bu faaliyet ve
siiregler biitiiniinii yetenek yonetimi olarak tanimlanmaktadir (Collings ve Mellahi,
20009, s. 2).

Sinizm bir topluluga, kisiye, herhangi bir diislinceye, bir gelenege ya da
calisilmakta olan orgiite karsi duyulan hiisran, hayal kiriklig1, duygusal ¢okiintii gibi
olumsuz izlenimler edinme ya da bu varliklara kars1 duyulan giivenmeme duygusu ile
sekillenmis genel veya 6zel bir davranistir (Naus ve Roe, 2007, s. 15). Orgiit i¢inde
kendisini gosteren sinik tutum ve davraniglar Orgiitsel sinizm olarak tanimlanabilir.

Isletme Arastirmalart Dergisi 8903 Journal of Business Research-Tiirk



M. Tath — F. Ustiin 10/3 (2018) 892-918

Orgiitsel sinizm ¢alisanlarin  orgiite, yoneticilere ve calisma arkadaslarma kars:
gelistirdigi negatif tutum ve davramslar biitiiniidiir. Orgiitsel sinizm kavraminin
kuramsal temellerini beklenti kurami, atfetme kurami, tutum kurami, sosyal degisim
kurami, duygusal olaylar kurami ve sosyal giidilenme kurami olusturmaktadir
(Kalagan, 2006, s. 49). Blau (1964) tarafindan gelistirilmis olan sosyal degisim
kurammin temelinde hayatta kalmak icin insan iligkileri ve iletisimin Onemi
vurgulanmaktadir. Gouldner (1960) ise bir calisanin Orgiit i¢inde kendisine iyi
davranildigini algilamasi ile kendisinin de Orgiite 1yi davranarak, orgiite zarar verici
hareketlerden kaginacagini belirtmektedir. Bu noktada calisanlarin yetenek yonetimine
iliskin sahip oldugu olumlu algilar sinik tutum ve davraniglar1 azaltacaktir. Buna karsin
calisanlarin yeteneklerinin dogru sekilde yonetilmedigine iliskin sahip olacagi olumsuz
algilar onlar1 sinik tutum ve davramiglara yoneltecektir. Bu anlamda caligmanin
kuramsal temelinin sosyal degisim kuramanina dayandig: sOylenebilir.

Yine sinik tutum ve davraniglarin olusmasi, gelisimini ya da sondiriillmesinde
orgiit kiiltiiriiniin bilyiik 6nem arz ettigi sdylenebilir. Orgiit kiiltiirii ise herkes tarafindan
paylasilan inang, deger, tutum ve davramis Ozellikleri (Kilmann vd., 1985) olup bir
orgitii diger Orgiitten ayiran, orgiitiin kendine has davranis, diisiince, dis ¢evreye uyum,
i¢ iliskilerinde biitlinlesme saglayan orgiit icerisinde bulunan ve en alt kademeden en tist
kademeye kadar kabul gormiis semboller, varsayimlar, inanglar ve degerler biitiinii
olarak tanimlanabilir (Ustiin ve Kilig, 2017).

Orgiitlerin bilyiik dnem atfettigi yetenek yonetimi kavrami gecmisten giiniimiize
farkli arastirmacilar tarafindan farkli Orgiitsel kavramlar ile birlikte ele alinmistir.
Yapilan arastirmalarda yetenek yonetimi ile insan kaynaklari yonetimi (Dogan ve
Demiral, 2008), egitim (Barron, 2008), odak ve uyum sorunlar1 (Garrow ve Hirsh
2008), 1s yuki (Calo, 2008), is yasam dengesi (Deery, 2008), calisanlarin ise alinmasi,
tutulmast ve katilimimin iyilestirilmesi (Hughes ve Rog, 2008), rekabet iistlinliigi
(Altuntug, 2009), karar verme (Vaiman vd., 2012), orgiitsel adalet (Gelens vd., 2013),
personel atama modeli (Aksakal ve Dagdeviren, 2015), performans (Sahin, 2015;
Uludag, 2016; Aslantas, 2016), is motivasyonu (Giliner, 2016) orgiitsel adaptasyon
(Turk ve Akbaba, 2017), markalasma (Edwards, 2017), kurumsal iletisim (Jain ve Bain,
2017), toplam kalite yonetimi (Pantouvakis ve Karakasnaki, 2017), orgiit kiiltiirti
(Vargas-Hernandez, ve Elias 2017), risk yonetimi (Gilman ve Miller 2017), is tatmini
(Bahadimnli, 2013; Ipgioglu, 2017), farklilik yonetimi (Yerlikaya, 2017) kavramlari
arasindaki iligkiler belirlenmeye calisilmistir. Yine yetenek yonetimi kavramu ile liderlik
arasindaki iligki en ilgi ¢ekici konulardan biridir (Silzer ve Dowell, 2009; Rhodes, 2012;
Sadeli, 2015; Uludag, 2016; Postaci, 2017; Deters, 2017).

Yukarida da belirtildigi gibi yetenek yonetimi bircok kavram ve degisken ile
yakin iligki icerisindedir. Bu baglamda yetenek yonetimine iliskin olumlu algiya sahip
calisanlarin orgiitsel sinizm diizeyinin diisiik olacagi ayrica bu iliskide orgiit kiiltiiriiniin
diizenleyici bir rol oynayabilecegi diisiincesi bu arastirmanin ¢ikis noktasini
olusturmaktadir. Bu arastirma ile orgiit kiiltiiriiniin, orgiit lizerinde pozitif ve/veya
negatif etkiye sahip bu degiskenler arasinda diizenleyici bir rol oynayip oynamadigi ve
bu kavramlar arasinda nasil bir iliskinin var oldugunun belirlemesi amaglanmaktadir.
Yine bu calisma ile toplumsal fayda hedefiyle faaliyetlerini siirdiiren kamu kurum ve
kuruluslarina insan kaynaginin daha verimli ve etkin bir sekilde nasil yonetecegi
konusunda bilgiler saglayacagi diisiiniilmektedir.

Isletme Arastirmalart Dergisi 894 Journal of Business Research-Tiirk



M. Tath — F. Ustiin 10/3 (2018) 892-918

2. Kavramsal Cerceve ve Literatiir Taramasi
2.1. Yetenek Yonetimi

Yetenek kavramu tarihsel siire¢ igerisinde siirekli degisen ve gelisen bir kavram
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Kavram donem sartlar1 ve toplumsal kosullara gore
siirekli degisim gosteren yapisi ile esnek bir kavram olarak degerlendirilmelidir (Budak,
2008). Yetenek hakkinda ilk sistemli yaklagim bati diinyasinda Platon olarak bilinen
Eflatun tarafindan gelistirilmis (Boutros ve Purdie, 2013) olup kavram giiniimiizde
cesitli modeller yardimai ile ifade edilmeye ¢alisilmaktadir (Budak, 2008).

Yetenek kavrami insan ile 6zdeslesen veya anlam bulan bir kavramdir. Bireyin;
bilgi, beceri, deneyim ve aklini kullanarak bir isi yapabilme veya gelistirebilme
ozelligidir. Bu nedenle yetenek, deneyime bagli olarak olusan, bir bireyi diger
bireylerden farkli kilan, yetkinlige dayali 6zelliklerin toplam1 oldugundan her bir bireyi
sahip oldugu yeteneklerle degerlendirmek gerekmekte (Ceylan, 2007, s. 5-6) ve
yetenek, kisinin ileriye doniik yapabileceklerine atifta bulunan, dogustan gelen
kapasitesine isaret etmektedir. Kisinin yetenekleri, 6grenme ortaminda beceri ve
yeterliklere doniiserek kisiyi yiliksek performansa ve basariya ulastirmaktadir (Gagne,
2004). Yetenek yonetimi ise orgiitsel yap1 icerisinde hedeflerin gergeklestirilmesi amact
ile yetenek bakimindan ise en uygun elemani se¢me, gelistirme, elinde tutma ve
biitiinliiglinliin saglanmas1 c¢aligmalaridir (Sinclair, 2004, s. 25; Dogan ve Demiral,
2008). Yetenek yonetimi c¢alisanlarin verimli bir sekilde, orgiitiin yiiksek performansa
ulagabilmesi i¢in yOnlendirilmesi siirecini ifade etmektedir (McCauley ve Wakefield,
2006, s. 4; Yildirim, 2016; Lewis ve Heckman, 2006; Cappelli, 2008). Yine baska bir
tanima gore yetenek yonetimi Orglitiin karsilasacagi problemlerle basa ¢ikma, rekabete
dayali strateji ve politikalar1 hayata gegirerek Orgiitsel ama¢ ve hedeflere ulagmayi
saglayan ve odak noktasinda insan kaynagmin yer aldigi bir yOnetim stratejisidir
(Cirpan ve Sen, 2009, s. 110).

Orgiitlerde yetenek yonetimi program ve uygulamalarinin tiim kademelerce
benimsenmis, isletmenin hedef ve stratejileriyle uyumlu olmasi gerekmektedir
(Terlemez, 2013). Etkin, verimli ve kullanilabilir bir yetenek yOnetimi sisteminin
orgiitiin belirli bir boliim ya da departmana yonelik degil, orgiitiin genelini kapsamasi
(Ceylan (2007), siirekli gelisim ve geribildirim anlayis1 {izerine kurulmasi
gerekmektedir (Demircioglu, 2010). Yetenek yonetimi ile egitim c¢alismalarinin yakin
iliski i¢inde oldugu unutulmamalidir (Barron, 2008) ki, orgiit icinde egitim ve gelistirme
faaliyetlerine yapilan yatirimlar ¢alisanlarin yetenek ve becerilerine dogrudan ve dolayl
bir sekilde yansimaktadir. Yine orgiitlerin amag ve hedeflerine ulasmasi adina alinmasi
gereken kararlar ile yetenek yonetimi arasindaki iliskilerin orgiitlerin geleceklerini
sekillendirmede 6nemli rol oynadig1 sdylenebilir (Vaiman vd. 2012). Bu anlamda en iyi
yetenek yonetimi yaklagiminin Orgiitiin kendisine has, kopyalanamaz, taklit edilmez
(Celik, 2011) ve kritik bilgi transferinin gerceklestirilebildigi bir yap1 ile miimkiin
olacagi sdylenebilir (Calo, 2008).

Orgiitlerin temel kaynaklar arasinda yer alan ¢alisanlarin yeteneklerinin etkin ve
dogru bir sekilde yonetilmesine iliskin ¢abalarin orglitsel amag¢ ve hedeflere ulagsmay1
kolaylastiracagi1 soylenebilir. Bu anlamda orgiitler i¢in biliyiilk 6nem arz eden yetenek
yonetimi kavraminin orgiitsel bir dizi c¢ikti, kavram ve degisken ile iligkisinin
belirlenmesi arastirmacilarin dikkatini cezbetmektedir. Ornegin Christensen ve Rog
(2008) arastirmalarinda etkin sekilde uygulanan yetenek yoOnetimi stratejilerinin
calisanlarin ise alim ve iste tutma oranlarinin iyilestirilmesi ve ¢alisanlarin katiliminin

Isletme Arastirmalart Dergisi 895 Journal of Business Research-Tiirk



M. Tath — F. Ustiin 10/3 (2018) 892-918

artirllmasina yardimcit oldugu sonucuna ulasmistir. Deery (2008) ise calismasi
sonucunda isten ayrilma davranigini azaltmak i¢in yetenek yonetiminin kullanilmasi,
bunun ic¢in de calisanlarin is tatmini ve oOrgiitsel baghiliginin artirilmasi gerektigi
sonucuna ulasmistir. Giingér (2013) calismasinda yetenek yoOnetimi boyutlar1 ile
performans arasinda anlaml iligkiler tespit ederken, Sahin (2015) yetenek yoOnetimi
uygulayan isletmeler ile uygulamayan isletmelerin yenilik performanslari arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmadigi sonucuna ulagmistir. Yine Giliner
(2016) calismast sonucunda yetenek yonetimi ve motivasyon arasinda oldukga yiiksek
pozitif yonlii, Bahadinli (2013) is tatmini ve orgiite baglilik arasinda pozitif yonli ve
orta kuvvetli bir iligkinin bulundugunu tespit etmistir. Benzer sekilde Gelens vd. (2013)
orgiitsel adalet ile yetenek yoOnetimi uygulamalarimin birbirleriyle yakindan iligkili
oldugu sonucuna ulagsmistir. Rhodes (2012) ¢alismasinda yetenek yonetiminin hedefleri
ile sosyallesme, aidiyet, azim, kimlik doniisiimii ve liderlik kavramlar1 arasinda giiclii
iligkiler oldugunu sonucuna ulagmistir. Pantouvakis ve Karakasnaki (2017) ise toplam
kalite yonetimi ve performans arasindaki pozitif iliskide yetenek yonetiminin aracilik
roli stlendigi sonucuna ulasmistir. Yukarida yer alan literatiir taramasinda da
goriildiigli gibi yetenek yonetimi Orgiitlerin uzun vadeli rekabet¢i {istiinliik ve
siirdiirtilebilirligi iizerinde ¢ok boyutlu bir 6neme sahiptir.

2.2. Orgiitsel Sinizm

Sinizm, Yunanca bir kelime olan kopek anlamina gelen “kyon” kelimesi ile
iliskilendirilen (Dean, Brandes, ve Dharwadkar, 1998; Arslan, 2012; Candan, 2013) ve
eski Yunan tarihinde bir yasam tarzi ve diisiince kaynag: olarak kendisine yer bulan bir
kavramdir. Tarihte bilinen en onemli sinikler Antisthenes (M.O. 444-365) ve Sinoplu
Diogenes (M.O. 412-323) iken, bilinen ilk sinikler Sofist Gorgias, Antisthenes’dir
(Dean vd., 1998). Diyojen’e gore insanlar gercekte diiriist degildirler ve bu da sinizmi
ironik olarak tanimlamaktadir (Karacaoglu ve Ince, 2012). Baska bir tanima gdre sinizm
bagkalarinin niyetlerine glivenmeme ve ilgililerin asil karakterlerini yansitmama
inancidir (Helvaci ve Cetin, 2012). Orgiitsel sinizm bir organizasyon igerisinde bulunan
is gorenlerin {ist yonetimi kiiclimseme, bencillikle suc¢lama, meslektaslarina karsi
asagilamalarda bulunma, calisanlarin is yerlerine kars1 asir1 derecede olumsuz tutum ve
davraniglar sergilemesi olayidir (Dean vd, 1998; Altindéz, Cop, Kervanci ve Seyfert,
2011; Watt ve Piotrowski, 2008). Bir diger tanima gore ise orgiitsel sinizm; ¢alisanlarin
is yerlerinin ahlaki bir biitiinliige sahip olmadigi hakkinda ahlaki biitiinliikle ilgili
olmadig1 diisiincesi ile Orgiitiin diiriistliik, ictenlik, samimiyet ve adil olabilme gibi
kavramlar1 kendi amaclar1 dogrultusunda harcadigini diistinen bir inanclar biitiiniidiir
(Bernerth, Armenakis, Field, ve Walker, 2008).

Alan yazinda biiytiik ilgi goren orgiitsel sinizm kavraminin rgiitler agisindan bir
dizi sonuglarindan da bahsedilebilir. Isyerinde duygular, orgiitsel kosullar, ise yonelik
tutum ve davraniglar arasindaki iligkinin 6nemine dikkat ¢ceken birgok arastirma (Fisher
ve Ashkanasy, 2000, ss. 123-129) mevcuttur. Bunlarin bir kismi1 asagidaki gibidir:

Cole, Bruch ve Vogel (2006) orgiitsel degisimin sinizm ile iliskisini inceledikleri
arastirmada sinik ¢alisanlarin i tatmin seviyesi ve Orglitsel baglilik diizeylerinin diisiik
oldugu ve bu ¢alisanlarin daha negatif duygusallik i¢inde hissettiklerini saptanmuistir.
Benzer sekilde Tiirkoz vd. (2013), Yiiksel ve Sahin (2017) orgiitsel baglilik ile orgiitsel
sinizm arasinda negatif yonlii ve anlaml bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Yine
bazi ¢alismalarda negatif duygusallik ile sinizm tutumu arasinda ayni yonde ve anlamli,
pozitif duygusallikla zit yonlii ve anlamli iliski oldugu tespit edilmistir (Bryne ve
Hocwater, 2007; Chiaburu vd., 2013; Nartgiin ve Kalay, 2014; Ozcalik, 2017).
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Wilkerson vd. (2008) yaptiklar1 ¢alismada is yerindeki kotii davramislarin orgiitsel
sinizmi artirdid1; Karacaoglu ve Ince (2013) ise pozitif orgiitsel davranisin orgiitsel
sinizmi azaltti§i sonucuna ulagsmislardir. Polat ve Meydan (2010) Orgiitsel
ozdeslesmenin sinizm {izerinde negatif etkiye sahip oldugunu tespit etmistir. Ozler vd.
(2010) orgiitsel sinizm ile giiven; Efeoglu ve Iplik (2011) ve Bernerth vd. (2017) ise
orgilitsel sinizm ile adalet anlayisinin ters yonlii bir iligki i¢cinde oldugunu tespit etmistir.
Polat ve Meydan (2010), Torun (2016) g¢alismalarinin sonucunda personel
giiclendirmenin Orgiitsel sinizm iizerinde negatif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip
oldugu sonucuna ulasmistir. Naus vd. (2007) yaptiklar1 ¢alismada orgiitsel sinizm ile
deger uyusmazligi ve is 6zerkligi arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasirken;
Kahya (2013) orgiitsel sinizmin, is tatmini ve is performansin1 kismen ve negatif yonde
etkiledigi ve orgiitsel sinizm ve is performansi arasindaki iliskide is tatmininin tam
aracilik etkisine sahip oldugunu sonucuna ulagmistir. Balay vd. (2013) Grgiitsel sinizm
ile orgiit kiiltiirii arasinda pozitif yonde anlamli ve diisiik diizeyde bir iliski oldugu
sonucuna ulagsmislardir. Erbil (2013) ve Kiran (2017) orgiitsel sinizmin isten ayrilma
niyetini pozitif yonde etkiledigi; Kalay vd. (2014) ise mobbing (psikolojik siddet) ve
orgiitsel sessizlik arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulagmastir.
Yine benzer sekilde Caylak ve Altuntas (2017) orgilitsel sinizmle birlikte orgiitsel
sessizligin nedenlerinin isten ayrilma niyetini arttirdigini belirtmistir. Kahveci (2015) ve
Anas (2016) orgiitsel sinizm ile ise yabancilasma arasinda pozitif ve anlaml bir iliski
tespit ederken, Ayana (2016) is gorenlerin duygusal zekd ve duygusal emek
diizeylerinin orgiitsel sinizm algilar1 {izerinde anlaml bir etkiye sahip oldugu sonucuna
varmustir. Ozcalik (2017) psikolojik sermaye ile orgiitsel sinizm arasinda negatif yonlii
ve anlamli iligki oldugu ve negatif duygusalligin orgiitsel sinizm tizerindeki etkisinde
psikolojik sermayenin tam aracilik roli iistlendigini belirtmektedir. Karadeniz (2017)
ise yaptig1 calismada {stiinlik boyutlarindan akademik yeterlilik ve giivenirlik ile
orgiitsel sinizm boyutlarindan bilissel ve duyussal tutumlar arasinda pozitif yonlii
anlaml iligkiler belirlerken, Altinoz vd. (2011) ve Demircelik ve Korkmaz (2017)
dontistimcii liderlik boyutu ile orgiitsel sinizmin biligsel ve davranigsal boyutlar
arasinda negatif bir iliski oldugu sonucuna ulagsmigslardir. Reichers, Wanous ve Austin
(1997: 48-59) ile Johnson ve O’Leary-Kelly (2003) orgiitsel sinizm ve psikolojik
sO0zlesme ihlalinin isle ilgili tutumlar (6rgiitsel baghlik, is doyumu) kismen etkiledigini
belirtmiglerdir.

Yapilan literatiir taramasinda yukarida bir¢ok kavramla iligkisi incelenen sinizm
kavraminin yetenek ve yetenek yonetimi ile iligkisini belirlemeye yonelik bir caligmaya
rastlanamamistir. Bu anlamda bu ¢alismay1 diger ¢calismalardan ayiran en 6nemli 6zellik
daha Once neredeyse hi¢ ele alinmamis kavramlar olan yetenek yoOnetimi, sinizm ve
orgiit kiiltiirii kavramlariin birlikte incelenmesidir.

2.3. Orgiit Kiiltiirii

Ik kez Amerika da Peters ve Waterman tarafindan, Japonya da Pascale ve Athos
tarafindan incelenmis olan orgiit kiiltiirii literatiirde kurumsal, isletme, firma kiiltiiri
olarak da amlmaktadir. Orgiit kiiltiirii; “Bir toplulugun kendisi ve ¢evreye uyumu ve ig
biitiinlesmesi esnasinda olumlu sonuglar alinmis programlari, yeni iiyelerine algilama,
diisiinme ve 6grenmenin dogru yolu olarak gdsteren bir takim varsayimlardir” (Schein,
1976, s. 3). Bir baska tanima goére orgiit kiiltiirli, bir 6rgiit icerisinde zaman iginde
gelisen ortak inanclar ve degerlerdir (Gordon ve Ditomaso, 1992, s. 784). Hellriegel ve
Slocum (2004, s. 378) orgit kiiltiriinii, Orgiit iyelerinin paylastigi inanislarin,
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beklentilerin, fikirlerin, degerlerin, tutumlarin ve davranislarin karmasik bir yapisi
olarak tanimlamaktadir.

Kiiltiir gruptan gruba toplumdan topluma farkliliklar gosterdiginden Orgiit
kiiltlirtiniin tanim1 konusunda bir uzlasidan bahsetmek miimkiin degildir (Seving vd.,
2001; Giiglii, 2003; Sahin, 2010; Gizir, 2013). Orgiit kiiltiiriine iliskin tanimlarda oldugu
gibi orgiit kiiltiiriniin agiklanmas1 ve yorumlanmasina katki saglayacak olan oOrgiit
kiiltiirtine iliskin boyutlar konusunda da aragtirmacilar arasinda bir fikir birligi
bulunmamaktadir. Bu boyutlandirma ¢aligsmalarinin bazilari; Deal ve Kennedy Modeli
(1982), Harrison (1970) ve Handy’nin Modeli (1993), Quinn ve Cameron (1983), Quinn
ve McGrath Modeli (1985), Denison ve Mishra Modeli (1995), Trompenaars’in Modeli
(1994) ve Hofstede’in Kiiltiirel Modeli (1980) olarak sayilabilir.

Diger degiskenler gibi orgiit kiiltiirii de alan yazinda farkli kavramlar ile birlikte
incelenmistir. Ornegin Iscan ve Timuroglu (2007) yaptiklar1 ¢alismada orgiit kiiltiirii
tipleri ile calisanlarin is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna
ulagmistir. Yaman (2010) olumsuz Orgiit kiiltiiriinlin - mobbinggi (psikosiddet)
tetikledigini; Kalkan (2013) ise olumlu bir orgiit kiiltiirtiniin katilim, tutarlilik, uyum
yetenegi ve vizyon boyutu ile Orgiitsel vatandaslik davranisini pekistirdigi sonucuna
ulasmistir. Kahveci (2015) orgiit kiiltiirlinlin 6rgiitsel giiveni olumlu; orglitsel sinizmi
olumsuz yénde anlamli sekilde agikladigini belirtmistir. Benzer sekilde Ustiin ve Kilig
(2016) orgiit kiltlirtiniin  orglitsel giiven ve Ozdenetimi pozitif ve anlamli olarak
etkiledigini belirtmistir. Celik (2016) ise 6gretmenlerin orgiitsel kiiltiir algilariyla ise
yabancilagsmalar1 arasinda negatif yonde ve orta diizeyde bir iliski oldugu sonucuna;
Sokmen vd. (2017) orgiit kiiltiiriiniin 6rgiitsel baglilig1 pozitif yonde ve zayif diizeyde
etkiledigi sonucuna ulagmistir.

Calisanlarin ortak inang, deger, norm ve kurallar dogrultusunda birlikte hareket
etmeye sevk eden orgiit kiiltiirii bircok orgiitsel ¢ikt1 ve siire¢ lizerinde onemli etki ve
giice sahiptir. Bu anlamda yetenek yonetimi ile 6rgiitsel sinizm arasindaki iliskide 6rgiit
kiiltiirtiniin nasil bir rol iistlendiginin belirlenmesinin 6nemli oldugu diistiniilmektedir.

3.Metodoloji (Yontem)
3.1. Arastirma hipotezleri ve modeli

Kamu sektorii icerisinde yer alan Maliye boliimii, is yogunlugunun yiiksek
oldugu ozellikle vergi dairesi ve milli emlak miidiirliikleri agisindan genis bir mevzuata
sahip, kamu yarar1 gozeten bir kurumdur. Bu yiiksek sorumluluk igerisinde Maliye
calisanlarinin verimli ve etkin bir sekilde islerin yiiriitiilmesi, miikelleflere dogru ve
zamaninda hizmet sunulabilmesi ve ¢alisanlarin kendine giivenerek daha etkin bir
sekilde is gorebilmeleri i¢in yetenek yonetimi uygulamalarina ihtiya¢ duyulmaktadir.

Dogru, sistemli ve uygun sekilde yerine getirilen yetenek yonetimi uygulamalari
orgiitler agisindan bir avantaj yaratirken, dogru sekilde yonetilmeyen yetenekler orgiit
icinde negatif tutum ve davraniglari ortaya ¢ikarabilmektedir. Bu noktada istenmeyen
tutum ve davraniglar arasinda yer alan orgiitsel sinizmin uygun ve adil olmayan bir
yetenek yoOnetim anlayist ile ortaya cikarak yikici etkiler yaratacagi; buna karsin
benimsenen dogru, adil, sistemli ve uygulanabilir bir yetenek yonetim anlayisinin da
uygun bir orgiit kiiltiirii ile kendisine hayat bulacagi diisiiniilmektedir. Bu anlamda 6rgiit
icinde gelistirilen olumlu bir yetenek yonetim algisinin calisanlarin orgiitsel sinizm
diizeyini diisiirecegi umulmaktadir.
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Sinizm genel itibari ile yikict ve istenmedik bir tutum olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu anlamda oOrgiitlerin yetenekli ¢alisanlardan daha etkin ve verimli bir
sekilde faydalanmasina yardimci olacak olan yetenek yonetimi uygulamalarinin drgiitsel
sinizmi negatif yonde etkileyecegi diisiiniilmektedir. Yetenek yOnetiminin istenmeyen
davraniglar arasinda yer alan isten ayrilma niyetini (Deery, 2008; Caylak ve Altuntas,
2017) ve orgiitsel sessizligi (Caylak ve Altuntas, 2017; Altinéz ve Cop, 2012) negatif
yonde etkiledigi diistiniildiigiinde kavramin orgilitsel sinizm iizerinde de negatif bir
etkiye sahip olacagi beklentisi olugsmaktadir. Ancak yapilan literatiir taramasinda da
goriildiigi gibi yetenek yonetiminin genel itibari ile pozitif kavramlar ile iliskisi
belirlenmeye calisiimistir. Bu arastirmada yetenek yonetimi ile farkl: bir degisken olan
orgiitsel sinizm arasindaki iliskinin belirlenmesinin alana farkli bir katki sunacagi
diistiniilmektedir.

Bu anlamda arastirmanin birinci hipotezi asagidaki gibi olusturulmustur:
H;: Yetenek yonetimi orgiitsel sinizm iizerinde negatif etkiye sahiptir.

Orgiit icerisinde olusan ve yazili olmayan bir takim kurallardan, norm, deger ve
inanglardan olusan ve tiim ¢alisanlar tarafindan benimsenen Orgiit kiiltliriiniin
calisanlarin sinik tutum ve davranislarinin azaltilmasina ya da ortadan kaldirilmasina
katki saglayacagi muhtemel bir sonuctur. Yapilan alan yazin taramasinda herkes
tarafindan benimsenen ve paylasilan bir 6rgiit kiiltiiriiniin ¢alisanlarin is tatmini (Iscan
ve Timuroglu, 2007; Kahya, 2013), is performans1 (Kahya, 2013) orgiitsel vatandaslik
(Kalkan, 2013), orgiitsel giiven (Kahveci, 2015) ve baglilik (Polat ve Meydan, 2011;
Sokmen, 2017) davranislarini artirdigi sonucuna ulasilmistir. Yine Kantarcioglu (2016)
orgiitte hakim olan bagar1 ve destek kiiltiiriiniin sinik tutum ve davranislar1 azalttigini
belirtmektedir. Kahya (2013) ise c¢alismasinda orglitsel sinizmin, is tatmini ve is
performansini kismen ve negatif yonde etkiledigi ve orgiitsel sinizm ve is performansi
arasindaki iliskide is tatmininin tam aracilik etkisine sahip oldugu sonucuna ulagmistir.
Yine Balay vd. (2013) orgiit kiiltiirii ile sinizm arasinda biri iliski tespit ederken; Yaman
(2010) olumsuz orgiit kiiltiirlinlin sinizmi ve mobbinggi tetikledigini tespit etmistir. Bu
anlamda c¢alisanlar tarafindan sorgulanmadan kabul edilen ve onlar1 ortak bir noktada
bulusturan orgiitsel bir kiiltiiriin orgiitsel sinizm iizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu
diisiincesi ile arastirmanin ikinci hipotezi agsagidaki gibi belirlenmistir.

H,: Orgiit kiiltiirii drgiitsel sinizmi iizerinde negatif etkiye sahiptir.

Yukarida da bahsettigimiz lizere adil, dogru ve uygulanabilir bir yetenek
yonetimi sayesinde calisanlarin yetenek yonetimi algilarinda meydana gelecek pozitif
algilar ile etkinlik, verimlilik ve ¢alisan mutlulugunda da artiglar yaratacaktir. Vargas-
Hernandez ve Elias (2017) belirttikleri lizere insan yeteneginin yonetimini benimseyen
bir kiiltiiriin varliginin orgiitlerin kaliciligina katki saglamaktadir. Bu artigla beraber
calisanlarin orgiitsel sinizm algilarinda bir diisiis gozlenmesi muhtemeldir. Ayrica
calisanlar1 ve Orgiitii birbirine pozitif sekilde baglayan bir orgiit kiiltiiriiniin de bu iki
degisken arasinda diizenleyici bir role sahip olmasi muhtemeldir. Yapilan alan yazin
taramasinda bu 1U¢ degiskenin birlikte ele alinarak incelendigi bir caligmaya
rastlanmamis olmasi bu arastirmanin alana ve uygulayicilara katki saglayacagi
diisiincesini  giliclendirmektedir. Bu anlamda bu calismanin nihai amaci, yetenek
yonetimi uygulamalarinin Orgiitsel sinizm iizerindeki etkisinde Orgiit kiiltiiriiniin
diizenleyici roliinii belirlemektir.

Bu noktada arastirmanin son hipotezi asagidaki gibi belirlenmistir.
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Hj;: Yetenek yoOnetiminin Orglitsel sinizm lizerindeki etkisinde oOrgiit kiiltiirii
diizenleyici bir role sahiptir.

Calisanlarin yeteneklerinin dogru sekilde yonetildigine iliskin sahip olduklari
olumlu algilarin onlarin 6rgiitsel sinizm tutum ve davranislarini azaltacag: ve bu iligkide
orgiit kiiltlirtiniin diizenleyici bir rol istlendigine iliskin beklenti ile ortaya koyulan
hipotezler dogrultusunda olusturulan arastirma modeli Sekil 1°de yer almaktadir.

Orgiit Kiiltiirii

!

v

Yetenek Yonetimi Orgiitsel Sinizm

Sekil 1: Arastirma Modeli

Yukarida yer alan arastirma hipotezleri dogrultusunda olusturulan arastirma
modeli yetenek yonetimi algisinin orgiitsel sinizm {izerindeki etkisinde orgiit kiiltiiriiniin
nasil bir diizenleyici rol iistlendigini belirlemeyi amaglamaktadir.

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirma Aksaray Ilinde kamu hizmeti veren Aksaray Defterdarliginda calisan
toplam 151 personeli kapsamaktadir. Evrenden 6rneklem alinmayarak tiim Defterdarlik
calisanlarinin arastirmaya dahil edilmesi amaglanmistir. Goniilliiliik esasina dayanan
veri toplama isleminde Defterdarlikta calisan 151 personele anket dagitilmis ancak bu
anketlerden 100 tanesi geri donmiistiir. Geri donen tiim anketler arastirma igin
kullanilmastir.

3.2.Veri Analiz Yontemi

Aragtirma amaglar1 dogrultusunda kullanilan veriler anket teknigi ile
toplanmistir. Soyut ve muglak yapilara sahip kavramlarin birbiri ile iligkisinin
belirlenmesinde bu teknigin daha etkili olacag1 diisiincesi bu yontemin se¢ilmesine
neden olmustur. Anket formunun ilk béliimiinde Tutar, Altindéz ve Cop (2011)
tarafindan gelistirilen, 18 maddeden olusan tek boyutlu Yetenek Yonetimi Olgeginin
Arslantas (2016) tarafindan diizenlenmis hali kullanilmistir. Arastirmacit Tutar vd.
(2011)’nin 6lgeginde yer alan 10 maddeye 8 madde daha eklenerek ii¢ boyutlu bir dl¢cek
diizenlemesi yapmistir. Buna gore 18 maddeden olusan 6l¢ek 6z yetenek degerlendirme,
kariyer yetenek ve kurumsal yetenek degerlendirme boyutlarindan olugmaktadir. 5’11
Likert yapisina sahip Olcekte ifadeler “l1=Kesinlikle katilmiyorum”-“5=Kesinlikle
katiliyorum” arasinda degismektedir. Anket formunun ikinci boliimiinde Brandes vd.
(1999) tarafindan gelistirilen ve 13 ifadeden olusan oOrgiitsel sinizm Olgegi
kullanilmustir. Olgegin Tiirkgeye adaptasyon calismalar1 Karacaoglu ve ince (2012)
tarafindan yapilmistir. 5’li  Likert 0Olgegi olarak yapilandirilan oOlgekte yine
“l1=Kesinlikle katilmiyorum”-“5=Kesinlikle katiliyorum” ifadeleri yer almaktadir.
Anket formunun tigiincii boliimiinde Harrison’un dortli 6rgiit kiiltiirli (hiyerarsi, basari,
glic destek) model alinarak Mamatoglu (2006) tarafindan gelistirilen 16 ifadeden olusan
orgit kultiri olgegi kullanmilmistir. 5°li Likert Olce8i olarak yapilandirilan oOlgekte
“l1=Kesinlikle katilmiyorum”-“5=Kesinlikle katiliyorum” ifadeleri yer almaktadir.
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Olgeklerin yapisal 6zelliklerinin belirlenmesi adina kesfedici ve dogrulayici faktor
analizleri yapilmis ve bu analizlere iliskin sonuclara asagida yer verilmistir.

4.Arastirma Bulgulan
4.1.Verilerin Analizi

Arastirmanin bu béliimiinde yetenek yonetiminin Orgiitsel sinizm itizerindeki
etkisinde oOrgiit kiiltiirlinlin diizenleyici bir role sahip olup olmadiginin belirlenmesi
amaciyla bir model olusturulmaya calisilmistir. Bu noktada diizenleyici degisken;
bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iliskinin yoniinii ve siddetini
etkileyebilen degiskendir (Baron ve Kenny, 1986).

Arastirmanin temel istatistiklerini yapmadan oOnce Olgeklerin i¢ tutarlilik
katsayisin1 belirlemek i¢in yapilan analiz sonucunda Alfa giivenirlik kat sayilar
belirlenmistir. Yetenek yonetimi 6lgegi icin .92 olarak belirlenen katsayi, sinizm 6lgegi
icin bir sorunun ¢ikarilmasi sureti ile .90 ve orgiit kiiltiirii 6lgegi icin ise .93 olarak
belirlenmistir. Arastirmanin temel amaclarina ulasmak i¢in yapilacak olan istatistiksel
analizler oncesi tiim degiskenler normal dagilim agisindan incelenmistir. Cok degiskenli
normal dagilim i¢in yiiriitiilen istatistiklerde yetenek yoOnetimi algisi i¢in basiklik ve
carpiklik katsayilarinin ,002 ile ,334; orgiitsel sinizm i¢in -,202 ile ,163; orgiit kiiltiirti
icin ,188 ile -,250 arasinda oldugu gorilmiistiir. Basiklik ve carpiklik (asimetri)
degerlerinin £2 araliginda olmasi durumunda verilerin normal dagildig1 ve 3’ten biiyiik
asimetri degerinin asir1 asimetrik olarak tanimlandigi goriilmektedir (Bayram, 2010, s.
109). Bu degerler 1s181inda modelleme caligsmasi sirasinda. 05 anlamlilik diizeyinde en
cok olabilirlik (Maximum Likelihood) yaklagimi kullanilmistir.

4.2. Arastirmada Kullanilan Olceklerin Faktor Yapilarmmn Gecerliligi:
Kesfedici ve Birinci Diizey Dogrulayici1 Faktor Analizleri

Aragtirmada kullanilmasi planlanan 6lgme araglarinin yap1 gegerliliginin 6l¢timii
adina kesfedici (KFA) ve dogrulayic1 (DFA) faktor analizi yapilmistir. DFA modelleri,
gizil degisken modellerinin daha genis bir siifin1 kapsayan YEM’ in temel bir
bilesenidir (Thompson, 2004, ss. 109-110).

Yetenek yonetimi Olgegi i¢in yapilan KFA’da 6z degeri 1°den biiyiik ii¢ faktor
tespit edilmistir. Maddelerin faktor ytikleri .94-.70 arasinda degisirken, boyut toplam
varyansin %69,58 agiklamaktadir. Olgekte yer alan dort ve dokuz nolu maddeler faktdr
yukleri .30’un altinda oldugu gerekgesi ile arastirma disinda tutulmustur. Yine yetenek
yOnetimi 6l¢eginin yapis1t ve maddeleri ile iliskisini belirlemek i¢in YEM kapsaminda
tek faktorli birinci diizey dogrulayici faktér modeli olusturulmustur. Buna gore yonetsel
destek algisin1 6lgmeye yonelik 13 ifade ii¢ boyutta modellenmistir. Dogrulayici faktor
analizinden elde edilen modelin uyum indeksleri incelenmis ve minimum ki-kare
degerinin (y2= 60.154, df=41, p=0.00) anlamli oldugu gorilmiistir. Uyum indeksi
degerleri ise RMSEA=0.06, GF1=0.90, CF1=0.96, NFI=0.91 olarak bulunmustur. Uyum
1yiligi degerlerine gore yetenek yonetimi 6l¢eginin ti¢ faktorlii yapist dogrulanmistir.

Sinizm Olcegi igin yapilan KFA’da ise 6z degeri 1’den biiyiik ii¢ faktor tespit
edilmigstir. Maddelerin faktor yiikleri .47-.93 arasinda degisirken iki ifade birden fazla
boyutta dagilmistir. Bu iki ifadenin arastirma kapsamindan ¢ikarilmasi ile ii¢ boyut
toplam varyansin %74.6’iinli agiklamaktadir. Bu noktada Ol¢egin ii¢ faktorlii orijinal
yapist dogrulanmistir. Yine Olgek maddelerinin birbiri ile iligskisinin dogrulanmasi
amaciyla yapilan DFA sonucunda orgiitsel sinizmi 6lgmeye yonelik 11 ifade ii¢ boyutta
modellenmistir. Analizden edilen modelin uyum indeksleri incelenmis ve minimum ki-
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kare degerinin (y2= 64,604, df=31, p=0.00) anlaml1 oldugu goriilmiistiir. Uyum indeksi
degerleri ise RMSR=0.08, GFI=0.90, CFI=0.95, NFI=91 olarak bulunmustur. Bu uyum
indeksi degerleri ti¢ faktorlii modelin uyumlu oldugunu ortaya koymaktadir.
Arastirmanin diizenleyici degiskeni olan orgiit kiiltlirii 6lgegi icin yapilan KFA
sonucunda iki faktorden olusan 13 maddelik 6l¢egin toplam agikladig1 varyans %63,47
olup, maddelerinin faktdr yiikleri 67.-.86 arasinda degismektedir. Olgekte yer alan ii¢
madde birden fazla boyutta dagilmasi nedeniyle arastirma disinda tutulmustur. Yine
yapilan DFA sonuglarina gore modelin uyum indeksleri degerleri; minimum ki-kare
degerinin (y2= 55,476, df=43, p=0.00) anlamli oldugu gorilmistir. Uyum indeksi
degerleri ise RMSR=0.06, GFI=0.90, CFI=0.97, NFI=0.91 olarak bulunmustur. Bu
uyum indeksi degerleri iki faktorlii modelin uyumlu oldugunu ortaya koymaktadir.

4.3. Arastirma Bulgulan
4.3.1.Tanimlayic1 Bulgular

Arastirma grubuna iliskin demografik 6zellikler incelendiginde; katilimcilarin
%731 erkek; %28°1 49 yas ve lizeri; %85°1 evli; %77’s1 ylksekokul-fakiilte mezunu
%27’s1 25 yil ve lizeri deneyime sahiptir.

Aragtirmada bagimsiz degisken yetenek yonetimi, diizenleyici degisken Orgiit
kiiltiirii 1le bagimli degisken olan orgiitsel sinizme iliskin ortalama skorlar, standart
sapma degerleri ve korelasyon katsayilari tablo 1°de yer almaktadir.

Tablo 1. Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon
Katsayilar1 (N=151)

Ort. S.S. 1 2 3
1 Yetenek Yonetimi 2,70 ,73 1
2 Orgiit Kiiltaird 2,83 ,78 ,68%* 1
3 Orgitsel Sinizm 2,95 ,68 -,38%* -,29%* 1

** {liskinin %1 diizeyinde anlaml1 oldugunu gostermektedir (p<0.01).

Aragtirmaya katilan calisanlarin yetenek yonetimi, orgiit kiiltiirii ve Orgiitsel
sinizme iliskin 6l¢ek skorlar1 (Ort=2,70> 2,5; Ort=2,83>2.5; Ort=2,95>2,5) ortalamanin
iizerinde bir yetenek yonetimi, orgiit kiltlirii ve oOrgiitsel sinizme isaret etmektedir.
Ortalamanin lizerinde bir yetenek yonetimi ve orgiit kiiltlirii skoruna sahip olunmasi
olumlu olarak degerlendirilirken bunun yaninda ortalamanin {izerinde bir oOrgiitsel
sinizm skoruna sahip olunmasi Aksaray Defterdarligi i¢in olumlu bir sonu¢ olarak
goriilmemektedir.

Tablo 1 incelendiginde yetenek yoOnetimi, Orgiit kiiltiirii ile Orgiitsel sinizme
iliskin katsayilarin istatistiki olarak anlamli (p<0.01) oldugu goriilmektedir. Buna gore
yetenek yOnetimi ile Orgiit kiiltlirli arasinda pozitif yonlii yiiksek kuvvette (r=.68 ve
p=0.01) bir iliski tespit edilirken; orgiitsel sinizm ile negatif yonlii orta kuvvette (r=-.38
ve p=0.01) anlamli bir iliski tespit edilmistir. Yine orgiit kiiltiiri ile orglitsel sinizm
arasinda negatif yonlii ve orta kuvvette (r=-.29 ve p=0.01) anlamli bir iliski oldugu
sOylenebilir.
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4.3.2. Yetenek Yonetimi Algis1 ile Orgiitsel Sinizm Arasindaki iliskide
Orgiit Kiiltiiriiniin Diizenleyici Etkisini Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik
Regresyon Analizi Bulgular:

Arastirmanin temel hipotezini olusturan yetenek yoOnetimi ile Orgiitsel sinizm
arasindaki iligkide orgiit kiiltlirliniin diizenleyici roliinii sorgulamak amaciyla hiyerarsik
regresyon analizi yapilmistir. Bu analizde bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki
iligki iizerinde diizenleyici bir etkinin varlifindan s6z edilebilmesi i¢in, diizenleyici
degisken farkli degerler aldikca bu iki degisken arasindaki iliskinin farklilagmasi
gerekmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2016). Yapilan hiyerarsik regresyon analizine iligkin
bulgular tablo 2°de yer almaktadir.

Tablo 2. Yetenek Yonetimi Ile Orgiitsel Sinizm Arasindaki iliskide Orgiit
Kiiltiiriiniin Diizenleyici Etkisini Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik Regresyon

Analizi
Model Regresyon Katsayilari Model istatistikleri
B S.H. B t

1 (Sabit) 2,947 ,063 46,700 R=,377; R2=,142; F(1,08) =16,269;

Yetenek Yonetimi -,256 ,063 -,377 -4,034 p=.000

2 (Sabit) 3,099 ,321 9,643 R=,380; R2=,144; F(2,97) =8,187;
p=.001

Yetenek Yonetimi -,228 ,087 -,336 -2,624

Orgiit Kiltird -,054 ,111 | -,062 -0,481

3 (Sabit) 2,997 | ,323 9,272 | R=,413; R’=,171; Fgee =6,583;
p=.000

Yetenek Yonetimi -,259 ,088 -,382 -2,953

Orgiit Kiltird -,40 ,111 -,046 -0,363

Orgit Kiiltiri *Etkilesim ,094 ,054 | ,166 1,741

Hiyerarsik regresyon analizi sonucu, birinci modelde regresyon analizine girilen
bagimsiz degisken olan yetenek yonetimi ile bagimli degisken olan oOrgiitsel sinizmi,
ikinci model ise birinci gruptakilerle birlikte diizenleyici degisken olan orgiit kiiltiiriinii
ve ugclincli modelde ise yetenek yonetimi ile birlikte regresyon analizine dahil edilen
yetenek yonetimi ile Orgiit kiiltiirlinlin carpimindan olusan etkilesimsel terimi
kapsamaktadir. Modellere iliskin R* degerleri incelendiginde; birinci modelde girilen
yetenek yonetimi orglitsel sinizmdeki degisimin %14,2’sini; ikinci modelde girilen
yetenek yonetimi ile orgiit kiiltiirii degiskeni orgiitsel sinizmdeki degisimin %14,4 {inii;
son olarak modelde girilen yetenek yonetimi algisi, orgiit kiiltiirii ve yetenek yonetimi
carptmi  olan etkilesim degiskeni Orgiitsel sinizmdeki degisimin  %17,1’ini
aciklamaktadir. Tablo 2’de modeller bazinda katsayilar incelendiginde, birinci grupta
modele dahil edilen yetenek yonetimi (B=-,256, p<0.00); ikinci grupta modele dahil
edilen yetenek yonetimi (B=-,228, p<0.01) ile orgiit kiiltirii (B=-,054, p<0.01); ii¢lincii
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grupta ise modele dahil edilen yetenek yonetimi (B=-259, p<0.00) ile 6rgiit kiiltiirii (B=-
,40, p<0.00) ve orgiit kiiltiirli ve yetenek yonetimi etkilesimsel terimi (B=,094, p<0.00)
orgiitsel sinizm algis1 lizerinde anlamli etkiye sahiptir.

Sonug olarak hiyerarsik regresyon modelinin biitiin asamalar1 istatistiksel olarak
anlamlidir. Etkilesimsel terimin bulunmadig: birinci gruptaki yetenek yonetimi (F(i os)
=16,269; p=.000) ve ikinci gruptaki yetenek yoOnetimi ile Orgiit kiiltiiriiniin (F97)
=8,187; p=.001) regresyon modeline anlaml1 katki yaptigin1 géstermektedir. Diizeltilmis
R? degerleri sirastyla 0.14,2 ve 0.14.4°tir. Bu sonug 6rgiitsel sinizmdeki degisimin
%14,2’lik kismin1 yetenek yonetimi, %14,4’°likk kismini ise yetenek yonetimi ile orgiit
kiiltiiriiniin birlikte agikladigin gostermektedir. Ikinci grupta drgiit kiiltiirii degiskeninin
regresyona girmesi orgiitsel sinizm algisinda %0,2°lik ilave varyansi agiklamis ve R*
deki bu degisim anlamli bulunmustur (F97) =8,187; p=.001). Yine ti¢lincii gurupta
yetenek yonetimi ile orgiit kiiltiiri degiskenlerinin carpimi olan etkilesimsel terim
modele dahil edilmis ve model istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F3 96 =6,583;
p=.000). Ucgiincii grupta etkilesimsel terimin regresyona girmesi orgiitsel sinizmde
%?2,7’lik ilave varyans acgiklamaya katkida bulunmustur.

Son olarak yetenek yonetimi algisi ile 6rgiit kiiltliriiniin etkilesiminin bi¢imini ve
yoniinii belirlemek i¢in, diisiik ve yiiksek diizeydeki (ortalama degerinden +1 ve -1

standart sapmadaki orgiit kiiltiiriiniin oldugu durumlarda) yetenek yonetiminin orgiitsel
sinizm lizerindeki etkisi grafiksel olarak Sekil 2°de gosterilmistir

n

s
= n
1 !

I
N
1

3 4 - —eDiisiik Orgiit
---#Yiiksek Orgiit

Onrgiitsel Sinizm
N
n

(3]
1

1 T
Diisitk Yetenek Yonetimi YiiksekYetenek Y 6netimi

Sekil 2. Yetenek Yonetiminin Orgiitsel Sinizm Uzerindeki Etkisi

Sekil 2 calisanlarin oOrgiitsel sinizmleri lizerinde yetenek yonetimi ile Orgiit
kiiltiiriiniin birlikte (etkilesimsel) etkisinin var oldugunu gostermektedir. Orgiitiin sahip
oldugu kiiltiirii ile diisiik ve ylksek diizeydeki yetenek yonetimine iligskin algilarinin
orgiitsel sinizmle iliskisini gosteren Sekil 2” deki egimlerin, O (sifir) degerinden anlamh
diizeyde farklilagip farklilasmadigi e§im testi (slope test) ile analiz edilmistir (Aiken ve
West, 1991). Bu test calisanlarin algiladigi yetenek yoOnetimi ile Orgiitsel sinizm
tutumlar: arasindaki iliskinin orgiit kiiltiiriine bagli olup olmadigini ortaya koymaktadir.
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Orgiit kiiltiiriiniin varligma iliskin diisiik bir algiya sahip olan ¢alisanlar i¢in yetenek
yonetimi ile orgiitsel sinizm arasindaki iliski anlamli ve pozitif yonliidiir. Orgiit
kiiltiirtiniin varligina iliskin yiiksek bir algiya sahip ¢alisanlar i¢in yetenek yonetimi ile
orgiitsel sinizm arasindaki iliski ise anlamli ve pozitif yonliidiir. Bu sonuglara gore,
yetenek yonetimi ile Orgiitsel sinizm arasindaki iliski orgiit kiltiirii tarafindan
bigimlenmektedir.

5.Sonug¢ ve Degerlendirme

Bu arastirmada kamu sektorii Maliye Bakanligi Aksaray Defterdarligi
calisanlarinin yetenek yonetimi algilar ile rgiitsel sinizm tutumlar1 arasindaki iligskide
orgiit kiltliriinlin diizenleyici rolii incelenmistir. Yetenek yonetiminin orgiitsel sinizm
iizerindeki etkisinde orgiit kiiltiiriiniin diizenleyici rolii belirlenen 6rneklem kapsaminda
olusturulan bir model ile aciklanmaya c¢alisilmistir. Yapilan analizler sonucunda
algilanan yetenek yonetimi ile orgiitsel sinizm iliskisinde orgiit kiiltiiriiniin diizenleyici
rolii bulunmaktadir. Yani, yetenek yonetimi ile Orgiitsel sinizm arasindaki iliskinin
orgiit kiiltiirti tarafindan bigimlendigi sOylenebilir.

Analiz sonuglar1 incelendiginde yetenek yonetimi ile orgiitsel sinizm ve Orgiit
kiiltiirti arasindaki iligkilerin istatistiki olarak anlamli (p<<0.01) oldugu goriilmiistiir. Bu
anlamda yetenek yOnetimi algisi arttikca orgiitsel sinizm algisinin (r=-.38 ve p=0.01)
azalacagi, calisanlarin Orgiit kiiltiirii algilarinda ise bir artis olacagi (r=.68 ve p=0.01)
sOylenebilir. Kamu sektorii defterdarlik calisanlarinin yetenek yonetimine iliskin olumlu
bir algiya sahip olmalar1 onlarin sinik tutum ve davramislarinda azalmaya yardimci
olacaktir.

Yapilan analizler sonucunda yine ¢alisanlarin yetenek yonetimi algilarinin sinik
tutum ve davranislart lizerinde negatif yonli ve anlamli bir etkiye sahip oldugu
gorliilmektedir. Bu anlamda yetenek yoOnetimi uygulamalarina gereken Onemin
verildigine inanan calisanlarin Orgiitle biitlinlesme ve 06zdeslesmesi muhtemel bir
sonugtur. Yetenek yonetimi uygulamalar1 ¢alisanlarin icindeki enerjinin ortaya
cikmasina ve bu enerjinin orgiitsel amag¢ ve hedeflerle biitiinlesmesine katki saglayan
egitim ve gelistirme temelli bir kavramdir. Yetenek yonetimi uygulamalar: ile
desteklenen ¢alisanlarin daha girisimci, yenilik¢i ve kendine glivenen, ¢6ziim odakli
olacaklar1 diisiiniilmektedir. Orgiitlerine giivenen ve yeteneklerini anlamli bulduklar:
islerde kullanabilen c¢alisanlarin orgiitsel sinizm diizeylerinin azalacagi sdylenebilir. Bu
anlamda arastirmanin birinci hipotezi olan “H;: Yetenek yoOnetimi Orglitsel sinizm
iizerinde negatif etkiye sahiptir.” Hipotezi dogrulanmistir.

Arastirmanin ikinci hipotezini test etmek amaciyla yapilan analizde calisanlarin
orgit kultirii algilart ile orgilitsel sinizm tutum ve davraniglar1 arasindaki iliski
incelenmistir. Oturmus ve herkes tarafindan paylasilan bir 6rgiit kiiltiiriine sahip olan bir
orgiitte ¢alisanlarin sinik tutum ve davramiglarinda azalma goriilme ihtimali oldukca
yuksektir. Arastirma sonuclarina gore calisanlarin orgiit kiiltiirtine iliskin olumlu
algilari, onlarin orgiitsel sinizm tutumlarin1 azaltmaktadir. Buna gore arastirmanin ikinci
hipotezi olan “H,: Orgiit kiiltiirii drgiitsel sinizmi iizerinde negatif etkiye sahiptir.”
hipotezi kabul edilmistir. Kahveci (2015) ve Balay vd. (2013)’nin arastirmasinda
ulastig1 orgiit kiiltlirinlin 6rgiitsel sinizmi negatif yonde ve anlaml sekilde yordadig:
sonucu arastirmanin bu sonucu ile paralellik gostermektedir.

Calisanlar tarafindan benimsenen ve sorgulanmadan paylasilan inang, deger ve
tutumlarin yani sira kural ve normlarin varligi orgiit i¢cindeki psikolojik ortami da
olumlu sekilde etkilemektedir. Paylasilan bir kiiltliriin varligi orgiit iginde uyum ve
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isbirliginin yanmi sira baglilik, vatandashk ve 6zdeslesme gibi istendik davranislarin
sergilenmesine yardimei olacaktir. Orgiitler i¢in pozitif ve destekleyici davramislarm
artis1 ile ortaya c¢ikmasi muhtemel negatif duygulanimlarin 6niine set g¢ekilerek bu
calisanlarin orgiite adanmisliklar1 yiikselecektir. Bu sayede yine arastirma konusunu
teskil eden caliganlarin 6rgiitsel sinizm tutumlarinin da azalacagi ve daha mutlu, giivenli
ve oOrgiitsel baglilik seviyesi artmis calisanlar yaratilacagi umulmaktadir. Calisanlarin
orgiitlerine, yonetici ve calisma arkadaslarina yonelik gelistirdigi negatif tutum ve
davraniglar1 i¢ine alan sinizm orgiitsel hedef ve amaclara ulasmada ihtiya¢ duyulan is
birligi ve giiveni ortadan kaldirmaktadir. Destek, gliven, isbirligi ve uyumu esas alan ve
herkes tarafindan paylasilan bir kiiltiiriin varligi sinizm gibi negatif tutum ve
davraniglar1 ortadan kaldirma konusunda orgiitlere yardimci olacaktir.

Son olarak g¢alisanlarin yetenek yonetimi algilarinin orgiitsel sinizm tutumlar
iizerindeki etkisinde orgiit kiiltiirii diizenleyici olarak modele dahil edilmistir. Buna gore
yetenek yonetiminin orgiitsel sinizm tlizerindeki etkide orgiit kiiltiirii diizenleyici bir role
sahiptir. Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina gereken Onemin verildigine
iliskin algilar1 ile birlikte Orgiitlerin, ¢alisanlar1 tarafindan kabul edilen bir Orgiit
kiiltiirtine sahip olmalar1 onlarin orgiitsel sinizm diizeylerini azaltacak ya da ortadan
kaldiracaktir. Bu anlamda arastirmanin “Hjz: Yetenek yOnetiminin orgiitsel sinizm
iizerindeki etkisinde Orgiit kiiltiirii diizenleyici bir role sahiptir.” hipotezi kabul
edilmistir.

Bu calisma ile orgiitlerin temel kaynaklar1 arasinda yer alan insan kaynaginin
bilgi, yetenek ve tecriibelerinin gelistirilmesine katki saglayacak yetenek yoOnetimi
uygulamalarina iliskin calisan algilarinin  belirlenerek bu alginin  orgiitler i¢in
istenmedik sonucglar dogurmas1 muhtemel sinizm tizerindeki etkisi ilk kez bir uygulama
ile ortaya konulmustur. Yine bu ¢alisma ile bir orgiitii digerlerinden ayiran, orgiite ve
calisanlara kimlik kazandiran Orgiit kiiltiiriiniin bu iliskide diizenleyici bir role sahip
oldugu tespit edilmistir. Bu anlamda kavramlarin birlikte derinlemesine irdelenmesi ile
literatiire, elde edilen sonugler ¢ercevesinde ise kamu sektorii ve hatta bir yol gosterici
olarak 0Ozel sektor uygulayicilarina olumlu katkilar saglayacagina inanilmaktadir.
Yetenek yonetimi uygulamalarinin 6nemini ve giliciinli kavrayan yoneticiler ¢alisanlarin
orgiitsel sinizm diizeylerini diisiirme konusunda gerekli ara¢ ve yontemlerden daha etkin
sekilde faydalanabilecektir. Bu ara¢ ve yontemlerin en ucuz ve en etkilisi orgiit i¢inde
herkes tarafindan paylasilan bir orgiit kiiltlirliniin yaratilmasidir. Bu noktada yonetici ve
uygulayicilara bliyiikk rol diismektedir. Bir orgiitii digerlerinden ayiran ve oOrgiite
digerlerinden farkli bir kimlik kazandiran orgiit kiiltiirii unsurlarinin etkili ve dogru
sekilde kullanilarak ic¢sellestirilmesi dnemlidir.

Kamu sektoriinde de olsa 6zel sektorde de olsa orgiitlere farklilik katan,
degisime ayak uydurmayi saglayan, dinamik ve degisen cevre kosullarinda Orgiitii
ayakta tutan ve Orgiitlerin varliklarini siirdiirmelerinde onlara yardimei olan en 6nemli
deger insan kaynagidir. insan kaynagina gereken 6nemin verilmesi drgiitsel performans,
baghlik, vatandaslik, adalet, aidiyet, is tatmini, motivasyon, personel giigclendirme, is
doyumu gibi olumlu orgiitsel sinizm, isten ayrilma niyeti, yabancilasma, sessizlik,
tikenmislik vb. gibi olumsuz bir cok oOrgiitsel siire¢ ve sonuca etki etmektedir.
Orgiitlerin calisanlarindan etkin ve verimli bir sekilde faydalanabilmesi, istendik ve
olumlu sonuglar elde edebilmesi adina ¢alisanlarinin adil, esit, uyumlu ve sistemli bir
yetenek yonetimi uygulamasinin varligina inanmalar1 elzemdir. Bu inan¢ ve olumlu algi
sayesinde kendisini daha degerli ve kiymetli hissedecek olan insan kaynagmin sinizm
gibi negatif ve yikic1 tutum ve davranislardan siyrilacagi diisiiniilmektedir. Tiim bu
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uygulama ve beklentilerin gerceklestirilmesini kolaylastirici bir unsur olarak karsimiza
cikan diizenleyici 68e ise calisanlarca paylasilan bir 6rgiit kiiltiirtidiir.

Taklit edilemeyen bir kaynak niteliginde olan calisanlar hizmet sektdriiniin can
damarini olusturmaktadir. Bu anlamda yetigsmis, nitelikli is giicliniin orgiit i¢inde
kaliciliginin saglanmasinda karsimiza c¢ikan yetenek yonetimi ve paylasilan bir 6rgiit
kiiltiirtinlin  uygun sekilde kullanilabilmesi gerekmektedir. Uygunsuz fiziksel ve
psikolojik kosullarda sinik davramiglar gelistirebilecek c¢alisanlarin, bu noktada
orgiitlerinde kalmalarimi ve orgiitlerine olumlu katkilar saglamasini saglayan unsur
yetenekleri ve bireysel gelisimlerine katki saglayan bir 6rgiit kiiltiirliniin varlig: olabilir.
Yine destekleyici bir kiiltiir yapisinin varligi ile beslenen giiven ve adalet kaynakli
iligkilerin sinik tutum ve davramislarin Oniine ge¢mesi miimkiin gorilmektedir. Bu
noktada c¢alisanlarin yoneticileri ve orgiitleri tarafindan desteklendigini hissedebildigi
bir orgiit kiiltliriiniin olumsuz tutum ve davraniglardan siyrilarak ¢alisanlarin yetenek ve
becerilerini gelistirmeye yonelik ¢abalara yonelmesi kolaylastiracaktir.

Aragtirmanin en 6nemli kisiti, kamu sektoriine ve belli bir bolgeye hitap
etmesidir. Yine arastirmada soyut ve Ol¢iilmesi zor olan kavramlar olan yetenek
yoOnetimi, Orgiitsel sinizm ve orgiit kiiltiirii gibi degiskenler igermesi anket yonteminin
kullanilmasini gerektirmistir. Bu durum verilerin objektifligi konusunda kaygi
yaratabilmektedir. Yine bu ¢alisma sonucunda kamu sektoriiniin daha etkili ve verimli
bir sekilde hizmet verebilmesi i¢in bu alana iliskin ¢alismalarin sayisinin artirilmasi
onerilebilir. Kamu sektorii lilkemizde dikkate deger bir biiyiikliige sahip olmakla
birlikte bu orgiitlerin mekanik yapiya yatkinliklarinin kirilarak daha organik yapilar
haline gelmesi etkinlik ve verimlilik agisindan Onemli bir fark yaratacaktir. Bu
orgiitlerin daha seffaf ve kamusal fayda odakli kurumlar haline gelebilmeleri i¢in
calisanlarinin kendilerini gelistirmelerine ve daha fazla katma de§er yaratmalarina
yardimc1 olacak yetenek yonetim yaklasimlarinin benimsenerek paylasilan ve
desteklenen bir orgiit kiiltiirliniin olusturulmas1 gerekmektedir.
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Extensive Summary

Introduction

Investments in the skills, creativity and intelligence of employees in the
developing and transforming world economic system provide a sustainable competitive
advantage over the long run. It is inevitable to fight against each other in order to
overcome the competitors of the companies and to keep them profitable and able to
continue their way profitably by retaining talented personnel and transferring them to
their organizations. For this reason, enterprises today are obliged to appropriately
manage their employees' abilities in order to acquire, retain, and increase their loyalty to
the business, to provide various opportunities such as education, career and good wages
to their employees and to maintain their assets. Today's businesses also create a talent
management approach for them to identify talented people, bring them to the company,
provide opportunities for higher levels of their talents and take advantage of their talents
(Celik and Zaim, 2011, p. 34).

The primary objectives of organizations are to provide profitability and
sustainable competitive advantage. In order for organizations to achieve these goals, it is
necessary to systematically identify key positions within the organization and to be able
to select talented employees with high potential to fill these positions. It then tries to
build talent pools and develop talent with high performance in fulfilling roles. All these
activities and processes are defined as talent management (Collings and Mellahi, 2009,
p.-2).

Cynicism is a general or special behavior (1984) that is shaped by a feeling of
unreliability, or negative feelings, such as frustration, frustration, emotional depression
aganist a community, people, any thoughts, heard against a tradition or organization
(Naus and Roe, 2009, p. 15). Organizational cynicism is the whole of the negative
attitudes and behaviors that employees have developed against organization, managers
and colleagues. This attitude and behavior to occur, said that the development of great
significance or put in the organizational culture. Organizational culture is the belief,
value, attitude and behavior characteristics shared by all (Kilmann et al., (1985). An
organization that distinguishes it from other organizations, the organization's peculiar
behavior, thoughts, adaptation to the external environment, located within the
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organization that allows integration in the internal relations and recognized at the lower
level to the most senior symbols, assumptions, defined as a set of beliefs and values
(Ustiin and Kilig, 2017).

Of employees have a positive perception of many organizational variables and
management capabilities which have an impact on results will be lower organizational
cynicism level also could play a moderating role of organizational culture in this
relationship constitutes the starting point of this research. This research aims to
determine whether organizational culture plays a moderating role between these
variables with positive and / or negative influence on the organization and how there is
a relation between these concepts. It is also thought that this study will provide
information about how to manage human resource more efficiently and effectively to
public institutions and organizations that continue their activities with the aim of social
benefit.

Methodology (Method)
Research hypotheses and model

The finance department, which is located in the public sector, is a publicly-
minded institution with a high level of work intensity and a wide range of regulations,
especially in terms of tax offices and national real estate directorates. Within this high
responsibility, there is a need for performance management practices to enable the
employees of the Finance companies to operate efficiently and effectively, to provide
accurate and timely service to the taxpayer, and to work more reliably and confidently.

The hypotheses formed for the purposes of research are as follows:
H;: Talent management has a negative influence on organizational cynicism.
H;: Organizational culture has a negative influence on organizational cynicism.

Hj: Organizational culture has a moderating role in the influence of talent
management on organizational cynicism.

The above is intended to determine how to assume the role of a moderating
influence of organizational culture on organizational cynicism Located research
hypotheses research model developed in line with management's perception ability.

Universe and Sampling

The survey covers a total of 151 employees working in the Aksaray Dept. of
Provincial Public Service in Aksaray. It is aimed to include all Defterdarlik employees
in the investigation without sampling from the sample. In the data collection process
based on voluntarism, 151 employees working in Defterdarlik were distributed a
questionnaire but 100 of them were returned.

Metal Analysis Method

The data used in the direction of research purposes were collected by
questionnaire technique. In the first part of the questionnaire, a one-dimensional Ability
Management scale consisting of 18 items developed by Tutar, Altindz and Co6p (2011)
was used by Arslantas (2016). Tutar and so on. (2011) by adding 8 items to the 10 items
in the scale of the scale made a three-dimensional scale. According to this, the scale
consisting of 18 items consists of self assessment, career skill and institutional skill
evaluation. In the second part of the questionnaire, Brandes et al. (1999) used
organizational cynicism scale composed of 13 expressions. Adaptation studies of the
scale to Turkish have been done by Karacaoglu and Ince (2012). In the third part of the
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questionnaire, a 16-item organizational culture scale developed by Mamatoglu (2006)
was used as a model of Harrison's quadrant organizational culture (hierarchy, success,
power support). The scale, which is structured as a 5-point Likert scale, includes
expressions such as "1 = I absolutely disagree" - "5 = I absolutely agree". Exploratory
and confirmatory factor analyzes were performed to determine the structural
characteristics of the scales and the results of these analyzes are given below.

Analysis of Data

Before statistical analysis to be made to achieve the main objective of the study
it was found that all of the variables examined in terms of normal distribution of data
and normally distributed. Alfa reliability coefficients were determined as the result of
the analysis to determine the internal consistency coefficient of the scales before making
the basic statistics of the study. The coefficient for the talent management scale of .92
was set at .90 for a question for cynicism scale and .93 for organizational culture scale.
The results of KFA and DFA made in order to determine the structural validity of the
scales used in the research showed that the scales can be used.

As a result of the correlation analysis, it is seen that the coefficients related to
talent management, organizational culture and organizational cynicism are statistically
significant (p <0.01). According to this, when positive correlation between talent
management and organizational culture was found (r = .68 and p = 0.01) negative

correlation was found between organizational cynicism and moderate power (r = -. 38
and p = 0.01). Again, it can be said that there is a significant negative correlation
between organizational culture and organizational sino and moderate power (r = - 29
and p=0.01).

Hierarchical regression analysis was conducted to investigate the moderating
role of organizational culture in relation to talent management and organizational
cynicism, which constitute the basic hypothesis of the research. The result of
hierarchical regression analysis is organizational cynicism, which is an independent
variable that is entered into regression analysis in the first model, organizational
cynicism which is dependent variable in the first model, organization culture which is
the moderating variable in the first group with the first group and talent management
included in regression analysis together with talent management in the third model.
When the R” values of the models are examined; talent management in the first model
accounted for 14.2% of the change in organizational cynicism; 14,4% of change in
organizational culture with change in talent management and organizational culture
entered in the second model; Finally, the interactivity wvariable, which is the
multiplication of the perception of talent management, organizational culture and talent
management in the model, accounts for 17.1% of the change in organizational cynicism.

As a result, all phases of the hierarchical regression model are statistically
significant. In the first group, where there is no interaction term, a significant
contribution is made to the regression model by talent management (F (1,98) = 16,269;
p = .000) and organizational culture in the second group and organizational culture (F
(2,97) = 8,187; p = .001) shows. The corrected R” values are 0.14,2 and 0.14.4,
respectively. In the second group, the introduction of organizational culture variable
into regression revealed an additional variance of 0.2% in the perception of
organizational cynicism and this change in R* was significant (F (2,97) = 8,187; p =
.001). In the third group, interactional term, which is product of organizational culture
variables, was included in the model and statistically significant (F (3,96) = 6,583; p =
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.000). In the third group, the introduction of the interaction term into the regression
contributed to the explanation of additional variance of 2.7% in organizational
cynicism. In the third group, the introduction of the interaction term into the regression
contributed to the explanation of additional variance of 2.7% in organizational
cynicism.

Conclusion

In this research, the moderating role of organizational culture in relationship
between the perceptions of talent management of the Ministry of Finance Aksaray Dept.
of the Ministry of Finance and the attitudes of organizational cynics were examined.
The organizational role of organizational culture in the influence of talent management
on organizational cynicism has been tried to be explained by a model formed within the
determined sample. As a result of the analyzes made, there is a moderating role of
organizational culture in relation to perceived talent management and organizational
cynicism. That is to say, the relationship between talent management and organizational
cynicism has been shaped by organizational culture.

As a result of the analysis, it is seen that the employees have a negative and
significant influence on the cynical attitudes and behaviors of the perceptions of talent
management. The hypotheses of the research in this sense have been confirmed.

This study has for the first time demonstrated the role of organizational culture
in the influence of positive perceptions of talent management on organizational
cynicism, which is likely to produce serious and destructive consequences for
organizations. In this sense, it is believed that the result will be to contribute to the
public sector and even to the organizations operating in the private sector as a guide.
Managers who understand the importance and power of talent management practices
will be able to more effectively utilize the tools and methods needed to reduce the level
of organizational cynicism of employees.
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