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Amag - Bu arastirmanin temel amaci, yetenek yonetiminin calisanlarm is tatminine etkisinde
algilanan orgiitsel destegin diizenleyici roliiniin olup olmadigin belirlemektir.

Yontem — Aragtirmamn verileri, Ankara ilinde yetenek ydnetimini uygulayan isletmelerde goérevli
324 calisandan online anket yontemi kullanilarak elde edilmistir. Verilerin girisinde ve analizinde
SPSS 23.0 ve Lisrel 8.8 paket programlar: kullanilmistir. Bu arastirmada; gecerlilik, giivenilirlik,
korelasyon, dogrusal ve hiyerarsik regresyon ve tek yonlii varyans analizleri (ANOVA) yapilmstir.

Bulgular - Bu arastirmanin sonucunda, yetenek ydnetiminin is tatminine ve algilanan orgiitsel
destege anlaml ve pozitif yonde etki ettigi; yetenek yonetiminin ¢alisanlarin is tatminine etkisinde
algilanan orgiitsel destegin diizenleyici bir role sahip oldugu tespit edilmistir.

Tartisma — Rekabetin arttig1 ve kaynaklarin kit oldugu giiniimiiz sartlarinda tiim ¢alisanlara esit bir
sekilde yatirim yapmak artik dogru bir yaklasim olarak goriilmemektedir. Bundan dolay1 isletmeler
calisanlarini yeteneklerine gore farklilastirmakta ve yetenekli olan ¢alisanlara daha fazla yatirim
yapmaktadir. Yetenekli calisanlara 6nemli avantajlar saglayan bu yatirimlar onlarin is tatminini
arttirmaktadir. Ayrica isletmeler yetenekli calisanlara ve isletmeye sunduklari katkiya deger
vermekte ve bundan dolay1 onlara maddi ve sosyo-duygusal destekte bulunmaktadir. Yetenekli
calisanlara saglanan bu tiir destekler onlarin is tatminini daha ¢ok arttirmaktadir.

ARTICLE INFO

ABSTRACT

Keywords:
Talent Management
Job Satisfaction

Perceived Organizational
Support

Received 15 September 2020
Revised 8 December 2020
Accepted 15 December 2020

Article Classification:

Research Article

Purpose — The main purpose of this research is to determine whether perceived organizational
support has a moderator role in the effect of talent management on employees' job satisfaction.

Design/methodology/approach — The data of the research were obtained using the online survey
method from 324 employees in businesses that apply talent management in Ankara province. SPSS
23.0 and Lisrel 8.8 package programs were used in the entry and analysis of the data. In this research;
validity, reliability, correlation, linear and hierarchical regression and one-way analysis of variance
(ANOVA) were made.

Findings — As a result of this research, it has been determined that talent management has a
significant and positive effect on job satisfaction and perceived organizational support; perceived
organizational support has a moderator role in the effect of talent management on employees' job
satisfaction.

Discussion — In today's conditions where competition is increasing and resources are scarce,
investing equally for all employees is no longer seen as the right approach. Therefore,
businesses differentiate their employees according to their abilities and invest more in talented
employees. These investments, which provide significant advantages to talented employees increase
their job satisfaction. In addition, businesses value talented employees and their contribution to the
business and therefore provide financial and socio-emotional support to them. Such support
provided to talented employees further increases their job satisfaction.
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1. Giris

Miikemmel isletmeleri miikemmel yapan miikemmel ¢alisanlardir. Bu ¢alisanlar sahip olduklar: bilgi, beceri
ve yetenekleriyle bir isletmede lokomotif gorevi iistlenirler ve isletmenin amag ve hedeflerine ulasmasina
dogrudan katki saglarlar. Isletmelerin basarili veya basarisiz olmasi bu ¢alisanlarin varligina veya yokluguna
baghdir. Bu yiizden isletmeler ¢alisanlara degil, mitkemmel ¢alisanlara sahip olmalidir. Bir isletme biiyiik bir
sermayeye ve mitkemmel bir teknolojiye sahip olabilir ancak onlar1 dogru kullanacak miikemmel ¢alisanlara
sahip degilse basarili olmas1 miimkiin degildir. Microsoft sirketinin kurucusu ve yénetim kurulu bagkan: Bill
Gates “calisanlarimizdan en iyi yirmi insani aldigimizda Microsoft'un énemsiz bir sirket haline gelecegini
sOyleyebilirim” (Berger, 2004: 4) diyerek miikemmel (yetenekli) calisanlarin isletmeler acisindan 6nemini
vurgulamistir.

Neden bazi isletmeler ve liderler basarisiz olurken, digerleri basarili olmaktadir (Heckman, 2019: 6)? Basarili
olan isletmelerin en 6nemli 6zelligi yetenekli ¢alisanlara sahip olmasi ve onlari etkili bir sekilde yonetmesidir.
Bundan dolay1 bircok isletme, hedeflerine ulasmada yardima olabilecek yeni bir yaklasim olan yetenek
yonetimini uygulamaya baslamistir (Silzer ve Dowell, 2010a: XXI). Yetenek yonetimi ya gelecekteki yiiksek
potansiyellerinden ya da isletmedeki kritik rolleri yerine getirmelerinden dolay1 6zel bir degere sahip olan
insanlarin sistematik bir sekilde belirlenmesi, cezbedilmesi, gelistirilmesi, kritik pozisyonlara yerlestirilmesi,
orgilitsel baghiliginin saglanmasi ve elde tutulmasidir (CIPD, 2014: 1). Yetenek yonetimi kurumsal basarmin
en onemli bilesenidir; paradan, pazar payindan veya yonetim ekibinin ge¢mis basarisindan daha fazlasidir.
Bir isletmenin degeri, yetenek yonetimindeki basaris1 ve bir varlik olarak beseri sermayenin artmasi ile
dogrudan iligkilidir. Yetenek yonetimi herhangi bir isletme i¢in degerli bir hedeftir (Schweyer, 2004: XV).

Yetenek yonetimi yetenekli calisanlar agisindan oldukga 6nemli bir is tatmini kaynagidir. Ciinkii bu ¢alisanlar
yetenek yonetimi sayesinde 6nemli avantajlar ve kazanimlar elde ederler. Ornegin; onlar daha fazla iicret ve
odil alirlar, daha sik terfi ederler, daha stratejik pozisyonlarda istihdam edilirler, egitim ve gelisim
firsatlarindan daha ¢ok faydalanirlar. Bu faktorler (iicret, 6diil, terfi vb.) ¢alisanlarin is tatminini arttirmada
onemli bir etkiye sahiptir (Luthans, 2011: 109). Isinden tatmin olan galisanlar daha yiiksek performans
gosterecek ve bu da isletmenin performansina yansiyacaktir. Ayrica isletmelerin yetenek yonetiminde basarili
olmasi ¢alisanlarinin is tatminine baghdir. Ciinkii yetenek yonetiminin son ve belki de en 6nemli asamasi
yetenekli calisanlari elde tutmaktir. Bu ¢alisanlari elde tutmanin en iyi yolu ise onlarin is tatminini arttirmaktir.
Yetenek yonetiminde basarili olmak isteyen isletmeler, yetenekli calisanlarin is tatminini arttirmak
zorundadir. Ciinkii isinden tatmin olmayan bu calisanlar isletmede kalmak ve isletmeye deger katmak
istemeyeceklerdir. Yetenekli calisanlarin kaybi isletmenin performansina ve dolayisiyla gelecekteki basarisina
onemli Olclide zarar verecektir. Dolayisiyla isletmeler sadece yetenekli kisilerin ise alinmasina degil, ise
aldiktan sonra onlarin elde tutulmasina da odaklanmalidir. Yani yetenek yonetimini dogru bir sekilde
uygulamalidir. Aksi takdirde istenilen sonuca ulasilamayacak ve bu kapsamda yapilan yatirimlar da bosa
gidecektir.

Bir isletmede yetenek yonetimini uygulamak, yetenekli calisanlar1 desteklemek demektir. Ciinkii yetenekli
kisilerin/calisanlarin cezbedilmesi, gelistirilmesi ve elde tutulmasi isletmelerin onlara ve sunduklar: katkiya
deger verdigini gostermektedir. Yetenekli ¢alisanlar genellikle zor ve stresli islerin icra edildigi stratejik
pozisyonlarda bulunduklart igin 6rgiitsel destege daha fazla ihtiyag duyarlar. Isletmeye sunduklari katkinin
oneminden dolay1 isletmeler bu calisanlara daha fazla orgiitsel destekte bulunur. Yetenekli ¢alisanlar ise
kendilerine saglanan orgiitsel destege, daha yiiksek performans gostererek ve ekstra rol davranisinda
bulunarak karsilik verirler. Isletmeler bu calisanlara orgiitsel destekte bulundukga, calisanlar da isletmeye
onemli katkilar sundukga bu déngii devam edecek ve boylece ¢alisanlar isini daha severek yapacak, isletmeler
ise daha yiiksek performans gosterecektir.

Bu arastirmanin temel amaci, yetenek yOnetiminin ¢alisanlarin is tatminine etkisinde algilanan orgiitsel
destegin diizenleyici roliiniin olup olmadigini belirlemektir. Ayrica arastirmada kullanilan degiskenlerin,
calisanlarin yetenek havuzunda bulunma durumuna gore anlaml: bir farklilik gosterip gostermedigini tespit
etmek arastirmanin diger amacin olusturmaktadir. Literatiirde, arastirmada kullanilan degiskenleri birlikte
ele alan herhangi bir calismaya rastlanmamistir. Bazi ¢alismalarda yetenek yonetiminin is tatminine etkisi
arastirllmis ancak bu ¢alismalarin hi¢birinde algilanan orgiitsel destegin diizenleyici rolii ele alinmamustir.
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Algilanan orgiitsel destegin diizenleyici roliinii ele alan bu ¢alismanin literatiire 6nemli bir katki saglayacag:
disiiniilmektedir.

2. Kavramsal Cerceve
Bu boliimde; yetenek yonetimi, is tatmini ve algilanan orgiitsel destek konularina yer verilmektedir.
2.1. Yetenek Yonetimi

Tiim insanlar esit derecede yetenekli degildir. Eger insanlar esit derecede yetenekli olsaydi, o zaman herkes
bir Mozart'in miizikal yeteneklerine, bir Einstein'in matematiksel yeteneklerine ve bir Picasso'nun sanatsal
yeteneklerine sahip olurdu. Bu insanlar, sz konusu alanlarda olaganiistii yeteneklere sahiptir ve belirli
alanlarda olaganiistii yeteneklere sahip insan sayis1 oldukga azdir. Bu da yetenekli olan bazi insanlarin, diger
insanlara gore farkli bir sekilde yonetilmesi gerektigi anlamina gelmektedir (Rothwell, 2010: 127).

Davis vd. (2007)’e gore yonetim, insanlarin ve faaliyetlerin yonetilmesi ile birlikte sonug elde etme sanatidur.
Yazarlar, yoneten ve yoOnetilen kisilerin yetenekli olmasi durumunda yOnetim isinin daha kolay ve etkili
olabilecegini ileri stirmiislerdir (Davis vd., 2007: 2). Calisanlar1 dogru bir sekilde yonetmek kuskusuz
rakamlar1 yonetmekten daha zordur, ancak yapilmasi miimkiindiir ve nasil yapilacagim 6grendikten sonra
daha kolay hale gelir (Conaty ve Charan, 2011: 11). Calisanlar1 dogru bir sekilde yonetmenin yolu, yetenek
yonetimini dogru bir sekilde uygulamaktan gecmektedir.

Lewis ve Heckman (2006: 139) yetenek yonetiminin tanimi, kapsami ve genel hedefleri konusunda rahatsiz
edici bir eksikligin oldugunu ifade etmislerdir. Benzer sekilde Collings vd. (2009: 1264) bu kavramin tanimi
ve teorik gelisimi agisindan eksik oldugunu ve bu konuyla ilgili karsilastirmaya olanak veren ampirik
kanitlarin da yetersiz oldugunu belirtmislerdir. Ashton ve Morton (2005: 30) ise yetenek yonetimi kavraminin
tutarli veya 6zlii tek bir taniminin olmadigini ifade etmislerdir. Bu nedenle literatiirde yetenek yonetimi
kavramina iliskin bir¢ok taruma rastlanmistir. Farkli zamanlarda farkli yazarlar tarafindan yapilan bazi
yetenek yonetimi tanumlarina asagida yer verilmistir.

v’ Isletmenin simdi ve gelecekte ihtiyag duydugu yetenekli insanlari cezbetmesini, gelistirmesini, motive
etmesini ve elde tutmasini saglamak icin entegre bir dizi faaliyetin uygulanmasidir (Armstrong, 2006: 390).

v" Yetenekli olarak kabul edilen insanlara sunulan ek yonetim, siire¢ ve firsatlardir (Blass, 2007: 3).

v’ Insan sermayesine duyulan ihtiyaci tahmin etmek ve daha sonra bu ihtiyaci karsilamak igin bir plan
olusturma meselesidir (Cappelli, 2008: 74).

v Igletmenin her seviyesinde yetenekli insanlari cezbetmeyi, gelistirmeyi ve elde tutmayi amaglayan,
isletmenin is stratejisi ile uyumlu stratejik bir faaliyettir (Hatum, 2010: 13).

v’ Igletmenin rekabet avantajina katkida bulunmak icin calisanlarin goreceli potansiyellerine gore farkl
sekilde yonetilmesidir (Gelens vd., 2013: 342).

Yetenek yoOnetiminin oziinde yetenekli kisilerin bulunmasi, siniflandirilmasi, gelistirilmesi ve isletmenin
rekabet avantaji icin ¢ok Onemli olan stratejik pozisyonlara yerlestirilmesi gerektigi varsayimi vardir
(Bjorkman vd., 2013: 196). Yetenek yonetimi, dogru ¢alisan1 dogru zamanda dogru pozisyona yerlestirmeyi
amagclayan uzun siire devam eden bir takim uygulamay1 kapsayan uygulayici tarafindan olusturulan yeni bir
kavramdir. Bu uygulamalar arasinda isglicii planlamasi, yedekleme planlamasi, calisanlarin gelisimi ve
kariyer yonetimi bulunmaktadir (Cappelli ve Keller, 2014: 306).

Dogru yetenegi bulmak, ise almak, gelistirmek ve elde tutmak siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmek icin
gereklidir, ancak yeterli degildir. Bunu yapabilmek i¢in bir isletme ayni1 zamanda dogru yapilara, sistemlere,
stireclere ve uygulamalara sahip olmalidir (Lawler III, 2008: 6).

Silzer ve Dowell (2010b: 23) bir isletmeye gercek deger katan etkili ve bagarili yetenek yonetimi sistemlerini
daha az etkili olan diger sistemlerden ayiran 6zelliklerin neler oldugunu arastirmiglar ve en basarili yetenek
yonetimi ¢abalari ile karakterize edilen dort 6nemli 6zellik tespit etmislerdir. Bu 6zellikler sunlardir: (1) Is
stratejisiyle uyumlu olmasi. (2) Isletmedeki diger islemlerle entegre yiiriitiilmesi. (3) Temel bir is uygulamasi
olarak yonetilmesi. (4) Bir yetenek zihniyeti olarak yerlesmesi.

Bir isletmede {ist kademedeki yoOneticilerden baslayan ve alt kademedeki ¢alisanlara kadar devam eden
yetenek zihniyeti (Michaels vd., 2001) yetenek yonetimini basarili bir sekilde uygulamanin anahtaridir
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(Hatum, 2010: 18). Yetenek yonetimi isletme kiiltiiriiniin ayrilmaz bir pargas: haline geldigi zaman tist
yonetimden alt yonetime kadar her seviyedeki her ¢alisan yetenegi cezbetme, gelistirme, yerlestirme ve elde
tutma konusunda daha ¢ok sorumluluk almak isteyecektir (Silzer ve Dowell, 2010b: 40).

Yetenek yoOnetimini uygulayan isletmeler oncelikle hangi pozisyonlarin stratejik oldugunu ve hangi
calisanlarin yetenekli oldugunu belirlemelidir. Ciinkii isletmedeki her pozisyon stratejik olmadig1 gibi her
calisan da yetenekli degildir. Becker vd. (2009) bir isletmedeki pozisyonlar1 A, B ve C smnifi pozisyonlar olmak
tizere li¢ gruba ayirmuslardir. S6z konusu bu pozisyonlarin temel 6zellikleri asagida agiklanmaktadir (Becker
vd., 2009: 51-66; Huselid vd., 2005: 1-7).

A smifi pozisyonlar: Bir pozisyonun A smifi bir pozisyon olarak nitelendirilebilmesi i¢in iki 6nemli kritere
sahip olmasi gerekmektedir. Bunlardan birincisi, pozisyon stratejik bir etkiye sahip olmali ve isletmenin
stratejik yeteneklerinden birini ya da birkagin1 dogrudan etkilemelidir. Ikincisi, bu pozisyonlardaki galisanlar
arasinda yiiksek diizeyde bir performans degiskenligi olmalidir. Bu iki 6nemli 6zellik A smufi pozisyonlari, B
ve C smnifi pozisyonlardan ayirmaktadir.

B smnift pozisyonlar: B smifi pozisyonlar A sifi pozisyonlar: destekledikleri igin dolayli veya potansiyel
olarak stratejik olan ancak ¢ok az performans degiskenligi gosteren ve bu nedenle rekabet avantaji igin ¢ok az
firsat sunan pozisyonlardir. B sinufi pozisyonlarin deger yaratmasi pek olasi olmasa da, mevcut degerleri
koruma konusunda ¢ogu zaman onemlidir. B smifi pozisyonlar olusturduklari zenginlik ile degil, yok
edebilecekleri zenginlik ile tanimlanirlar.

C sinif1 pozisyonlar: Bu pozisyonlar bir isletmenin stratejisini ileriye gotiirmekte hicbir rolii olmayan, degerin
olusturulmasi veya korunmasi tizerinde ¢ok az etkiye sahip olan ve dolayisiyla hi¢ gerek duyulmayacak olan
pozisyonlardir.

Isletmeler is stratejisi {izerinde en biiyiik etkiye sahip olan stratejik pozisyonlar: belirledikten sonra, bu
pozisyonlar1 yetenekli calisanlarla doldurmalidir. Ciinkii stratejik pozisyonlara gerekli yetkinliklere sahip
olmayan ¢alisanlar yerlestirmek, Enron Sirketi'nin batmasinda oldugu gibi ¢ok vahim olaylara yol agabilir
(McDonnell, 2011: 170). Bu yiizden stratejik pozisyonlara her ¢alisan degil, yetenekli ¢alisanlar yerlestirmek
gerekmektedir.

Isletme icinde sakli olan yetenekleri ortaya c¢ikarmak igin tiim calisanlar1 gozden gegirmek veya
degerlendirmek gerekmektedir. Yetenekleri degerlendirme, yetenek yoOnetimi siirecinin ¢ok Snemli bir
parcasidir. Yetenekleri degerlendirme, ¢alisanlarin roliiniin ve potansiyelinin gesitli yontemler kullanilarak
yapilandirilmis bir sekilde degerlendirildigi bir siirectir (Hatum, 2010: 26). Yetenekli calisanlari belirlemek ve
degerlendirmek i¢in 360 derece geri bildirim, degerlendirme merkezleri, psikometrik testler, yetenek yonetimi
bilgi sistemleri gibi ¢esitli araglar kullanilmaktadir (McDonnell ve Collings, 2011: 66-67).

McKinsey, “The War for Talent” (Yetenek Savasi) adl1 ¢alismasinda bir isletmedeki ¢alisanlari A, B ve C sinufi
calisanlar olmak iizere {i¢ gruba ayirmistir. Bu ¢alisanlarin sahip olduklar: 6zellikler asagida agiklanmaktadir
(Oehley, 2007: 21; Altindz, 2009: 38).

A sinifi ¢aliganlar: Bu ¢alisanlar ulagilmasi gereken sonuglara siirekli ulagan, bagkalarina ilham veren ve onlar1
motive eden olaganiistii performansa sahip kisilerdir. Bu ¢alisanlar isletmedeki tiim ¢alisanlarin %10-20’lik
kismini olusturur. Bu ¢alisanlarin gelisimine odaklanmak, onlar1 kritik pozisyonlara yerlestirmek ve onlara
daha yiiksek bir ticret 6demek gerekir.

B sinifi calisanlar: Bu ¢alisanlar beklentileri karsilayan ancak yukar: dogru hareketliligi sinirli olan yani kritik
pozisyonlara getirilme ihtimali diisiik olan saglam kisilerdir. Bu ¢alisanlar isletmedeki tiim calisanlarin %60-
70’lik kismini olusturur. Bu ¢alisanlarin isletmeye en iyi sekilde katkida bulunmasi i¢in onlar1 desteklemek ve
gelistirmek gerekir.

C sinifi caligsanlar: Bu calisanlar kabul edilebilir sonuglara arada bir ulagan kisilerdir. Bu ¢alisanlar isletmedeki
tim calisanlarin %10-20'lik kismini olusturur. Bu calisanlarin miimkiinse performansini gelistirmeye
yardimci olmak veya onlar1 kritik pozisyonlardan uzaklastirmak icin kararli davranmak gerekir.

Yetenek yOnetimi igletmeye biitiinsel olarak bakmay1 gerektiren ve disiplinli bir sekilde uygulama gerektiren
bir siirecgtir. Bu siiregte arzu edilen sonuglar1 elde edebilmek icin izlenmesi gereken bazi asamalar
bulunmaktadir (Cirpan ve Sen, 2009: 113). Ancak bu agsamalara iligkin literatiirde heniiz bir fikir birliginin
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olmadigi anlasilsa da, bir¢ok ¢alismada bu siirecin yetenekleri cezbetme, gelistirme ve elde tutma olmak iizere
li¢ asamada ele alindig1 goriilmektedir (Deb, 2005: 82; Oehley, 2007: 18; Hatum, 2010: 17; Stahl vd., 2012: 8;
Thunissen vd., 2013b: 1754; Michailova ve Ott, 2019: 17).

Yetenek yonetiminin basarili olmasi, yetenekleri cezbetme, gelistirme ve elde tutma boyutlarinin birbirleriyle
iligkili bir siire¢ olarak ele alinmasina baglidir. Her bir boyutun kendine 6zgii 6zellikleri olmasina ragmen,
koordineli etkilesimleri tiim siirecin tutarliligi ve dolayisiyla isletmenin performansi i¢in kritik &neme sahiptir
(Hatum, 2010: 124). S6z konusu bu boyutlar IK sisteminin tiim unsurlarina yakindan uyumluysa, is stratejisine
bagliysa ve isletmenin liderlik felsefesine ve deger sistemine gomiiliiyse siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji
kaynagi saglar (Stahl vd., 2012: 28).

Asagidaki Sekil 1 yetenekleri cezbetme, gelistirme ve elde tutma boyutlarinin birbirleriyle iliskili oldugu bir
yetenek yonetimi modelini gostermektedir (Hatum, 2010: 124).

- a3 ._\

Y
/ / \ \
/ \
[ Cezbetme e Geligtirme |
A ik | .f
\ kﬂfmﬂn / /’
\\x Arttirma \¢ urdurme //’
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Sekil 1: Yetenek Yonetimi Modeli

Hatum (2010: 125) tarafindan olusturulan Sekil 1’deki yetenek yonetimi modelinden ve diger arastirmacilarin
(Duttagupta, 2005; Armstrong, 2006: 408; Oehley, 2007: 18; Collings ve Mellahi, 2009: 306; Avedon ve Scholes,
2010: 96; Gelens vd., 2013: 344; Gelens vd., 2014: 163) calismalarinda yer alan benzer modellerden
faydalanarak yetenek yonetimi siirecini ve bu siirecin sonuglarini gosteren bir model gelistirilmistir. Bu model
asagidaki Sekil 2’'de yer almaktadir.

Bu modele gore, oncelikle isletme stratejisini ve bu strateji ile uyumlu yetenek stratejisini belirlemek
gerekmektedir. Yetenek stratejisi olarak genellikle disaridan ve iceriden edinme stratejisi kullanilmaktadir.
Isletmeler yetenek stratejilerinden birini veya ayni anda her ikisini de kullanabilir. Igeriden edinme stratejisini
kullanan isletmeler; isletmedeki yetenekli calisanlari belirleme, yetenek havuzuna dahil etme, yetenek
havuzundaki calisanlar1 gelistirme ve elde tutma asamalarini takip eder. Disaridan edinme stratejisini
kullanan isletmeler ise; yetenekli kisileri cezbetme, yetenek havuzuna dahil etme, yetenek havuzundaki
calisanlar: gelistirme ve elde tutma asamalarini takip eder. Yetenekli kisileri/calisanlar1 yetenek havuzuna
dahil ettikten sonraki siireg her iki stratejide de aynidir. Her iki stratejide de yetenek havuzu bir arag olarak
kullanilmaktadir.

Yetenek yOnetimi siirecinin dogru bir sekilde yonetilmesi; yetenekli ¢alisanlarin isten tatmin olmasi, drgiitsel
baghlik gostermesi, diisiik isten ayrilma niyeti gostermesi, ekstra rol davranisinda bulunmas: ve yiiksek
performans gostermesi gibi bireysel sonuglara yol agabilir. Bu bireysel sonuglar da isletmenin yiiksek
performans gostermesi ve rekabet avantaji elde etmesi gibi orgiitsel sonuglara neden olabilir. Bu orgiitsel
sonuglar yetenek yonetiminin temel amacin olusturmaktadir.
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Isletme Yetenek iceriden Yetenekleri
Stratejisi Stratejisi Edinme Belirlemek

Disandan Yetenekleri Yetehiek Yetenekleri Yetenekleri

Edinme Cezbetmek Havuzu Gelistirmek Elde Tutmak

Bireysel Sonuglar
is Tatmini
Orgiitsel Baghlik
Diigiik Isten Aynlma Niyeti
Ekstra Rol Davramis
Yiiksek Bireysel Performans

{

Orgiitsel Sonuglar

» Yiiksek Isletme Performansi
« Rekabet Avantaji Elde Etme

Sekil 2: Yetenek Yonetimi Siireci

2.1.1. Isletme Stratejisini Belirlemek

Isletmeler 6nce insanlari degil, stratejileri belirlemelidir (Becker vd., 2009: 1). Bu ciimle basarili yetenek
yonetiminin temelini olusturmada itici gii¢ olan stratejinin 6nemini 6zetlemektedir. Yetenek yonetimi birgok
isletmenin iyi yonetim uygulamalar yiiriitmesine ragmen, bunun stratejik bir basariya katkida bulunmadigini
one slirmektedir. Yetenek yonetimi isletme stratejisinin baslangi¢ noktasi olmasini ve siirecin buradan devam
etmesini gerektirir. Isletmeler is stratejilerini uygulayacak yeteneklere sahip olabilmek igin yetenek yonetimini
uygular. Sonug olarak, yetenek stratejisinin igletme stratejisi ile uyumlu olmasi gerekir (McDonnell, 2011: 170).
Bir isletmenin uzun donemli hedeflerini ve stratejilerini anlamadan etkili bir yetenek yonetimi siireci
tasarlamak miimkiin degildir. Isletmenin stratejisini net bir sekilde anlamadan hareket eden calisanlar,
farkinda olmadan isletmenin performansina zarar verecek eylemlerde bulunabilirler ya da kendilerine ve
isletmeye fayda saglamayan gereksiz islerle mesgul olabilirler (Wilcox, 2016: 19).

2.1.2. Yetenek Stratejisini Belirlemek

Etkili bir yetenek edinme dogru bir yetenek stratejisi ile baglar. Yani piyasadaki en iyi yetenekleri belirlemek,
edinmek ve elde tutmak i¢in hangi yaklasimlarin ve yontemlerin kullanilacagina iliskin verilecek bilingli bir
kararla baslar (Joyce, 2010: 124). Dogru zamanda dogru yerde dogru beceri setlerine sahip dogru sayida insana
sahip olmak hem isgiicii planlamasi hem de yetenek planlamas icin esastir. Bir yetenek stratejisi gelistirmek
bunun anahtaridir (Turner ve Kalman, 2014: 87). Isletmeler is stratejilerini yiiriitecek olan yetenekleri;
disaridan edinme, iceriden edinme, 6diing alma ve elde tutma stratejilerinden birini veya birka¢ini kullanarak
edinebilir. Her yetenek stratejisi belirli is kosullarinda en iyi sekilde calisir ve her birinin kendine 6zgii
avantajlar1 ve dezavantajlar1 vardir. En 6nemli avantaji, her bir stratejinin digerlerini tamamlamas: ve bir
isletmenin is kosullar1 ve stratejileri degistikce ayni anda veya art arda birden fazla stratejinin kullanilmasina
imkan tanimasidir (Joyce, 2010: 125-126).

2.1.3. Yetenekleri Cezbetmek

Yetenekleri cezbetme, yetenekli insanlari isletmenin 6zelliklerinden haberdar etme, ise uygun yetenekli
insanlar1 bulma ve bu insanlari is basvurusunda bulunmaya ikna etme siirecidir (Sullivan, 2016: 3). Yetenekli
insanlar1 cezbetmeye iliskin genel strateji, tercih edilen bir isveren olmaktir (Armstrong, 2006: 395). Insanlar
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en iyi isletmelerde calismak istemektedir. Isletmeler ise “calisilacak en iyi isletme” olmak igin caba
gostermektedir, ¢linkii bu dogrudan daha diisiik devir hiz1 oranlarina doéniismekte ve yetenekli insanlarin
cezbedilmesini kolaylastirmaktadir (Philips ve Edwards, 2009: 28). Isletmeler; kurum web siteleri, calisanlarin
yonlendirmesi, tiniversiteler, is bulma siteleri, ise alim sirketleri ve sosyal medya gibi ise alim kanallarini
kullanarak yetenekli insanlari cezbetmeye ¢alisir (Hatum, 2010: 48). Bir isletmenin ¢alisanlar1 hakkinda verdigi
en 6nemli karar onlar1 ise almaktir. Calisanlar hakkinda yapilan diger tiim eylemler onlari igletmeye getirme
kararinin dogrudan bir sonucudur (Hunt, 2014: 59).

2.1.4. Yetenekleri Gelistirmek

Gelistirme, ¢alisanlar1 gelecege, belki de daha yiiksek seviyeye, sorumluluga hazirlamak icin gerekli olan is
deneyiminin sonuglar ile donatmak igin tasarlanmis uzun dénemli bir ¢abadir (Rothwell, 2010: 77). Gelistirme
oncelikle islerin genisletilmesi, kogluk ve mentorluk yoluyla gerceklestirilmektedir (Michaels vd., 2001: 14).
Herkese uygun tek bir yetenek gelistirme stratejisi olusturmak ve uygulamak dogru degildir. Yetenek
gelistirme stratejisini olustururken calisanlarin bireysel ihtiyaglarini, 0grenme tarzlarini ve mevcut is
onceliklerini dikkate almak gerekmektedir (Garavan vd. 2012: 14-15). Yetenek gelistirme ile calisanlar
profesyonel (isin gerektirdigi becerileri edinme) ve kisisel (iletisim becerilerini gelistirme) beceriler kazanirlar
ve boylece hem iste hem de isin disinda fayda elde ederler. Yetenek gelistirme ¢abalar1 ¢alisanlarin bilgilerini
arttirirken, isletmelerin de verimliligini arttirmaktadir (Biech, 2018: 10).

2.1.5. Yetenekleri Elde Tutmak

Elde tutma, bir isverenin isletmenin hedeflerini yerine getirecek yetenekli ¢alisanlari elde tutmaya yonelik
gostermis oldugu ¢abadir (Frank vd., 2004: 13). Elde tutma, “devir hizim1 6nlemek” demektir (Rothwell, 2010:
164). Yetenekli calisanlarin elde tutulmasi ti¢ nedenden dolay1 ¢cok onemlidir: (1) Entelektiiel sermayenin artan
Onemi. (2) Calisanlarin isletmedeki gorev siiresi ile miisteri memnuniyeti arasindaki neden-sonug iliskisi. (3)
Calisanlarin devir hizinin yiiksek maliyeti (Harvard Business Essentials, 2002: 60). Aguinis vd. (2012: 612) iist
diizey yetenekleri elde tutmak ve rakip isletmelerin bu 6nemli rekabet avantaji kaynagin ele gecirmesini
Oonlemek i¢in bazi onerilerde bulunmuslardir. Bu oneriler sunlardir: (1) Bireysellestirilmis gelisim planlar:
olusturmak ve devam ettirmek. (2) Isin zorlayici, ilging ve anlamli olmasini saglamak. (3) Agik ilerleme
firsatlar1 saglamak. (4) Kosullu édiiller uygulamak.

2.2. Is Tatmini

Is, insanlarin yasamini devam ettirmesi i¢in gerekli olan ekonomik kazancin elde edilmesinde temel bir isleve
sahiptir. Bu nedenle is, insanlar i¢in ¢ok 6nemli bir degerdir (Eginli, 2009: 35). Isi olmayan ve dolayisiyla belirli
bir kazang elde edemeyen insanlar yagsamlarini devam ettirmekte zorlanirlar. Bu yiizden bir ise sahip olmak
insanlarin yasami i¢in ¢ok 6nemlidir. Isten tatmin olmak ise isletmelerin yasami1 i¢in onemlidir. Clinkii isinden
tatmin olmayan bir ¢alisanin isinde basarili olmasi ve isletmeye 6nemli bir katk: saglamas: miimkiin degildir.

Is tatmini, ¢alisanlarin isleri ve islerinin cesitli yonleri hakkinda neler hissettigini yansitan tutumsal bir
degiskendir. Basit bir ifadeyle is tatmini, calisanlarin isini sevme derecesidir (Spector, 2012: 216). Is tatmininin
ti¢ 6onemli boyutu bulunmaktadir. Birincisi, is tatmini bir is durumuna verilen duygusal bir yamttir. Bu
nedenle dogrudan goriilmez, sadece hissedilebilir. Tkincisi, i tatmini genellikle sonuglarin, beklentileri ne
kadar iyi karsiladigmin veya astiginin belirlenmesidir. Ugiinciisii, is tatmini birbiriyle iligkili esitli tutumlar:
(isin kendisi, {icret, terfi firsatlari, yonetim tarzi, calisma arkadaslari) temsil etmektedir (Luthans, 2011: 141).

Is tatmini orgilitsel davranista en 6nemli ve en ¢ok calisilan tutumlardan biridir. Is tatmini konusundaki ilginin
nedeni, bir ¢alisanin isinden tatmin olup olmadiginin sadece ¢alisan icin degil ayni zamanda is arkadaslari,
yoneticiler, gruplar, ekipler ve bir biitiin olarak isletme i¢in onemli sonuglara neden olmasidir (George ve
Jones, 2012: 83).

Calisanlarin is tatminini etkileyen faktorler bireysel ve orgiitsel olmak iizere iki baslikta ele alinmaktadir
(Akinci, 2002: 4). Bireysel faktorler, bireyin dogustan sahip oldugu cesitli 6zellikler ile birlikte yasami boyunca
elde ettigi deneyimlerdir (Eginli, 2009: 38). Arastirmalar, genellikle bireysel faktorler ile is tatmini arasinda bir
iliskinin oldugunu ortaya koysa da, bu sonuglarin tutarli olmadig1 goriilmektedir. Yani ayni degiskenler
arasinda bazen pozitif, bazen de negatif iliskiler gortilmektedir (Green, 2000: 11).
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Smith vd. (1969) is tatminine etki eden orgiitsel faktorleri isin kendisi, {icret, terfi firsatlari, yonetim tarzi ve is
arkadaslar1 olmak tizere bes boyutta (Luthans, 2011: 109); Spector (2012) ise ticret, terfi firsatlari, yan haklar,
liderlik tarzi, is arkadaslari, calisma kosullars, isin kendisi, iletisim ve giivenlik olmak {izere dokuz boyutta ele
almistir (Spector, 2012: 217). Bu boyutlardan bazilar1 asagida ele alinmaktadir.

Isin kendisi: Calisanlar yeteneklerinin ve becerilerinin kullanilmasina firsat saglayan, gorev cesitliligi fazla
olan, 6zgiirliik ve performans geri bildirimi saglayan isleri tercih ederler. Calisanlar i¢in isin zorlugu dengeli
olmalidir. Bir isletmede ¢ok kolay olan isler can sikintisina, ¢ok zor olan isler hayal kiriklig1 ve basarisizlik
duygularina, uygun zorluktaki isler ise is tatminine neden olabilir (Green, 2000: 13).

Ucret: Ucret galisanlar tarafindan sadece ekonomik bir kazang olarak goriilmemekte, calisanlarin isyerine
yapmis oldugu katkinin bir karsilig1, ayni zamanda emegin bir degeri olarak goriilmektedir. Bu nedenle iicret,
calisanlarin is tatmini ile yakindan iliskili olan bir degiskendir (Eginli, 2009: 41). Calisanlar kendilerine verilen
ilicrete bakarak, isletmeye olan katkilar1 hakkinda yoneticilerinin ne diisiindiigiinii tahmin edebilirler
(Luthans, 2011: 142).

Terfi firsatlari: Terfi firsatlari, calisanlarin Orgiitiin hiyerarsik yapisi igerisinde daha iist kademede bulunan
pozisyonlara getirilme olanagmin bulunmasidir. Bu yiizden terfi firsatlar1 is tatmini iizerinde etkili
olabilmektedir (Luthans, 2011: 142). Terfilerin sik, adil ve yetenege dayali yapilip yapilmadig ile birlikte
orgiitiin terfi politikalar1 ve bu politikalarin uygulanmasi ¢alisanlarin is tatminini etkilemektedir. Bazi
calisanlar terfi ile birlikte daha fazla sorumluluk alacaklar1 ve ¢alisma saatleri artacagi icin ¢ok sik terfi etmek
istemezler. Ancak terfi, calisanlara daha iyi kisisel gelisim, daha iyi {icret ve daha iyi prestij saglayacag igin
bir¢ok ¢alisan tarafindan da énemsenmektedir (Colquitt vd., 2015: 101).

Yénetim tarzi: Is tatminini etkileyen iki yonetim tarz1 vardir. Bunlardan birincisi, calisan merkezli yonetim
tarzidir. Bu tarzi benimseyen yoneticiler ¢alisanlarin ne kadar iyi ¢alistigini kontrol ederler, onlara yardim
ederler ve &nerilerde bulunurlar, onlarla kisisel ve resmi diizeyde iletisim kurarlar. Ikincisi ise, calisanlar
kendileriyle ilgili alinan kararlara katilmalarina izin veren bir yonetim tarzidir. Bu yonetim tarzi ¢ogu
durumda yiiksek is tatmini saglar (Luthans, 2011: 143).

Yetenek havuzuna dahil edilen, yedekleme planlamasinda yer alan, yetenek gelistirme programlarina ve
degerlendirme merkezi uygulamalarma katilan, kogluk ve mentorluk alan calisanlar yetenek yonetimi
programlarinin bir parcasi olurlar. Yetenek yonetimi programlarinin bir parcasi olmak calisanin isletme ile
olan bagini gii¢lendirir ve is tatminini arttirir. Yetenek yonetimi programlarinin disinda tutulmak ise ¢alisanin
isletme ile olan bagini zayiflatir ve is tatminini distiriir (Blackburn ve Swailes, 2016: 118).

Sonug olarak, yetenek yonetimi calisanlarin is tatminini anlamli ve pozitif yonde etkileyebilir. Bu goriisii
destekleyen bazi arastirmalara ve sonuglarina asagida yer verilmektedir.

Bahadinli (2013) Istanbul’da tekstil, otomotiv ve ilag sektoriinde faaliyet gosteren ve yetenek yonetimi
uygulayan isletmelerde gorevli 569 calisan iizerinde bir arastirma yapmuistir. Arastirmanin sonuglari,
calisanlarm yetenek yonetimi uygulamalarina iligkin algilarmin ig tatminleri tizerinde anlamh bir etkisinin
oldugunu ortaya koymustur (Bahadinli, 2013: 248).

Gelens vd. (2014) merkezi Briiksel’de bulunan ve yetenek yonetimini uygulayan finans sektoriindeki biiyiik
bir sirkette arastirma yapmuslardir. Bu sirket, yiiksek potansiyelli calisanlarini kidemli (deneyimli) ve
kidemsiz (az deneyimli) yiiksek potansiyelli ¢alisanlar olmak iizere iki gruba ayirmigtir. Sirkette yiiksek
potansiyelli olarak tanimlanmayan calisanlar da bulunmaktadir. Aragtirmaya 70 kidemli ve 58 kidemsiz
yiiksek potansiyelli ¢alisan ile 75 yiiksek potansiyelli olarak tanimlanmayan ¢alisan katilmistir. Arastirmanin
sonuglari, hem kidemli hem de kidemsiz yiiksek potansiyelli ¢alisanlarin is tatmini diizeylerinin yiiksek
potansiyelli olmayan calisanlardan anlamli derecede daha yiiksek oldugunu ancak kidemli ve kidemsiz
yliksek potansiyelli ¢alisanlarin is tatmini diizeylerinde 6nemli bir farklilik olmadigini ortaya koymustur
(Gelens vd., 2014: 164-167).

Lei vd. (2018) yetenek yonetiminin is tatmini {izerinde etkisinin olup olmadigin arastirmak icin Malezya'da
bir seyahat acentesinde gorevli 139 calisan {izerinde bir arastirma yapmislardir. Arastirmanin sonuglari,
yetenek yOnetimi uygulamalarindan olan kogluk ve mentorluk ile egitim ve gelisimin is tatmini iizerinde
pozitif bir etkisinin oldugunu; performans yonetim sistemi, yedekleme planlamasi, ddiiller ve taninmanin is
tatmini tizerinde pozitif ama 6nemsiz bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur (Lei vd., 2018: 1).
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2.3. Algilanan Orgiitsel Destek

Algilanan orgiitsel destek, calisanlarin, ¢alistiklar: 6rgiitiin katkilarina ne derece deger verdigine ve refahlarini
ne derece onemsedigine dair gelistirdikleri genel inanglardir (Eisenberger vd., 1986: 501). Ayrica ¢alisanlarin
kendilerini giivende hissetmeleri ve arkalarinda érgiitlerinin var oldugunu bilmeleridir (Ozdevecioglu, 2003:
113). Algilanan orgiitsel destek, ¢alisanlarin isini etkili bir sekilde yerine getirmesi ve stresli durumlarla basa
ctkmasi gerektiginde ihtiya¢ duyduklar1 yardimlari Orgiitlerinden alabileceklerinin giivencesi olarak
degerlendirilebilir (George vd., 1993: 160).

Teorik olarak degisim anlasmasindaki kargihikliifa dayanan (Eisenberger, 1986; Settoon vd., 1996) algilanan
orgilitsel destek kavrami, bir ¢alisanin fazladan gosterecegi ¢abanin orgiitii tarafindan fark edilecegine ve
odiillendirilecegine iliskin Orgiitiine duydugu giiveni icermektedir. Bu nedenle bu kavram adalet algisini
icermektedir (Amason ve Allen, 1997: 959). Performanslarina bakmaksizin tiim ¢alisanlara saglanan faydalar
(6rnegin, emeklilik yardimlari) algilanan orgiitsel destek ile iliskilendirilemez (Wayne vd., 1997: 88).

Eisenberger vd. (1986) algilanan orgiitsel destegin olusumunu Blau (1964)'nun Sosyal Degisim Teorisi ve
Gouldner (1960)’'in Karsiliklilik Normu kavramina dayandirmiglardir (Pack, 2005: 19-20). Gouldner (1960)’e
gore, Karsiliklilik Normu iki varsayima dayanmaktadir: Bunlardan birincisi, insanlar kendilerine yardim
edenlere yardim etmelidir. Ikincisi ise insanlar kendilerine yardim edenlere zarar vermemelidir. Kargiliklilik
Normu, bir kisi diger kisiye iyi davrandig1 zaman, diger kisinin de bu iyi davramsa karsilik vermesini zorunlu
kilmaktadir (Gouldner, 1960: 171). Sosyal Degisim Teorisi, calisanlarin, orgiitlerinin kendilerine yonelik
gosterdikleri davranislara neden karsilik verme zorunlulugu hissettiklerini agiklamaktadir. Algilanan
Orgiitsel destek, calisanlar, orgiitiin kendilerini odiillendirecegine inandiklari zaman, c¢alisanlarin buna
olumlu bir davranisla karsilik verecekleri bu degisimle iliskilidir (Pack, 2005: 20).

Yetenek yonetimi uygulamalari algilanan orgiitsel destegi etkileyebilir, ¢iinkii bu uygulamalar en yetenekli
kisileri cezbetmek, se¢mek, stratejik pozisyonlara yerlestirmek, gelistirmek ve elde tutmak icin yapilan planl
girisimlerin bir sonucu olarak kabul edilmektedir (Collings ve Mellahi, 2009). Bu nedenle yetenek yonetimi,
calisanlarin 6rgiitsel destek algilarini etkileyebilecek destekleyici IK uygulamalarindan olusmaktadir
(Mensah, 2019: 5).

Yetenek yoOnetimi kapsaminda; is basvurusunda bulunan bir¢ok aday igerisinden segilmis olan, yetenek
havuzuna dahil edilen, yedekleme planlamasinda yer alan, egitim ve gelisim firsatlarindan faydalanan, kritik
pozisyonlara yerlestirilen, daha sik terfi eden, daha fazla {icret ve 6diil elde eden yetenekli calisanlar, bu tiir
olumlu sonuglari, isletmenin kendilerine ve katkilarina deger verdiginin bir isareti olarak degerlendirebilirler.

Sonug olarak, yetenek yonetimi ¢alisanlarin 6rgiitsel destek algisini anlaml ve pozitif yonde etkileyebilir. Bu
goriisii destekleyen bazi arastirmalara ve sonuglarina asagida yer verilmektedir.

Gelens vd. (2015) calisanlar1 yetenekli olarak belirleme ile duygusal baglilik arasindaki iligkide algilanan
Orgiitsel destegin etkisini arastirmislardir. Arastirmacilar, iki farkli “yetenek” grubunda iki farkli arastirma
yapmusglardir. Birinci arastirma, biiyiik bir sirketteki yiiksek potansiyelli olarak belirlenen ve belirlenmeyen
calisanlardan olusan 203 kisilik bir grup iizerinde yapilmistir. Tkinci aragtirma ise, farkli bir sirkette “yonetici
stajyeri” olarak belirlenen ve belirlenmeyen ¢alisanlardan olusan 195 kisilik bir grup iizerinde yapilmistir. Her
iki arastirmanin sonuglari, yetenekli olarak belirlenen ¢alisanlarin orgiitsel destek algilarinin ve duygusal
baglilik diizeylerinin yetenekli olarak belirlenmeyen ¢alisanlardan daha yiiksek oldugunu ortaya koymustur
(Gelens vd., 2015: 9).

Du Plessis vd. (2015) yetenek yonetimi uygulamalari ile Y kusag1 ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri arasindaki
iliskide algilanan orgiitsel destegin ve algilanan yonetici desteginin roliinii aragtirmak igin ise alim sektoriinde
bulunan bir isletmede gorevli 135 calisan {izerinde bir arastirma yapmuslardir. Arastirmanin sonuglari,
yetenek yonetimi uygulamalari ile algilanan Orgiitsel destek arasinda yiiksek diizeyde anlamli ve pozitif bir
iliskinin oldugunu; algilanan yonetici destegi arasinda ise orta diizeyde anlamli ve pozitif bir iligkinin
oldugunu ortaya koymustur (Du Plessis vd., 2015: 1773-1774).

Mensah (2019) Gana’da bankacilik sektoriinde gorevli 242 calisan tizerinde bir arastirma yapmuistir.
Arastirmanin sonuglari, yetenek yonetimi ile algilanan orgiitsel destek arasinda anlamli ve pozitif bir iliskinin
oldugunu ortaya koymustur (Mensah, 2019: 10).
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3. Yontem

Bu béliimde; arastirmanin modeline ve hipotezlerine, arastirmanin smirhliklarina, arastirmanin evreni ve
orneklemine ve son olarak veri toplama aracina yer verilmektedir.

3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin amaci dogrultusunda olusturulan arastirma modeli asagidaki Sekil 3'te yer almaktadir.

Algilanan Orgiitsel Destek

Yetenek Yonetimi v > Is Tatmini

Sekil 3. Arastirma Modeli

Arastirmanin modeli dogrultusunda gelistirilen hipotezler sunlardir:

Ha: Yetenek yOnetimi is tatminini anlamli ve pozitif yonde etkiler.

Ho: Yetenek yonetimi algilanan orgiitsel destegi anlamli ve pozitif yonde etkiler.
Hs: Algilanan orgiitsel destek is tatminini anlamli ve pozitif yonde etkiler.

Ha: Yetenek yonetiminin ¢alisanlarin is tatminine etkisinde algilanan orgiitsel destegin diizenleyici rolii
vardir. $6yle ki, calisanlarin Orgiitsel destek algisi arttikca yetenek yonetiminin is tatmini {izerindeki etkisi
artmaktadir.

Hs: Arastirmada kullanilan degiskenler c¢alisanlarin yetenek havuzunda bulunma durumuna gore anlaml
bir farklilik gdstermektedir.

Hsa: Yetenek havuzunda bulunan ¢alisanlarin yetenek yonetimi algisi yetenek havuzunda bulunmayan ve
bulunup bulunmadigini bilmeyen calisanlara gore daha yiiksektir.

Hsb: Yetenek havuzunda bulunan ¢alisanlarin orgiitsel destek algisi yetenek havuzunda bulunmayan ve
bulunup bulunmadigini bilmeyen ¢alisanlara gore daha ytiksektir.

Hse: Yetenek havuzunda bulunan ¢alisanlarin is tatmini diizeyi yetenek havuzunda bulunmayan ve bulunup
bulunmadigini bilmeyen ¢alisanlara gore daha ytiksektir.

3.2. Arastirmanin Sinirliliklart

Aragtirmanin verileri, Ankara ilinde yetenek yonetimini uygulayan isletmelerdeki calisanlardan elde
edilmistir. Bu yiizden elde edilen sonuglar1 genellemek dogru olmayabilir. Tiirkiye’de ve Ozellikle de
arastirmanin yapildigi Ankara ilinde yetenek yonetimini uygulayan isletme sayisinin oldukga az olmasi ve
arastirmanin yapildig1 tarihlerde hem Tiirkiye’de hem de tiim diinyada goriilen Covid-19 salgimi bu
arastirmay1 simirlandirmistir.

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, Ankara ilinde yetenek yoOnetimini wuygulayan isletmelerdeki calisanlar
olusturmaktadir. Yetenek yonetimi onemli bir yatirnm gerektirdigi icin genellikle biiyiik Olgekli isletmeler
tarafindan uygulanmaktadir. Sanayi ve Teknoloji Bakanligi’'min 2019 yili verilerine gore, Ankara ilinde 250 ve
tizeri galisani bulunan 125 isletmede 91.644 calisan istihdam edilmektedir. Ankara ilinde yetenek yonetimini
uygulayan isletmeleri belirlemek i¢in en iyi yeteneklerin kariyer platformu “toptalent.co” tarafindan yapilan
TOP100 Talent Programi (En Iyi 100 Yetenek Programi) yarismasi sonuglarindan yararlanilmigtir. Bu
yarismaya katilan iiniversite 0grencilerinin, yeni mezunlarm, geng profesyonellerin ve profesyonellerin
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oylariyla 2019 yilinin en iyi 100 yetenek programi belirlenmistir. 2019 yilinin en iyi 100 yetenek programina
bakildiginda, Ankara ilinde faaliyet gosteren baz1 isletmeler tarafindan uygulanan yetenek programlarinin en
iyi 100 yetenek programi arasina girdigi goriilmektedir. Ayrica internet siteleri tizerinden yapilan incelemede,
en iyi 100 yetenek programi arasina giremeyen ancak Ankara ilinde faaliyet gosteren ve yetenek yonetimini
uygulayan bazi igletmelerin de oldugu tespit edilmistir.

Ankara ilinde yetenek yonetimini uygulayan isletmeleri tespit ettikten ve ayrica Ankara Hac1 Bayram Veli
Universitesi Etik Komisyonu'ndan (Arastirma Kod No: 2020/77) onay yazisini aldiktan sonra arastirmanin
uygulama agamasma gecilmistir. Ancak arastirmanin yapilacag: tarihlerde Tiirkiye’de goriilen Covid-19
salgini arastirmanin yiiz yiize anket yontemi kullanilarak yapilmasini zorlastirmistir. Bu nedenle verilerin
toplanmasinda sadece online anket yontemi kullanilmistir. Google Forms {izerinde hazirlanan anket
formunun linki yetenek yonetimini uygulayan bazi isletmelere e-posta yoluyla, baz1 isletmelerin IK ve yetenek
yonetimi uzmanlarma/y0neticilerine ise Linkedin iizerinden gonderilmis ve linkte yer alan formun ¢alisanlar
tarafindan online olarak doldurulmasi talep edilmistir. Bu arastirma 20 Haziran — 20 Agustos 2020 tarihleri
arasinda yapilmis ve arastirmaya toplam 348 ¢alisan katilmistir. Ancak eksik ve hatali doldurulan 11 anket
formu ile formda yer alan 7. soruya (calistiginiz isletmede yetenek yonetimi uygulaniyor mu?) “hayir” ve
“bilmiyorum” cevabi veren toplam 13 ¢alisanin anket formu ¢alismadan ¢ikarilmis ve geriye kalan 324 anket
formu degerlendirmeye alinmustir.

Arastirmanin 6rneklemini 324 calisan olusturmaktadir. Arastirmacilar 6rneklem biiy{ikliigii konusunda farkl
goriisler éne siirmiiglerdir. Ornegin, Comrey ve Lee (1992) 100 &rneklemi zayif, 200 6rneklemi orta, 300
orneklemi iyi, 500 orneklemi gok iyi, 1000 6rneklemi miikemmel olarak nitelendirmislerdir. Tabachnick ve
Fidell (2001) olgekte yer alan ifade sayisinin en az 5 kati kadar ornekleme ulasilmasi gerektigini ifade
etmislerdir. Yazicioglu ve Erdogan (2004) evren biiyiikliigiiniin 50.000-100.000 arasinda oldugu durumlarda
%95 giiven diizeyi icin (p=0.7, q=0.3) gerekli 6rneklem sayisinin 321 olmas gerektigini belirtmislerdir. Buna
gore, Ankara ilinde 250 ve iizeri ¢alisan1 bulunan 125 isletmedeki 91.644 kisi arastirmanin evreni olarak kabul
edildiginde, bu arastirmada ulasilan 6rneklem sayisinin (324) yeterli oldugu goriilmektedir.

3.4. Veri Toplama Arac1

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Anket formu 4 boliimden olugsmaktadir.
Birinci boliimde calisanlarin demografik Ozelliklerini belirlemeye iliskin 6 ifade ile isletmede yetenek
yonetiminin uygulanip uygulanmadigini ve calisanlarin yetenek havuzunda bulunup bulunmadigini
belirlemeye iliskin 2 ifade olmak {izere toplam 8 ifade; ikinci boliimde yetenek yonetimi dlgegine iliskin 16
ifade; tiglincii boliimde algilanan orgiitsel destek Olgegine iliskin 10 ifade; dordiincii boliimde is tatmini
Olcegine iliskin 5 ifade yer almaktadir. S6z konusu tig Olgekte de cevaplar 51i likert Slgegi ile alinmistir
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum).

Yetenek yonetimi dlcegi: Calisanlarin yetenek yonetimi algisimi belirlemek icin Shawn Fegley (2006: 11)
tarafindan gelistirilen “Yetenek Yonetimi Olgegi" kullamilmistir. Toplam 16 ifadeden olusan olgekte
yetenekleri cezbetmeye, gelistirmeye ve elde tutmaya iligkin ifadeler bulunmaktadir. Bu 6lgek Tiirkiye’de ilk
kez Bahadinl (2013)'nin doktora tezinde kullanilmis ve 6lgegin somut ve soyut faktorler olmak {izere toplam
2 boyuttan olustugu goriilmiistiir. Yetenek yonetimi Olgegi bu calismada tek boyut olarak ele alinmistir.
C)lgegin givenilirlik katsayist Bahadinli (2013: 211) tarafindan 0.93, Altug (2019: 144) tarafindan ise 0.86
bulunmustur.

Algilanan orgiitsel destek 6l¢gegi: Calisanlarin orgiitsel destek algisini belirlemek igin Eisenberger vd. (1986)
tarafindan gelistirilen 36 soruluk “Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi”nin Armstrong-Stassen ve Ursel (2009)
tarafindan 10 soruya indirgenmis kisa versiyonu kullamilmistir. Bu 6lgek tek boyuttan ve 10 ifadeden
olusmaktadir. Bu 6lgekteki 6 ve 7. ifadeler ters kodlanmustir. Olgegin giivenilirlik katsayist Armstrong-Stassen
ve Ursel (2009: 207) tarafindan 0.93, Turung ve Celik (2010: 194) tarafindan 0.88, Erdem (2014: 140) tarafindan

ise 0.91 bulunmustur.

Is tatmini olgegi: Calisanlarin is tatmini diizeyini belirlemek i¢cin Hackman ve Oldham (1975) tarafindan
gelistirilen, Basim ve Sesen (2009) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan “Is Tatmini Olgegi” kullanilmistir. Bu 6lgek
tek boyuttan ve 5 ifadeden olugsmaktadir. Olgegin giivenilirlik katsayisi Basim ve Sesen (2009: 811) tarafindan
0.78, Sesen (2010: 198) tarafindan 0.84, Cetin ve Basim (2011: 87) tarafindan ise 0.79 bulunmustur.
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4. Bulgular

Bu bdliimde; katilimcilara ait demografik ozelliklere, giivenilirlik ve gegerlilik, korelasyon, dogrusal ve
hiyerarsik regresyon ve tek yonlii varyans (ANOVA) analizlerine yer verilmektedir.

4.1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine ve yetenek havuzunda (YH) bulunma durumuna iliskin istatistiki
bilgiler asagidaki Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1. Demografik Ozellikler

Cinsiyet n % Egitim Durumu n %
Kadimn 87 26.9 | Ilkdgretim 29 9.0
Erkek 237 73.1 Lise 80 24.7
Toplam 324 100.0 | Onlisans 50 15.4
Medeni Durum n % Lisans 134 41.4
Bekar 96 29.6 Yiiksek Lisans 23 7.1
Evli 228 70.4 Doktora 8 2.5
Toplam 324 100.0 | Toplam 324 100.0
Yas n % Caligma Siiresi n %
20-30 Yas 71 21.9 1-5 Y1l 95 29.3
31-40 Yas 154 47.5 6-10 Y1l 104 32.1
41-50 Yas 73 22.5 11-15 Y1l 75 23.1
51 yas ve lizeri 26 8.0 16 y1l ve {izeri 50 154
Toplam 324 100.0 Toplam 324 100.0
Pozisyon n % YH’da Bulunma Durumu n %
Alt Diizey 104 32.1 Evet 168 51.9
Orta Diizey 204 63.0 Hayir 94 29.0
Ust Diizey 16 49 Bilmiyorum 62 19.1
Toplam 324 100.0 Toplam 324 100.0

Tablo 1‘deki demografik 6zellikler incelendiginde; katihmcilarin %73.1’inin erkek oldugu, %70.4'iiniin evli
oldugu, %47.5'inin 31-40 yas araliginda oldugu, %41.4'tiniin lisans mezunu oldugu, %63’liniin orta diizey
pozisyonda bulundugu, %32.1'inin bulunduklar1 isletmede 6-10 yil arasi calistigl, %51.9'unun yetenek
havuzunda bulundugu goriilmektedir.

4.2. Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Olgeklerin gegerliligi icin dogrulayici faktor analizi yapilmis, giivenilirligi icin ise i¢ tutarlilik (Cronbach Alfa)
katsayist hesaplanmistir. Olgeklerin faktor analizine uygunlugunu test etmek icin Kaiser-Meyer Olkin (KMO)
ve Bartlett testi yapilmustir. Olgeklerin KMO degerleri asagidaki Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Olgeklerin KMO Degerleri

Olgekler KMO Degeri
Yetenek Yonetimi 0.966
Algilanan Orgiitsel Destek 0.904
Is Tatmini 0.868

KMO testi sonucunda elde edilen degerin 1’e yaklastikca miikemmel, 0.50'nin altinda ise kabul edilemez
oldugu belirtilmektedir (Tavsancil, 2005: 50). Tablo 2'deki Olgeklerin KMO degerleri incelendiginde;
degerlerin 1’e ¢ok yakin oldugu goriilmektedir. Bu degerler, olgeklerin faktor analizine olduk¢a uygun
oldugunu gostermektedir.

Dogrulayia1 faktor analizi (DFA), daha once kullanilmis olgeklerin 6zgiin yapisinin toplanan veri ile
dogrulanip dogrulanmadigini tespit etmek amaciyla kullanilmaktadir. Arastirmacinin bir dlgegi DFA ile
dogrulamasi, o Olgegin gecerli bir 6lgek oldugunu gostermektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 334). DFA’da

isletme Arastirmalar1 Dergisi 4033 Journal of Business Research-Turk



O. Cay — B. Aydintan 12/4 (2020) 4022-4042

model-veri uyumu i¢in ¢ok sayida uyum iyiligi indeksi kullanilmaktadir. Literatiirde en fazla kullanilan uyum
iyiligi indeksleri ve referans araliklar1 asagidaki Tablo 3'te sunulmustur.

Tablo 3. Uyum lyiligi indeksleri ve Referans Araliklart

Uyum Indeksleri Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum
x2/df 0<x?/df<2 2<x2/df<3

AGFI .90 < AGFI<1.00 .85 < AGFI<.90

GFI .95 <GFI<1.00 90 <GFI<.95

CFI 95 < CFI<1.00 90 <CFI<.95

NFI 95 <NFI<1.00 .90 <NFI<.95

RMSEA .00 < RMSEA < .05 .05 < RMSEA < .08
SRMR .00 <SRMR < .05 .05 <SRMR <.10

Kaynak: Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller, 2003: 52.
Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin DFA sonuglar1 asagidaki Tablo 4'te sunulmustur.

Tablo 4. Olceklerin DFA Sonuglar:

Olgekler x2/df | RMSEA GFI AGFI CF1 NFI SRMR
Yetenek Yonetimi 2.900 0.095 0.920 0.850 0.980 0.970 0.037
Algilanan Orgiitsel Destek 3.696 0.091 0.937 0.880 0.934 0.921 0.033
Is Tatmini 2.700 0.063 0.950 0.851 0.983 0.972 0.031

Tablo 4’teki yetenek yonetimi 6l¢egine ait DFA sonuglar: incelendiginde; x%/df (2.900), GFI (0.920) ve AGFI
(0.850) degerlerinin kabul edilebilir uyum degeri araliginda; CFI (0.980), NFI (0.970) ve SRMR (0.037)
degerlerinin ise miikemmel uyum degeri araliginda oldugu goriilmektedir. Ancak RMSEA (0.095) degerinin
miitkemmel ve kabul edilebilir uyum degeri araliginda olmadig1 anlasilmaktadir. Fakat baz1 arastirmacilar
(MacCallum vd., 1996; Hair vd., 1998; Tanju vd., 2011) 0.08 ile 0.10 arasindaki RMSEA degerinin de kabul
edilebilir bir uyum degeri oldugunu belirtmislerdir. Dolayisiyla bu ¢alismada elde edilen RMSEA (0.095)
degeri kabul edilebilir bir uyum degeri olarak degerlendirilebilir.

Algilanan orglitsel destek dlgegine ait DFA sonuglar: incelendiginde; AGFI (0.880), GFI (0.937), CFI (0.934) ve
NFI (0.921) degerlerinin kabul edilebilir uyum degeri aralifinda; SRMR (0.033) degerinin ise miikemmel
uyum degeri araliginda oldugu goriilmektedir. Ancak RMSEA (0.091) ve x*df (3.696) degerlerinin
miikemmel ve kabul edilebilir uyum degeri araliginda olmadig: anlasilmaktadir. Fakat yukarida adi gegen
bazi arastirmacilar 0.08 ile 0.10 arasindaki RMSEA degerinin; baz1 arastirmacilar (Cokluk vd., 2012; Meydan
ve Sesen, 2015; Giirbiiz ve Sahin, 2016) ise 3 ile 5 arasindaki x2/df degerinin de kabul edilebilir bir uyum degeri
oldugunu belirtmislerdir. Dolayisiyla bu ¢alismada elde edilen hem RMSEA (0.091) hem de x?/df (3.696)
degeri kabul edilebilir bir uyum degeri olarak degerlendirilebilir.

Is tatmini olgegine ait DFA sonuglar incelendiginde; x%df (2.700), AGFI (0.851) ve RMSEA (0.063)
degerlerinin kabul edilebilir uyum degeri araliginda; GFI (0.950), CFI (0.983), NFI (0.972) ve SRMR (0.031)
degerlerinin ise mitkemmel uyum degeri arali§inda oldugu goriilmektedir.

Olgeklerin dogrulayici faktor analizi yapildiktan sonra giivenilirlik (Cronbach Alfa) katsayilar:1 hesaplanmis
ve elde edilen degerler asagidaki Tablo 5’te sunulmustur.

Tablo 5. Olgeklerin Giivenilirlik Katsayilari

Olgekler Giivenilirlik Katsayis1 ifade Say1s1
Yetenek Yonetimi 0.961 16
Algilanan Orgiitsel Destek 0.893 10
Is Tatmini 0.902 5
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Bir dlgegin giivenilir olmasi i¢in giivenilirlik katsayisinin 0.70’in iizerinde olmasi gerekmektedir (Glirbiiz ve
Sahin, 2016: 160). Tablo 5’teki 6lceklerin giivenilirlik katsayilar1 incelendiginde; degerlerin 0.70’in iizerinde
oldugu goriilmektedir. Bu degerler, her {i¢ 6lgegin de “giivenilir” oldugunu gostermektedir.

4.3. Korelasyon Analizi

Degiskenler arasindaki iliskiyi ve bu iliskinin yoniinii belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmis ve bu
analizin sonuglar1 asagidaki Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6. Korelasyon Analizi Sonuglari

Degiskenler 1 2 3

Yetenek Yonetimi 1

Algilanan Orgiitsel Destek 0.766** 1

Is Tatmini 0.648** 0.656** 1
** p<0.01

Tablo 6’daki korelasyon analizi sonuglar1 incelendiginde; yetenek yonetimi ile algilanan orgiitsel destek
arasinda pozitif yonde kuvvetli bir iliskinin oldugu (r=0.766, p<0.01), yetenek yonetimi ile is tatmini arasinda
pozitif yonde orta kuvvette bir iligkinin oldugu (r=0.648, p<0.01), algilanan orgiitsel destek ile is tatmini
arasinda ise pozitif yonde orta kuvvette bir iligkinin oldugu (r=0.656, p<0.01) goriilmektedir.

4.4. Dogrusal Regresyon Analizi

Arastirmada kullanilan degiskenlerin birbirlerine olan etkisini belirlemek amaciyla dogrusal regresyon analizi
yapilmis ve bu analizin sonugclar: asagidaki Tablo 7'de sunulmustur.

Tablo 7. Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglar1

Bagimsiz Degisken | Bagimli Degisken P Std. Hata R? B T F

Yetenek Yonetimi Is Tatmini 0.000 0.042 0.420 0.648 | 15.277 | 233.383
Yetenek Yonetimi A. Orgiitsel Destek 0.000 0.031 0.586 0.766 | 21.369 | 456.647
A. Orgiitsel Destek Is Tatmini 0.000 0.049 0.430 0.656 | 15.600 | 243.348

Tablo 7’deki dogrusal regresyon analizi sonuglar: incelendiginde; yetenek yonetiminin is tatmini tizerinde
anlamli bir etkisinin oldugu (3=0.648, p<0.001) ve %42 oraninda ise aciklayici oldugu (R?>=0.420) goriilmektedir.
Bununla birlikte yetenek yonetiminde meydana gelen bir birimlik artisin is tatmininde 0.65 birimlik bir artisa
neden oldugu anlasilmaktadir. Bu nedenle “Hi: Yetenek yonetimi is tatminini anlamli ve pozitif yonde etkiler”
hipotezi kabul edilmistir.

Yine ayni1 analiz sonuglari incelendiginde; yetenek yonetiminin algilanan orgiitsel destek iizerinde anlaml bir
etkisinin oldugu (3=0.766, p<0.001) ve %58.6 oraninda ise aciklayici oldugu (R?=0.586) goriilmektedir. Bununla
birlikte yetenek yonetiminde meydana gelen bir birimlik artisin algilanan 6rgiitsel destekte 0.77 birimlik bir
artisa neden oldugu anlasilmaktadir. Bu nedenle “H2: Yetenek yonetimi algilanan orgiitsel destegi anlamli ve
pozitif yonde etkiler” hipotezi kabul edilmistir.

Yine ayni1 analiz sonuglari incelendiginde; algilanan orgiitsel destegin is tatmini {izerinde anlaml bir etkisinin
oldugu (p=0.656, p<0.001) ve %43 oraninda agiklayici oldugu (R?=0.430) goriilmektedir. Bununla birlikte
algilanan orgiitsel destekte meydana gelen bir birimlik artisin is tatmininde 0.66 birimlik bir artisa neden
oldugu anlasilmaktadir. Bu nedenle “Hs: Algilanan Orgiitsel destek is tatminini anlamli ve pozitif yonde
etkiler” hipotezi kabul edilmistir.

4.5. Hiyerarsik Regresyon Analizi

Yetenek yoOnetiminin is tatminine etkisinde algilanan Orgiitsel destegin diizenleyici roliinii belirlemek
amaciyla hiyerarsik regresyon analizi yapilmis ve bu analizin sonuglar1 asagidaki Tablo 8’de sunulmustur.
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Tablo 8. Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglar:

Degiskenler B Std. Hata T P Alt Ust VIF
Yetenek Yonetimi 0.648 0.042 15.277 0.000 0.560 | 0.726 1.000
Algilanan Orgiitsel Destek 0.386 0.073 6.179 0.000 0.306 | 0.591 2418
Etfl:i:aiggz ie:;l(éitsetre‘f; Yonetimi | o 645 | 0052 | 2135 | 0034 | 0009 | 0215 | 57.176
Model F Istatistigi (p degeri) 102.126 | (0.000)
R? 0.489
Diizeltilmis R? 0.484
Bagimli Degisken (Is Tatmini)
Etkilesim Sonucunda R?
R¥deki Degisim 0.007
F 4.556
P 0.034
Durbin-Watson=1.620

Tablo 8'de yer alan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir [R?=0.489, F=102.126, p=0.000 (p<0.01)].
Analiz sonuglar: incelendiginde; yetenek yonetiminin ¢alisanlarin is tatminine etkisinde algilanan orgiitsel
destegin diizenleyici bir role sahip oldugu [(3=0.645, t=2.135, p=0.034 (p<0.05)] goriilmektedir. Bu nedenle “Ha:
Yetenek yonetiminin ¢alisanlarin is tatminine etkisinde algilanan orgiitsel destegin diizenleyici rolii vardir”
hipotezi kabul edilmistir.

4.6. Tek Yonlii Varyans Analizi

Arastirmada kullanilan degiskenlerin, ¢alisanlarin yetenek havuzunda bulunma durumuna gore anlaml bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmis ve bu
analizin sonuglar1 asagidaki Tablo 9'da sunulmustur.

Tablo 9. Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglar:

. Kareler Kareler Anlaml
Degiskenler Gruplar Tpl. Sd Ort. F P Fark
Gruplar aras1 131.735 2
Yetenek Yonetimi | Gruplar igi 139.746 321 %542657 151.299 0.000 8_2
Toplam 271.480 323 '
Gruplar aras1 85.326 2
. ‘:‘jligfga;tek Gruplar igi 112809 | 321 %2'365613 121.398 | 0.000 83
& Toplam 198.134 323 '
Gruplar arast 74.742 2
Is Tatmini Gruplar ici 192.610 321 307‘630701 62.282 0.000 83
Toplam 267.352 323 '

1=YH'da bulunanlar, 2 =YH’da bulunmayanlar, 3 = YH’da bulunup bulunmadigin bilmeyenler

Tablo 9’daki ANOVA analizi sonuglar1 incelendiginde; ¢calisanlarin yetenek yonetimi algisinin (F2321=151.299,
p<0.05), orgiitsel destek algisinin (F2.321=121.398, p<0.05) ve is tatmini diizeyinin (F2321=62.282, p<0.05) yetenek
havuzunda bulunma durumuna gore anlaml bir farklilik gosterdigi anlasilmaktadir. Bu farklihgin hangi
gruplardan kaynaklandigini belirlemek i¢in Tukey testi yapilmis ve testin sonucunda tiim degiskenlerdeki
farkliligin sadece (1-2) ve (1-3) gruplari arasinda anlamli oldugu saptanmaistir. Bu nedenle ana hipotez olan Hs
ve alt hipotezler olan Hsa, Hsb, Hsc kabul edilmistir.
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5. Sonug¢ ve Oneriler

Isletmeler belirsizligin ve rekabetin giderek arttig1 giiniimiiz kosullarinda, rekabet avantaji elde etmek icin
stirekli bir arayis icerisinde olmuslar ve bu konuda kendilerine destek olacak en degerli varligin dogru
calisanlar oldugunu fark etmislerdir. Isletmeler genellikle ayn iiriinleri veya hizmetleri {iiretirler ve bunu
yaparken de genellikle aym teknolojileri kullanurlar. Isletmeleri farkhilagtiran ve basariya ulagtiran en temel
faktor dogru calisanlardir. Ancak bu calisanlar: dogru bir sekilde yonetemeyen isletmelerin basarili olmasi
miimkiin degildir. Yetenek yonetimi dogru calisanlari dogru bir sekilde yonetmenin anahtaridir. Ciinkii
dogru calisanlarin dogru zamanda dogru pozisyonda bulunmasini ve dogru isler yapmasini saglar. Bu da
dogru calisanlarin yiiksek performans gostermesine; isletmelerin ise rekabet avantaji elde etmesine neden
olur.

Bu calismada, yetenek yonetiminin ¢alisanlarin is tatminine etkisinde algilanan orgiitsel destegin diizenleyici
roliiniin olup olmadig1 ve ayrica bu degiskenlerin, ¢alisanlarin yetenek havuzunda bulunma durumuna gore
anlamlh bir farkhilik gosterip gostermedigi arastirilmigtir. Arastirmanin verileri, Ankara ilinde yetenek
yonetimi uygulayan isletmelerde gorevli 324 calisandan online anket yontemi kullanilarak elde edilmis ve
gerekli analizler yapilarak hipotezler test edilmistir.

Yapilan dogrusal regresyon analizi sonucunda; yetenek yOnetiminin is tatminini anlamh ve pozitif yonde
etkiledigi tespit edilmistir. Buna gore, bir isletmede yetenek yonetimi uygulamalar1 arttik¢a ¢alisanlarin is
tatmini de artmaktadir. Bu sonug, Bahadinli (2013), Gelens vd. (2014) ve Lei vd. (2018) tarafindan yapilan
arastirma sonuglari ile benzerlik gostermektedir. Yine ayn1 analiz sonucunda; yetenek yonetiminin algilanan
orgilitsel destegi anlamli ve pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Buna gore, bir isletmede yetenek yonetimi
uygulamalar: arttik¢a calisanlarin orgiitsel destek algis1 da artmaktadir. Bu sonug, Gelens vd. (2015), Du
Plessis vd. (2015) ve Mensah (2019) tarafindan yapilan arastirma sonuglari ile benzerlik gostermektedir. Yine
ayni analiz sonucunda; algilanan orgiitsel destegin is tatminini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Buna gore, bir isletmede ¢alisanlarin orgiitsel destek algisi arttikga is tatmini de artmaktadir. Bu
sonug, Eisenberger vd. (1997), Allen vd. (2003) ve Ozdevecioglu (2004) tarafindan yapilan aragtirma sonuglari
ile benzerlik gostermektedir.

Yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonucunda; yetenek yonetiminin g¢alisanlarin is tatminine etkisinde
algilanan orgiitsel destegin diizenleyici bir role sahip oldugu tespit edilmistir. Buna gore, bir isletmede
calisanlarin orgiitsel destek algisi arttik¢a yetenek yOnetiminin is tatmini {izerindeki etkisi artmaktadur.
Literatiirde bu degiskenleri birlikte ele alan herhangi bir ¢calismaya rastlanmamustir.

Yapilan ANOVA analizi sonucunda; arastirmada kullanilan degiskenlerin ¢alisanlarin yetenek havuzunda
bulunma durumuna gore anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Yapilan Tukey testi sonucunda ise
bu farkliligin sadece (1-2) ve (1-3) gruplar1 arasinda anlamli oldugu goriilmiistiir. Buna gore, yetenek
havuzunda bulunan ¢alisanlarin yetenek yonetimi algisi, orgiitsel destek algis1 ve is tatmini diizeyi yetenek
havuzunda bulunmayan ve bulunup bulunmadigini bilmeyen ¢alisanlara gére daha yiiksektir.

Yetenek yonetiminin ¢alisanlarin is tatminine etkisinde algilanan orgiitsel destegin diizenleyici bir role sahip
olmasi, tiim diinyada goriilen Covid-19 salgini ve bu salgimin isletmeler ve ¢alisanlar {izerindeki etkisi ile
aciklanabilir. Ciinkii bu arastirma Tiirkiye’yi de etkisi altina alan pandemi déneminde yapilmistir. Pandemi
hem isletmeleri hem de galisanlar1 derinden etkilemistir. Iginde bulundugumuz bu zorlu pandemi déneminde
calisanlar hayatta kalmaya cabalarken, isletmeler bu biiyiik krizi en az zararla atlatmaya c¢alismaktadir.
Calisanlarinin ve ailelerinin saghigini diistinen ve bu kapsamda gerekli tedbirleri alan ve ayrica ¢alisanlarina
orgilitsel destek saglayan isletmeler bu krizi daha az zararla atlatacaktir. Ciinkii ¢alisanlar boyle zor bir
donemde gordiikleri orgiitsel destege, yiiksek performans gostererek ve ekstra rol davranisinda bulunarak
karsilik vereceklerdir. Bu, pandeminin isletmeler iizerindeki olumsuz etkilerini en aza indirecektir. Bu
donemde merkezine isi degil, calisan1 koyan isletmeler daha basarili olacaktir. Calisanlar kendilerine 6nem
verilmeyen bir isletmede yiiksek performans gostermekten kaginacaklar ve hatta baska bir isletmeye gegmek
isteyeceklerdir. Bu donemde ¢alisanlarin saglig1 icin alinacak tedbirler ve onlara saglanacak orgiitsel destekler
onlarin hayatta kalmasin saglayacak ve motivasyonlarimi yiikseltecektir. Motivasyonu yiiksek olan ¢alisanlar
islerini daha severek yapacaklar ve boylece isletmelerini daha ileriye tasiyacaklardir.
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Bu aragtirmanin sonuglari, yetenek yonetiminin is tatminini ve algilanan Orgiitsel destegi anlamli ve pozitif
yonde etkiledigini; yetenek yOnetiminin galisanlarin is tatminine etkisinde algilanan Orgiitsel destegin
diizenleyici bir role sahip oldugunu gostermistir. Tiim bu sonuglar dikkate alindiginda, yetenek yonetiminin
hem calisanlar hem de isletmeler agisindan olduk¢a 6nemli oldugu anlasilmaktadir. Yetenek yonetiminin
Oonemini kavrayan isletmeler yetenek yonetimini uygulamaya baslamislar ve bu sayede énemli basarilar elde
etmislerdir. Diinyada yetenek yonetimini uygulayan isletmelere (Apple, Microsoft, Google vb.) bakildiginda,
bu isletmelerin bagarili ve piyasa degeri ¢ok yiiksek isletmeler oldugu goriilmektedir. Bu arastirma ve
sonuglari, isletmelerin stirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmesinde yetenek yonetiminin ne kadar énemli
oldugunu bir kez daha ortaya koymustur.

Bu arastirma sadece yetenek yonetimini uygulayan isletmelerde yapilmustir. fleride yapilacak arastirmalar
yetenek yonetimini uygulayan ve uygulamayan farkl isletmelerde yapilabilir ve caliganlarin degiskenlere
iligkin goriislerinde anlamli bir farkliik olup olmadigi belirlenebilir. Ayrica bu arastirmada yetenek
yonetiminin c¢alisanlarin is tatminine etkisi arastirilmistir. fleride yapilacak arastirmalarda, yetenek
yonetiminin ¢alisanlarin performansina, orgiitsel bagliligina, ekstra rol davranigina ve isten ayrilma niyetine
etkisi arastirilabilir. Bununla birlikte ileride yapilacak arastirmalarda yetenek yonetimi ile psikolojik s6zlesme,
isveren markasi, kurumsal imaj ve kurumsal itibar arasindaki iliskiler de incelenebilir.
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