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Ama¢ - Calismanin temel amaci, yoneticilerin sahip oldugu yetenek yonetimi yetkinliklerinin,
isgorenlerin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisini ve bu iliskide duygusal baglilik, calismaya
tutkunluk ve is tatmini degiskenlerinin araci rol iistlenip {istlenmediklerini arastirmaktir.

Yontem — Arastirmanuin verileri Antalya’da faaliyet gosteren 5 farkli bankanin 376 isgoreninden anket
teknigi kullanilarak toplanmistir. Arastirmada algilanan yonetici yetenek yonetimi yetkinliklerinin
Olgitilmesinde Oehley (2007) tarafindan gelistirilmis olan Yetenek Yonetimi Yetkinlikleri Olgegi’nden
yararlanilmigtir. i@gérenlerin calismaya tutkunluk diizeylerini belirlemek amaciyla Schaufeli vd. (2002)
tarafindan geligtirilen Utrecht Caligmaya Tutkunluk Olgegi kullarlmigtir. Isgérenlerin duygusal
bagliliklarini 6lgmek icin Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen ve orgiitsel baglilik dlgeginin
parcasi olan duygusal baghlik 6lgegi kullalmigtir. sg6renlerin is tatminini Slgmeye doniik Weiss vd.
(1967) tarafindan gelistirilen Minnesota Is Tatmini Olgegi kullanilmgtir. i@gbrenin isten ayrilma niyetini
6lgmeye doniik Rusbult vd.’nin (1988) isten ayrilma niyeti dlgeginden yararlanilmistir. Arastirmanin
hipotezleri yapisal esitlik modellemesinden yararlanilarak test edilmistir.

Bulgular — Arastirmada dort hipotez test edilmistir. Yoneticilerin yetenek yonetimi yetkinliklerinin
isgorenlerin isten ayrilma niyetine iizerinde dogrudan negatif etkisinin oldugunu belirten Hipotez 1
kabul edilmistir. Yoneticilerin yetenek yonetimi yetkinlikleri ile isgorenlerin isten ayrilma niyeti
arasinda duygusal baglhiligin aracilik roliine isaret eden Hipotez 2 de kabul edilmistir. Yoneticilerin
yetenek yonetimi yetkinlikleri ile iggorenlerin isten ayrilma niyeti arasinda calismaya tutkunlugun
aracilik roliine isaret eden Hipotez 3 desteklenmemistir. Yoneticilerin yetenek yonetimi yetkinlikleri ile
isgorenlerin isten ayrilma niyeti arasinda is tatmininin araciik roliine isaret eden Hipotez 4
desteklenmistir.

Tartisma —Alanyazinla tutarli bigimde, yoneticilerin yetenek yonetimi yetkinliklerinin, isgdrenlerin
isten ayrilma niyeti tizerinde dogrudan negatif etkisinin oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda, yine
alanyazinla tutarli bicimde isgorenlerin duygusal bagliliklarnin ve is tatminlerinin yoneticilerin
yetenek yonetimi yetkinlikleri ile kendilerinin isten ayrilma niyetleri arasinda araci rol oynadig: dikkat
cekmektedir. Yoneticilerinin yetenek yonetimi yetkinliklerinin yiiksek oldugu algisiyla, Orgiite
duygusal olarak baglliklari ve is tatmini diizeyleri artan yetenekli isgorenler bunun etkisiyle
isletmeden ayrilma niyetinden uzaklagmaktadir. Diger yandan, isgorenlerin ¢alismaya tutkunlugunun
yoneticilerin yetenek yonetimi yetkinlikleri ile isgorenlerin isten ayrilma niyeti arasinda aracilik
roliiniin olmadig1 goriilmektedir. Bu durumda, ¢alismaya tutkunlugun aracilik etkisine iligkin elde
edilen sonucun alanyazinla ortiismedigi sdylenebilir. Bu sonucun test edilen ana model baglaminda,
¢ok sayida degiskenin iliskisinin ayni anda ele alinmasindan ileri gelebilecegi diisiiniilmektedir.

1 Bu calisma Prof. Dr. Nilgiin Anafarta danismanliginda, Hiiseyin Boz tarafindan hazirlanan “Yo6neticilerin Yetenek Yonetimi
Yetkinliklerinin Isten Ayrilma Niyeti ile fliskisinde Duygusal Bagllik, Calismaya Tutkunluk ve I Tatmininin Aracilik Etkisi: Bankacilik
Sektoriinde Bir Arastirma” baglikli doktora tez ¢alismasindan tiretilmistir.
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Purpose ~The main purpose of the study is to investigate the effect of the managers’ talent management
competencies on the employees' intention to quit and whether the variables of affective commitment,
work engagement and job satisfaction undertake a mediating role in this relationship.

Design/methodology/approach — The data of the research were collected from 376 employees of 5
different banks operating in Antalya using the survey technique. The Talent Management
Competencies Scale developed by Oehley (2007) was used to measure the perceived talent management
competencies of managers in the study. The Utrecht Work Engagement Scale developed by Schaufeli
et al. (2002) was used to determine the level of work engagement of employees. Affective commitment
scale, which was developed by Allen and Meyer (1990) and is a part of the organizational commitment
scale, was used to measure the affective commitment of employees. Minnesota Job Satisfaction Scale
developed by Weiss et al. (1967) was used to measure employees’ job satisfaction. Rusbult et al .'s (1988)
intention to quit scale was used to measure the employees’ intention to quit. The hypotheses of the

. research have been tested using structural equation modeling.
Research Article

Findings — Four hypotheses were tested in the study. Hypothesis 1 was accepted, which states that the
managers’ talent management competencies have a direct negative effect on the employees' intention
to quit. Hypothesis 2, which indicates the mediating role of affective commitment between managers’
talent management competencies and employees' intention to quit, was also accepted. Hypothesis 3,
which indicates the mediating role of work engagement between managers' talent management
competencies and employees' intention to quit, was not supported. Hypothesis 4, which indicates the
mediating role of job satisfaction between managers' talent management competencies and employees'
intention to quit, was supported.

Discussion — Consistent with the literature, it is seen that the mamagers’ talent management
competencies have a direct negative effect on employees’ intention to quit. In addition, again consistent
with the literature, it is noteworthy that the affective commitment and job satisfaction of the employees
play a mediating role between the managers’ talent management competencies and empleyees’
intention to quit. With the perception that their managers have high talent management competencies,
talented employees whose affective commitment to the organization and their job satisfaction levels
increase, move away from the intention of quit of the business. On the other hand, it is observed that
the employees' work engagement does not have a mediating role between managers’ talent
management competencies and employees' intention to quit. In this case, it can be said that the result
obtained regarding the mediating effect of work engagement does not correspond to the literature. It is
thought that this result may arise from considering the relationship of many variables at the same time
in the context of the main model tested.

1. Giris

Bas dondiiriicii bir hizla gelisen ve ilerleyen teknolojinin etkisiyle isletmelerin rekabette ayakta kalmasi giin
gectikge daha zor hale gelmektedir. Ozellikle 1980'1i yillardan itibaren diinyada ve iilkemizde kiiresellesmenin
ve bilgi ekonomisinin artan etkisiyle isletmeler kendilerini yogun bir rekabetin i¢inde bulmuslardir (Yilmaz,
2009; Keviik, 2006). Giin gectik¢e daha dinamik bir goriiniim kazanan rekabet anlayisi, hangi sektorde faaliyet
gosterdigine bakilmaksizin isletmelerin gevrelerinde yasanan degisimlere kayitsiz kalmamasini ve bu
degisimlere uygun yonetsel kararlar alabilmesini gerekli kilmaktadir. Bu siirecte isletmeler arasinda her
alanda bas gosteren rekabet¢i anlayis, yiiksek potansiyele sahip ve yiiksek performans gosterecegine inanilan
yetenekli isgorenlerin cezbedilerek isletmeye kazandirilmasi, yetistirilip gelistirilmesi ve elde tutulmasi
konularinda da kendini gostermeye baslamistir.

Ozellikle McKinsey&Company arastirmacilariin 1997 yilinda yaptigi aragtirmayla (Collings ve Mellahi, 2009;
Michaels vd., 2001) giindemi isgal etmeye baslayan ‘yetenek savast’ olgusu isletmelerin dikkatlerini biitiiniiyle
yetenekli isgorenlere yoneltmesinde etkili olmustur. McKinsey&Company arastirmacilarinin sozii edilen bu
calismasinin ‘yetenek yonetimi’ kavraminin da ortaya c¢ikmasinin yolunu actigi sdylenebilir. Hakkinda
ozellikle son donemlerde ¢ok sayida galisma yapilmasina karsin, tanimlanmas: konusunda tam bir uzlas:
saglanamadig1 goriilen yetenek yonetiminin ana hatlariyla yetenekli olarak degerlendirilen isgdrenlerin
cezbedilmesi, gelistirilmesi ve elde tutulmasina odaklandigini soylemek yerindedir. Birgok tilkede issizlik
oranlarinin ciddi diizeyde olmasina karsin, igleri yapacak olan gerekli donanima sahip yetenekli isgoren
kithginin yasanmasi yetenek yonetimini isletme stratejileri icinde dnemli bir konuma getirmistir. Yetenek
yonetimi konusunda her kosulda gegerli olan, her isletme i¢in ayru sekilde ele alinabilecek yetenek yonetimi
stireglerinin oldugunu sdylemek dogru olmayacaktir. Yani, her isletme yetenekli isgdrenlerine doniik farkl
yetenek yonetimi stratejileri ve siiregleri izleyebilmektedir.
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Yetenek yonetiminin gerek akademik camiada, gerekse uygulamacilar arasinda yogun sekilde tartisiilmaya ve
irdelenmeye baslanmastyla birlikte, farkli sektorlerde faaliyette bulunan bir¢ok isletme orgiitsel ve bireysel
ciktilar tizerinde olumlu sonuglar doguracag: beklentisiyle yetenek yonetimi uygulamalarina yonelmislerdir.
Ancak gerek yerli gerekse yabanci yetenek yonetimi alanyazini incelendiginde, yetenek yonetiminden farkl
yonleriyle bahseden ¢ok sayida c¢alisma olmasmna karsin, yetenek ydnetiminin baska kavramlarla olan
iliskisine dikkat ¢eken ¢alismalarin ancak son zamanlarda artma egilimi gosterdigi goriilmektedir. Yapilan bu
arastirma, isletmelerde yetenek yonetimi uygulamalarinin dogurmasi olasi bazi sonuglar1 belirli bir model
cercevesinde irdelemesi agisindan degerlidir. Calismada yoneticilerin sahip oldugu yetenek yonetimi
yetkinliklerinin isgdrenlerin isten ayrilma niyeti {izerinde dogrudan etkisinin olup olmadigi, bunun yaninda
isgorenlerin duygusal bagliliklarinin, is tatminlerinin ve galismaya tutkunluklarinin bu iliskide araci rol
ustlenip tistlenmedikleri arastirilmaktadir. Oehley’in (2007) yoneticilerin yetenek yonetimi yetkinlikleri ile
isgOrenlerin isten ayrilma niyeti iliskisini, duygusal bagllik ve is tatmininin aracilik etkisiyle birlikte ele aldig:
modele, alanyazina dayali olarak calismaya tutkunlugun aracilik etkisinin de dahil edildigi bu calisma,
yetenek yonetimi uygulamalarinin biitiinciil bir model dahilinde etkilerini ortaya koymas: agisindan 6nem
arz etmektedir. Arastirma Tiirkiye’de yetenek yonetimi uygulamalarinin en yogun uygulandig1 sektorler
arasinda yer alan bankacilik sektoriinde ¢alisan yetenekli isgorenler baglaminda ele alinmistir.

2. Kuramsal Cerceve ve Arastirma Hipotezleri
Yetenek Yonetimi ve Yonetici Yetenek Yonetimi Yetkinlikleri

Gilintimiizde akademik diinyada ve uygulamacilar arasinda siklikla kullanilan yetenek yonetimi kavrami
1990’ yillarin sonunda ortaya ¢ikmistir. Kavramin popiiler hale gelmesi ise, McKinsey&Company
danismanlik sirketi arastirmacilarinin 1997 yilinda yaptiklari ¢alisma sonrasinda olmustur (Michaels vd.,
2001). Yetenek yonetimi alanyazini incelendiginde, kavrama iliskin ortak bir tanimlamaya gidilmedigi goze
carpmaktadir. Yetenek yonetimine dair farkli bakis acgilar1 birbirinden farkli tanimlar1 ortaya ¢ikarmaktadir
(Lewis ve Heckman, 2006). Yetenek yonetimi dogru zamanda, dogru ise, dogru kisiyi almay1 amaclayan uzun
soluklu uygulamalar1 kapsayan uygulamaci temelli olarak ortaya gikmis bir terimdir. Yetenek yonetimi isgiicii
planlamasini, yedekleme planlamasini, isgorenlerin gelisimini ve kariyer yonetimini igerir (Cappelli ve Keller,
2014: 306). “Yetenek yonetimi, yiiksek potansiyeli ile orgiit icin 6zel degeri olan isgorenlerin sistematik
bi¢cimde cezbedilmesi, tanimlanmasi, gelistirilmesi, ¢alismaya tutkun hale getirilmesi/elde tutulmasi ve
isletme icinde bunlarin yayilmasidir.” (CIPD, 2007: 3). Bu tanim yetenek yOnetiminin yetenegin
cezbedilmesinden, yetenegin elde tutulmasina kadar uzanan farkli asamalari icerdiginin altin1 ¢izmektedir.
Atl1 (2012), yetenek yonetiminin insan kaynaklar1 yonetimi ile ayn1 oldugunu ifade eden goriislerin olmasina
karsin, gerek is diinyasindaki uygulamalar gerekse akademik yazindaki ilgiye bakarak yetenek yonetiminin
yeni bir asamaya isaret ettigini vurgulamaktadir.

Cheese vd.’ne (2008) gore, insan kaynaklar1 uygulamalar1 tizerine kurulu, fakat sadece insan kaynaklarimnin
sorumlulugunda olmayan yetenek yonetimi yaklasiminin benimsenmesi isletmedeki tiim isgorenleri igine
alir. Avrupa'da insan kaynaklarinin gelecegini ele alan bir arastirmada (Economist Intelligence Unit, 2006: 3),
arastirmaya dahil olan sirketlerin CEO'lar1 yetenek yonetiminin sadece isletmelerin insan kaynaklar
boliimlerine birakilamayacak kadar onemli bir konu olduguna dikkat ¢ekmislerdir (Collings vd., 2009: 6).
Yetenek yOnetimi stiregleri tasarlanirken ve yetenek yonetimi uygulamalar1 gerceklestirilirken, isgorenlere
yetenek odakli bakis agisinin benimsenmesinde isletme igerisinde basta tepe yonetiminin olmak tizere, insan
kaynaklar1 boliimiiniin ve ortak kademe yoneticilerin tizerine diisen birtakim sorumluluklar vardir (Al Ariss
vd., 2014; Serim Bahadinli, 2013; Dries ve Pepermans, 2012; Atli, 2012; Demircioglu, 2010; Cirpan ve Sen, 2009;
Altinoz, 2009; Oehley, 2007; Ceylan, 2007).

Bir igletmenin tepe yOneticisi aslinda yetenegi yoneten kisidir. General Electric’in eski CEO’su olan Jack Welch
kendisini “yiiksek {icret paketine sahip bir insan kaynaklar1 yoneticisi’ olarak tanimlamistir. Bir isletmede tepe
yoOnetimi isletmenin stratejilerini eylemlere doniistiirecek isgorenlerini tek tek kazanma sorumlulugunu
tistlinde tasir (Atl, 2012: 115). Eski bakis agisina gore, insanlarin yonetilmesinden sorumlu olarak insan
kaynaklar1 goriiliirken, yeni bakis acisina gore CEO’dan baslayarak biitiin yoneticilerin kendi yetenek
havuzlarinin giiclendirilmesinden sorumlu oldugu dile getirilmektedir (Michaels, 2001: 16). Peters (2006: 12)
basarili liderleri ‘yetenek fanatikleri’ olarak adlandirmakta ve basarili liderlerin yetenekli isgdrenlere sahip
olma konusunda ilgili isgorenlerin kendilerini gelistirip yaratici yonlerini ortaya koyabilecekleri isletme
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ortamini saglamakla gorevli olduklarimi dile getirmektedir. Peters’a (2006: 12-13) gore yetenek fanatigi
liderlerin isgorenleri her zaman 6n planda tutma, zamanlarinin énemli bir boliimiinii yetenekli isgorenlerin
nasil yonlendirilecegi konusuna ayirma, her zaman en iyi i¢in ¢alisma, isgorenlerin beklentilerine kulak
verme, aldig1 elestirileri dikkate alma, isgorenlerin hak ettigi farkhilastirilmis {icretleri verme gibi
sorumluluklari vardir.

Son yillarda yetenek yonetimi, ¢cogu isletmenin insan kaynaklar1 boliimlerinin temel basar: faktorleri icerisinde
yer almaya baglamigtir. Isletmelerin insan kaynaklari béliimlerinin bagarili olmasinda en énemli sorumluluk,
yetenekli isgorenlerin isletmeye ¢ekilmesi ve onlardan etkin bir sekilde yararlanilmasini saglayan yetenek
yonetimi anlayisinin benimsenmesidir (Pepe, 2007: 208). Insan kaynaklar1 boliimii ‘“yetenek yoneticisi’ roliiyle
yetenek yonetimi sistemini tanimlayan, altyapisini hazirlayan, yoneten, sistemin siirekli gelistirilmesini
iistlenen, taraflar arasi koordinasyonu saglama gorevini iistlenen yetenege ve {iistiin performansa dayanan
surdiiriilebilir bir orgiit kiiltiiriniin olusturup denetleyenidir. Bu baglamda, yetenege bakis agisinin
degistirilmesi, yeteneklerin isletmeye cekilmesi, dogru yeteneklerin segilmesi ve isletmeye uyumlu hale
getirilmesi, yeteneklerin gelistirilmesi ve elde tutulmasi insan kaynaklari boliimiiniin insiyatifinde
gerceklestirilir (Atl, 2012: 117-118).

Yetenek yOnetimi siireclerinin basarili sekilde yerine getirilebilmesinde sorumluluk tasiyan bir kesim de orta
kademe yoneticilerdir. Yetenek yOnetimi stratejisinin basarisi isletme icinde iyi sekilde siirdiiriilmesine
baghdir. Yetenek yonetiminde tiistlendikleri rolleri ile orta kademe yoneticiler astlarinin isletmede kalma
karar1 vermeleri {izerinde de son derece etkili olmaktadirlar (Oehley, 2007: 23). Orta kademe yoneticiler
yetenek yonetiminin sahada basarili sekilde uygulanmasinda ¢ok kritik rol iistlenmektedirler. Bagka bir
anlatimla, potansiyelli isgOrenleri yetistirip gelistirecek olanlar ne tepe yonetim ne de insan kaynaklar:
boliimiidiir. Potansiyelli isgorenleri yetistirecek olanlar orta kademe yo&neticileridir. Boyle bir sorumluluklar:
olmakla birlikte, bazi yoneticilerin bu rollerini yerine getirmeme yodniinde direng sergiledikleri de
goriilebilmektedir. Bu konuda etkili olan gerekcelerden birisi, potansiyelli adaylarin yetistirilmesinin yiik
olarak goriilmesi ve zaman harcamay1 gerektirmesidir. Yoneticilerin ikinci gerekgesi ise, yetistirdikleri
potansiyelli adaylarin zamanla kendi yerlerini alabilecegi endisesidir. Bu direncin 6niine ge¢mek igin tepe
yOnetiminin kararlilig: ve agik iletisimle boliim yoneticilerinin kaygilarinin 6niine ge¢mesi énem tasimaktadir
(Cirpan ve Sen, 2009: 115-116). Orta kademe yoneticiler tepe yonetimi ve alt kademeler arasinda tistlendigi
koprii vazifesiyle yetenek yonetiminin isgdrenlerce benimsenmesinde yonetimi temsil eder (Atli, 2012: 121).
Orta kademe yoneticiler, bir taraftan bireysel y1ldiz isgorenlerin gelismeleri i¢in katki saglarken, diger taraftan
iist diizey yoneticilere ve insan kaynaklar yetkililerine isletme igin dengeli bir liderlik gelistirme sisteminin
olusturulmas: ve isleyisinin saglanmasina yardimci olmak durumundadirlar (Cohn vd., 2005: 61). Kilit
onemde olan orta kademe yoneticilerin sahip olduklar1 ‘yetenek yonetimi yetkinlikleri” (Oehley, 2007: 16)
yetenekli isgorenlerin cezbedilmesi, isletmeye alinmasi, egitilip gelistirilmesi ve elde tutulmas1 agisindan ¢ok
degerli goriilmektedir.

Bu baglamda, Oehley (2007) yoneticilerin yetenek yonetimi siirecinde {istlendikleri 6nemli rollerle baglantili
olarak ve alanyazina dayandirarak orta kademe yoneticilerde olmasi gereken yetenek yonetimi yetkinliklerini
ortaya koymustur. Yetenek yonetimi yetkinlikleri “yoneticilerin isletme icin arzu edilen 6zellikli is sonuglarina
ulasmak i¢in yetenekli isgorenleri cezbetmek, se¢mek, isletmeye tutkun hale getirmek, gelistirmek ve elde
tutmak i¢in gereksinim duyulan davranis desenlerinin biitiintidiir” bi¢iminde ele alinabilir (Oehley, 2007: 16).
Yoneticilerin yetenekli isgorenleri yonetirken sahip olmalar: beklenen yetkinlikler; ‘yetenek yonetimi zihniyeti
sergileme’, ‘yetenegi cezbetme ve ise alma’, ‘yetenekli isgorenleri belirleme ve farklilastirma’, ‘yetenekli
isgorenleri gelistirme’, ‘olumlu iligkiler kurma ve gelistirme’, ‘anlamli ve iddiali is saglama’, ‘adil davranma
ve Odiillendirme’, ‘is-yagsam dengesini yonetme’ olmak {izere ele alinmaktadir (Oehley, 2007: 61). Yetenek
yonetimi yetkinliklerinin ne anlam ifade ettigi Tablo 1’de ele alinmaktadur.
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Tablo 1. Yoneticilerin Yetenek Yonetimi Yetkinliklerinin Boyutlar: ve Tanimlar:

Yetenck Yonetimi Zihniyeti Sergileme: Isletmenin diger isletmelerden daha iyi performans ortaya koymasimi
saglayacak bicimde, isletmenin biitiin diizeylerinde daha iyi yeteneklere sahip olma konusunda 1srarh ve
siirekli bir inang sergileme. Isletmede bu goriisiinii diizenli olarak vurgulama.

Yetenegi Cezbetme ve Ise Alma: Isinin ehli ve isine kendini adamis isgOrenleri isletmeye cezbetme ve ise alma.
Isgorenlerin dogru teknik uzmanliklara ve bagari oryantasyonu ve motivasyonuna sahip olmasini saglama.

Yetenekli Isgirenleri Belirleme ve Farklilastirma: Isgdrenleri degerlendirmede uygun yonetsel kararlari almak
ve uygun eylemleri gerceklestirmek amaciyla, degisik diizeylerdeki isgorenleri performans diizeylerine
gore belirleme ve farklilastirma.

Yetenekli Isgorenleri Gelistirme: Isgdrenlerin gelisim gereksinimlerini dogru sekilde degerlendirme, biitiin
iggdrenlerin potansiyellerini tam olarak gelistirmeleri i¢in firsatlar ve olanaklar saglama.

Olumlu Iligkiler Kurma ve Siirdiirme: Kisilerarasi farkindaligin énemini anlama ve isgdrenlerle iyi iligkiler
kurma ve siirdiirme konusunda kabiliyete sahip olma.

Anlaml ve Iddiali Is Saglama: Astlara igletmenin stratejik yonelimi ve astin bagli bulundugu boliimiin
stratejik yonelimi icin bireysel katki sunma olanagi tamima. Isgdrenlere, onlarin igletmeye tutkunluklarim
saglamak icin miicadele gerektiren iddiali aktif is firsatlar1 yaratma.

Adil Davranma ve Odiillendirme: Isgdrenlerin gosterdikleri bagarinin farkinda olma ve buna uygun sekilde
isgorenlere ddiillendirme ve taninma saglama.

Is Yasam Dengesini Yonetme: i§g6renlerin kisisel ve aile yasamlari iizerinde olumsuz etki birakabilecek is
faktorlerini kontrol etme.
Kaynak: Oehley, 2007: 61.

Calismaya Tutkunluk

Calismaya tutkunluk, Schaufeli vd. (2002: 74) tarafindan kisaca “dinglik, adanmishk ve yogunlasma
Ozelliklerini igeren isle ilgili olumlu ve tatminkar bir zihinsel durum” bi¢iminde tanimlanmaktadir. Roberts
ve O’Davenport (2002: 21) ise ¢alismaya tutkunlugu, "bireyin isini yaparken sevk duymasi ve isiyle
biitiinlesmesi" olarak tamimlamis ve ¢alismaya tutkunlugu yiiksek olan bireylerin isleriyle ilgili kendi
kendilerini kolaylikla motive edebildiklerinden sz etmistir. Calismaya tutkunluk, oOrgiite tutkunluk
(organizational engagement) ile birlikte isgbren tutkunlugunun (employee engagement) iki boyutundan birisidir
(Saks, 2006: 604). Calismaya tutkun isgorenler miisterilerinin ve adina calistiklar1 orgiitlerinin istedikleri
sonuglari elde edebilmek icin diger isgorenlere oranla daha siki ve verimli bi¢cimde ¢alisma egilimindedirler.
Calismaya tutkun bireylerin enerjileri yiiksektir ve bu bireyler isleriyle gii¢lii sekilde 6zdeslesmislerdir.
Calismaya tutkunlugu yiiksek olan bireyler islerine kars: hevesli ve calisirken zamanin ugup gittigi hissine
kapilan bireyler olarak dikkat cekmektedir. Giiniim{iz isletmeleri proaktif hareket edebilen, kendi profesyonel
gelisimi i¢in sorumluluklar alabilen, yiiksek performans standartlarina baglilik gosteren calismaya tutkun
bireylerin arayisi igerisindedir (Bakker vd., 2008: 188).

Calismaya tutkunlugun {i¢ ana boyutu dikkat ¢ekmektedir. Bunlar, dinglik, adanmislik ve yogunlagmadir.
Dinglik isgorenin yiiksek diizeyde enerjiye sahip olmasi ve calisirken zihinsel olarak direngli, isiyle ilgili gayret
gosterirken istekli, isinde zorluklarla karsilastiginda sabirli olabilen, yilmayip sebat eden ozelliklerle
tanimlanmaktadir. Calismasi sirasinda kendini ding hisseden birey yaptigi isle giidiilenmekte olup,
karsilasabilecegi zorluklara ragmen sabirla isini yapmaya devam edecektir. Diger bir boyut olan adanmislik
isgorenin isine verdigi dnemi ve isine karsi hissettigi aitlik duygusunu nitelemektedir. Calismaya adanmais
olan isgorenler yaptiklar igin ilgi gekici oldugunu, miicadele gerektirdigini, bir amaca hizmet ettigini ve
anlamli oldugunu diisiinmektedirler. Bunun yaninda, yaptiklari is isgorenlere ilham vermektedir. Bundan
dolayi, isgorenler iglerini hevesle yapmaktadirlar ve isleriyle gurur duymaktadirlar. Calismaya tutkunlugun
son boyutu olan yogunlasma, bireyin yaptig1 ise tamamen yogunlasip odaklanmasini ve mutlu bir sekilde
calismaya dalmasii ifade etmektedir. Bu boyut baglaminda, birey calisirken yaptig1 ise kendisini
kaptirmakta, zamanin nasil gectigini anlamamakta ve ¢alisma sirasinda mola vermekte giicliik yasamaktadir
(Alarcon ve Lyons, 2011: 464; Turgut, 2011: 156; Schaufeli vd., 2002: 74). Adanmishk ve dinglik boyutlar1
calismaya tutkunlugun ana boyutlar1 olarak degerlendirilirken, yogunlasma ¢alismaya tutkunlugun bir
sonucu olarak ele alinmaktadir (Schaufeli ve Bakker, 2004: 295).
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Duygusal Baghilik

Devam baglilig1 ve normatif baglilikla birlikte, orgiitsel bagliligin ti¢ bileseninden birisi olan duygusal baglilik
(Meyer ve Allen, 1997), isgorenleri 6rgiite duygusal agidan yaklastiran ve onlar1 ¢alistiklar: 6rgiitiin bir pargasi
olduklar i¢in mutlu olmalarim saglayan baglilik tipi olarak ele alinmaktadir (Wiener, 1982: 423). Duygusal
baglilik, orgiitsel amaglar1 benimseme, onlara baglanma ve onunla 6zdeslesme ile ilgili olumlu duygulara
sahip olmak seklinde ele alinabilir. Duygusal baglhlik, 6rgiitiin amag¢ ve kurallarina kars1 duyulan sayg,
yoneticilere duyulan sevgi ve saygi, duygusal yakinlik, orgiitsel vizyon ve misyonun paylasilmasi ile olusan
baglilik tiirii olarak goriilmektedir (Tutar, 2007: 106). Duygusal baglilig1 olan isgdren kendisini orgiitiine ait
ve onun bir pargasi olarak hissettiginden, ilgili 6rgiitte bulunmaktan biiyiik bir mutluluk duyar ve orgiitten
ayrilmay1 aklina getirmez (Meyer ve Herscowitch, 2001). Genel itibariyle duygusal bagliligin, isgorenlerin
orgiitiin sahip oldugu degerleri ve hedefleri benimsemeleri ile ilgili oldugu goriilmektedir. Isgéren kendini
Orgiitiin ayrilmaz bir pargasi olarak hisseder ve daima dyle kalmay1 arzu eder. Duygusal baglilik sadakat,
adanmuslik, fedakarlik, diiriistliik gibi cogu olumlu orgiitsel davranis: giidiillemektedir. Duygusal baglilik,
kisilik 6zellikleri ve ise iligskin faktorlere iliskin tutumsal bir olgu olup 6rgiitsel hedefleri destekleme yoniinde
isgorenlerin goniilliiliigline dayanmaktadir (Mir vd, 2002: 190; Jaros vd., 1993: 952).

Duygusal baghlik, orgiitsel baglilik boyutlarindan belki de en énemlisidir. Duygusal baglilig1 yiiksek olan
bireyler 6rgiitiin amaglarini benimsemekte ve bu amaglarla kendisini 6zdeslestirmektedir. Bireyler orgiitiin
amag¢ ve kurallarina saygi duymakta ve yoneticilerini sevmektedir. Ayrica duygusal baglilig1 yiiksek olan
bireyler orgiitiin misyon ve vizyonunu paylasmaktadir. Duygusal baglilik bireyin is deneyimlerinin,
isletmeye yonelik algilamalarinin ve kisisel 6zelliklerinin birlesiminin sonucu olarak organizasyona kars:
gelisen olumlu tutumlarin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir (Carik¢t ve Celikkol, 2009: 159; Kaya ve
Selguk, 2007: 179).

Is Tatmini

Orgiitsel davranisa dogrudan etkisi nedeniyle is tatmini endiistriyel ve drgiitsel psikoloji alanyaziminda hatiri
sayilir bir oneme sahiptir (Bag, 2002: 19). Is tatmini iki ana nedenden &tiirii alanyazinda en ¢ok arastirilan
konular arasina girmektedir. Ik olarak, is tatmini calisma kosullarinin sorumluluk, gorev cesitliligi ve iletisim
gibi bireye 6zgii degerlendirilmesi ile ilgilenenler i¢in 6nem tagir. Ikinci olarak ise, is tatminsizliginin ise
devamsizlik, orgiitsel verimliligin diismesi, isle ilgili dalgalanmalar yasanmas: ve isletmenin sabote edilmesi
gibi calisma yasamina iligkin sorunlarin ana sebebi olarak goriilmesidir. Iki neden birlikte
degerlendirildiginde is tatmininin, ¢alisma kosullari ile bu ¢alisma kosullarinin bireysel ve orgiitsel sonuglari
arasinda baglanti kuran énemli bir kavram olarak dikkat ¢ektigi sdylenebilir (Dormann ve Zapf, 2001: 483).

Is tatmini ile ilgili yapilan arastirmalar verimlilik, devamsizlik ve isgdren devri gibi is ile ilgili davramislarin
ortaya konulmasinda &nemli goriilmektedir (Oshagbemi, 1999). Ozellikle isgrenlerin elde tutulmasmin
temelleri konusunda ilgili alanyazinda is tatmini en kilit alanlar arasinda yer almaktadir (Gaylard vd., 2005).
Bu nedenle 6zellikle isletmelerin yetenek yonetimi uygulamalarinin da isgorenlerin is tatmini {izerindeki
etkisini goz Oniinde bulundurmak, isgorenlerin elde tutulmasi konusundaki gidisatla ilgili ipuglar
verebilecektir.

Is tatmini genis anlamda “bireylerin islerine karsi sahip oldugu genel tutumu” ifade etmektedir (Greenberg
ve Baron, 2000: 170). Is tatmini, “bir isg&renin genel olarak isin kendisine veya isin belirli birtakim y&nlerine
kars1 hissetmis oldugu duygular ve tutumlardir” bigiminde de tanimlanabilmektedir (Asan ve Ozyer, 2008:
135). Is tatmini isgorenlerin islerinden umduklarini bulmasinin sonucu olarak ortaya ¢itkan olumlu bir tutuma
isaret etmektedir (Eren, 1996: 234). Is tatmini isgorenlerin islerini sevmeleri olciisiinde degerlendirilir.
iggérenler algilarina dayali olarak isleri ve is cevrelerine karsi olumlu ya da olumsuz tutum gelistirir. i§g6renin
is gevresi isgorenin gereksinimlerini, degerlerini ve kisisel karakteristiklerini karsiladikga, is tatmininin diizeyi
yiikselecektir (Abraham, 2012: 27).

Is tatminini igsel is tatmini ve digsal is tatmini olarak iki boyuta ayirarak ele almak olanaklidir. Igsel is tatmini
bireyin, isini iyi yapmasi ya da tstlendigi gorevleri basariyla yerine getirmesinden otiirii sagladig:
kazanimlara iligkin degerlendirmesidir. Diger yandan digsal is tatmini ise, bireyin yonetici ya da isletme
tarafindan kendisine sunulan statii, taninma ve terfi gibi kazanimlara iliskin degerlendirmeleridir. Igsel is
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tatmini daha ¢ok is ile ilgili iken, digsal is tatmini ise daha ¢ok isletmenin kimligi ve 6zelligi ile ilgilidir
(Giirbiiz, 2010: 232).

Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti bir isgdrenin davranis niyetlerinden bahseder ve “bilingli ve planlanmis bicimde isletmeyi
terk etmeye niyetlenmek” olarak tanimlanabilmektedir (Tett ve Meyer, 1993: 260). Rusbult vd. (1988: 599) isten
ayrilma niyetini, isgorenlerin istihdam kosullarindan tatminsiz olmalar1 durumunda gosterdikleri yikict ve
aktif bir eylem seklinde ele almislardir. Mor Barak vd.’ne (2001: 628) gore isten ayrilma niyetinin sonrasinda
ekonomik, psikolojik ve sosyolojik boyutlar1 olan isgoren devrinin ve devamsizlik diizeylerinin artmasina yol
a¢masi, tiim orgiitler bakimindan isten ayrilma niyetinin tespitini gerekli kilmaktadir.

Ozellikle yliksek performans gosteren yetenekli isgorenlerin isletmeden ayrilmasi isletmeler tarafindan arzu
edilmeyen bir durum olarak goriilmektedir. Isten ayrilma Oncesinde isgorenlerin isten ayrilmaya
niyetlenmesi isten ayrilma davranisi acisindan Onemli bir sinyal olmakta, niyet asamasinda bunun
nedenlerinin tespit edilip ortadan kaldirilmas: isgorenin kazanilmasi anlaminda isletmelere yol gosterici
olabilmektedir (Ar1 vd., 2010: 144). Yapilan bir¢ok ¢alisma ¢ogu durumda bireyin isgoren devrinin en iyi
tahmincisinin isten ayrilma niyeti oldugunu gostermistir. Isten ayrilma niyeti isgiicii devri kararlarinin en
onemli ve dogrudan onciiliidiir (Mitchell vd., 2001; Griffeth vd., 2000; Currivan, 1999; Tett ve Meyer, 1993;
Arnold ve Feldman, 1982).

Arastirma Hipotezlerinin Gelistirilmesi

Calismanin bu boliimiinde hipotezlere temel olusturacak bicimde yetenek yonetimi ile ¢alismaya tutkunluk,
duygusal bagllik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti iliskileri ve ¢alismaya tutkunluk, duygusal baghlik ve is
tatmininin aracilik rolleri alanyazinda yapilan ¢alismalara dayali olarak irdelenmektedir.

Oehley (2007) yoneticilerin yetenek yonetimi yetkinlikleri ile isgorenlerin isten ayrilma niyeti, duygusal
bagliliklar1 ve is tatminlerinin iligkilerini arastirdigi calismada, yoneticinin ‘yetenegi cezbetme ve ise alma’
yetkinligi ile isgorenin ‘Orgiitsel is tatmini” arasinda anlamli ve pozitif yonlii orta diizeyde iliski tespit etmistir.
Ayrica calismada, yoneticinin ‘adil davranma ve 6diillendirme’ yetkinligi ile isgorenin “yoneticiden tatmin’i
arasinda anlamli ve pozitif yonlii orta diizeyde iligki dl¢iilmiistiir. Bunun yaninda arastirmada, yoneticilerin
‘yetenegi cezbetme ve ise alma’ yetkinligi ile isgorenlerin isten ayrilma niyeti arasinda isgorenlerin ‘orgiitsel
tatmin’inin aracilik rolii tistlendigi de saptanmistir (Oehley, 2007: 107-117).

Sivanesan (2014) bilisim sirketinde gorev alan ve yetenekli isgoren olarak belirlenmis olan, cogunlugu takim
lideri ve yoneticisi olan isgdrenlere yonelik arastirmasinda yonetici yetenek yonetimi yetkinliklerinden
yetenegi cezbetme ve ise alma ile is tatmini arasinda anlaml ve pozitif iligki; yetenekli isgorenleri gelistirme
ile duygusal baglilik arasinda anlamli ve pozitif iliski; olumlu iliskiler kurma ve gelistirme ile duygusal
baglilik arasinda anlamli ve pozitif iliski; olumlu iligkiler kurma ve gelistirme ile isten ayrilma niyeti arasinda
anlamli ve negatif iliski saptamistir. Bunun yaninda arastirmada, anlaml ve iddiali is saglama ile is tatmini
arasinda anlamli ve pozitif iliski; anlamli ve iddiali is saglama ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve
negatif iliski; adil davranma ve ddiillendirme ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif iligki; adil davranma ve
odiillendirme ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif iligki ve is-yasam dengesini yonetme ile is
tatmini arasinda anlaml ve pozitif iligki tespit edilmistir (Sivanesan, 2014: 24-27).

Alias vd.'nin (2014) aragtirmasinda bilgi teknolojileri orgiitlerinde yetenek yonetimi uygulamalar1 (yonetsel
destek, isgoren kariyer gelistirme ile 6diillendirme ve taninma saglama), isgoren tutkunlugu ve isgorenin elde
tutulmasi arasindaki iligkileri arastirmis ve yonetimi uygulamalari ile isgoren tutkunlugu arasinda anlamli ve
pozitif iliski bulunmustur. Bunun yaninda calismada, calismaya tutkunlugu da igine alan isgdren
tutkunlugunun yetenek yonetimi uygulamalari ile isgorenin elde tutulmas: arasinda aracilik rolii iistlendigi
bulunmustur (Alias vd., 2014: 227).

Serim Bahadinli'nin (2013) isletmelerin yetenek yonetimi uygulamalarinin isgdrenlerin is tatmini ve orgiitsel
bagliliklar: tizerindeki etkilerini arastirdigi calismada, yetenek yonetimi uygulamalar: algisinin, isgdrenlerin
is tatmini ve orgiitsel bagliliklar: tizerinde etkili oldugunu ortaya koymustur.

Hughes ve Rog (2008) yaptiklar1 alanyazin gozden gegirmesine dayali aragstirmanin sonuglari, etkin sekilde
uygulanmis yetenek yonetimi stratejisinin iggdrenlerin ise alinmasi ve elde tutulmasi ile isgdren
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tutkunlugunun arttirlmasi gibi yararlar saglayabilecegini ortaya koymustur. Ayrica arastirmacilara gore, bu
giktilar isletmenin operasyonel ve finansal ¢iktilarinin arttirilmasi ile de iliskili goriilmektedir (Hughes ve Rog,
2008: 743).

Festing ve Schafer (2014) yaptiklar1 ¢calismada, yetenek savasinda iistiin gelmek i¢in isletmelerin, Baby Boomer
kusagindan (1946-1964 arasinda dogan kusak) ¢ok, X ve Y kusaklarinin egitim, gelistirme ve kariyer
olanaklarim arttirmak ve bu sayede onlar1 tutkun isgorenler haline getirmek icin kapsamli yetenek yonetimi
faaliyetleri gerceklestirmenin, yetenekli isgorenlerin elde tutulmasinda ¢ok kritik onemde oldugu dile
getirilmistir (Festing ve Schafer, 2014: 262).

Aljunaibi (2014) yaptig1 arastirmada, yetenek yonetimi uygulamalar (yetenegi gelistirme, taninma saglama,
liderlik gelistirme) ile isgoren tutkunlugu arasinda anlamli ve pozitif yiiksek diizeyde iliski oldugunu tespit
etmistir. Barkhuizen vd.’nin (2014) yaptig1 calismada ise, baz1 yetenek yonetimi boyutlarinin (yonetimin
bagliligl, yetenek degerlendirme siireci, yetenegi gelistirme ve performans yonetimi) ¢alismaya tutkunlugun
tiim boyutlar1 ile anlamli ve pozitif iliskili oldugunu saptamaistir.

Barkhuizen vd. (2015) 6gretmen tizerine yaptig1 arastirmada, yetenek yonetimi ve yetenek yonetimi boyutlari
(isglicii planlama, yetenegi edinme, yetenek bagliligi, yetenegi gelistirme, performans yonetimi, yetenegi elde
tutma) ile o6gretmenlerin isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi arastirmis, yetenek yonetimi ve yetenek
yonetimi boyutlari ile 6gretmenlerin isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif iliski tespit etmistir.

Tanton'un (2007) vaka calismasina dayali gergeklestirilen arastirmanin genel sonucu, isgOrenin elde
tutulmasinda yetenek yOnetiminin roliiniin yadsinamayacagini gostermistir. Calismanin sonuglari,
isletmelerin yetenekli isgorenlerin isletmeden ayrilmasina yol agan goniillii isgiicli devrinin 6niine ge¢mesi
konusunda is tatmini, yetenek yonetimi ve isgoreni elde tutma ile ilgili tiim faktorlere odaklanma gereksinimi
duydugunu gostermistir (Tanton, 2007: 2-5).

Chami-Malaeb ve Garavan (2013) yaptiklar1 arastirmada, isletmelerin yetenek gelistirme uygulamalar1 ve
liderlik gelistirme uygulamalarinin isgorenlerin duygusal baglilik ve isletmede kalma niyeti ile anlamli ve
pozitif iliskili oldugunu tespit etmistir. Ayrica bu arastirmada, duygusal bagliligin yetenek gelistirme
uygulamalari ile isletmede kalma niyeti arasinda kismi araci etkisi oldugu, liderlik gelistirme uygulamalar:
ile isletmede kalma niyeti arasinda ise tam araci etkisi oldugu da bulunmustur.

Darvish vd.'nin (2012) arastirmasinda, yonetici yetenek yonetimi yetkinlikleri boyutlarinin (yetenek yonetimi
zihniyeti sergileme, yetenegi cezbetme ve ise alma, yetenekli isgorenleri belirleme ve farklilastirma, yetenekli
isgOrenleri gelistirme, olumlu iligkiler kurma ve gelistirme, anlamli ve iddiali is saglama, adil davranma ve
odiillendirme ve is-yasam dengesini yonetme) isgorenin isten ayrilma niyeti ile anlamli ve negatif iliskili
oldugu tespit edilmistir.

Du Plessis vd. (2015) calismasinda algilanan yetenek yonetimi uygulamalarn ile isgdrenlerin isten ayrilma
niyeti arasinda anlamli ve negatif orta diizeyde iliski tespit etmistir. Ayrica arastirmanin sonuglari, algilanan
yetenek yonetimi uygulamalari ile isten ayrilma niyeti arasinda algilanan orgiitsel destek ve algilanan yonetici
desteginin arac1 ya da diizenleyici rolii olmadigini gostermistir.

Akbas (2013) Tiirkiye’de bir banka iizerinde gergeklestirdigi vaka galismasinda yetenek yonetimi ile yetenekli
isgorenlerin elde tutulmasi arasindaki iligkiyi incelemis ve isletmenin gelecekteki gereksinimlere yonelik
giiclii liderlik hatti kurmak icin yetenek yonetimi sistemlerinin 6zenli bicimde kurulmas: ve kullanilmasi
gerektigini ortaya koymustur. Ayrica arastirma, gelisimi igin yatirim yapilmis olan yetenekli isgorenlerin isten
ayrilma olasiliginin daha diisiik oldugunu ortaya koymustur.

Gussenhoven (2009) yetenekli isgdren olarak tanimlanmis bulunan isgorenlere yonelik arastirmasinda,
yetenek yonetimi uygulamalarinin duygusal baglilik iizerindeki etkisinin psikolojik sozlesme araciligiyla
aciklanabilecegini ortaya koymustur. Ping (2011) yaptig1 calismada, yetenek yonetimi uygulamalarimnin
(yetenegi cezbetme, yetenegi se¢me, yetenegi tutkun hale getirme, yetenegi gelistirme ve yetenegi elde tutma)
orgiitsel bagliliga (duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik) etkisini incelemis ve yonetimi
uygulamalari ile drgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonlii iliski tespit etmistir. Bu calismada, 6zellikle
yetenek yonetimi uygulamalarinin yetenegi tutkun hale getirme ve yetenegi gelistirme boyutlarinin 6rgiitsel
bagliligin farkli boyutlari ile anlaml iligkilerinin oldugu goriilmiistir.
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Hamidi vd.’nin (2014) kamu Orgiitlerine yonelik ¢alismasinda, biitiin yetenek yonetimi uygulamalarinin
(yetenekleri se¢me, ise alma, kullanma, gelistirme ve elde tutma) is tatmini ile anlaml ve pozitif iligkili
oldugunu ortaya koymustur. Luna-Arocas ve Morley (2015) ise, yetenek yonetimi zihniyeti sergileme
yetkinliginin is tatmini {izerinde dogrudan, is performansi {izerinde de dolayli etkisinin oldugunu tespit
etmistir. Ayrica sozii edilen calismada, is tatmini yetenek yonetimi zihniyeti sergileme yetkinligi ile is
performansi arasinda aracilik rolii {istlendigi de saptanmuistir.

Khah vd.nin (2014) arastirmasinin sonuglari, isgorenlerin yetenek yonetimi algisinin is tatmini, sadakat ve
isgoren tutkunlugunda etkili bir role sahip oldugunu gostermistir. Ayrica arastirmada, yetenek yonetiminin
isgoren tutkunlugu tizerinde is tatmini ve sadakat vasitasiyla dolayli etkiye sahip oldugu da saptanmaistir.

Hoogervorst (2009) yaptig1 calismada, yetenek yonetimi uygulamalari diizeyinin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde psikolojik s6zlesmenin aracilik roliiniin oldugunu tespit etmistir.

Kamil vd. (2011) Malezya’da alt1 sirketin insan kaynaklar1 uzmanlari ile gergeklestirdikleri miilakatlar
sonucunda, yetenek yonetiminin isgorenin elde tutulmasinda gézoniinde bulundurulmas: gereken bir strateji
oldugunu tespit etmistir. Miilakatlara gore, bahsi gecen bu strateji ise alma, se¢cme, egitim ve gelistirme ve
performans yonetimi gibi insan kaynaklar: faaliyetlerini igine almaktadir. Calismaya gore, yetenek yonetimi
sayesinde yetenekli isgorenin tutkunlugunun saglanmas: ve elde tutulmasi orgiitsel basar1 ve performansin
gelistirilmesi i¢in gerekli goriilmektedir (Kamil vd., 2011: 147).

Sweem’in (2009) karma bir yontem kullanilarak gergeklestirilen arastirmasi, yetenek yonetimi stratejisinin
anlaml sekilde isgoren tutkunlugunu arttirdigimi tespit etmistir. Bunun yaninda bu arastirma, yetenek
yonetiminin stratejik bir insan kaynaklari/orgiit gelistirme faaliyeti oldugunu ortaya koymustur.

Alanyazin incelendiginde yetenek yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda ¢alismaya tutkunlugun aracilik
rolii iistlendigi calismaya rastlanmamakla birlikte, Alias vd. (2014: 227) yaptiklar1 arastirmada calismaya
tutkunlugu da igine alan isgoren tutkunlugunun yetenek yonetimi uygulamalar1 (yonetsel destek, isgoren
kariyer gelistirme ile 6diillendirme ve taninma saglama) ile isgorenin elde tutulmasi arasinda aracilik rolii
tistlendigini saptamislardir. Calismaya tutkunlugun isgoren tutkunlugunun iki temel bileseninden birisi
oldugu diistintildiigiinde, calismaya tutkunlugun yetenek yonetimi ile isgorenin isten ayrilma niyeti arasinda
aract rol iistlenebilecegini sdyleyebiliriz. Bunun yaninda alanyazina bakildiginda, ¢alismaya tutkunlugun
aracilik rolii iistlendigi baska bazi ¢alismalar da vardir. El Badawy ve Bassiouny (2014) calismasinda, isgdren
tutkunlugunun dontistimcti liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda aracilik rolii {istlendigi ortaya koymustur.
Yalabik vd. (2013), calismaya tutkunlugun duygusal baghlik ile is performansi ve isten ayrilma niyeti arasinda
tam aracilik rolii {istlendigini tespit etmistir. Ayrica ilgili calismada, ¢alismaya tutkunlugun is tatmini ile is
performansi arasinda tam, is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda ise kismi aracilik rolii {istlendigi de
bulunmustur. Agarwal ve Gupta'nin (2015) yaptiklar: ¢alismada ise, is Ozellikleri ile isten ayrilma niyeti
iliskisinde ¢alismaya tutkunlugun aracilik rolii iistlendigi tespit edilmistir.

Alanyazinda duygusal baghiligin yetenek yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda araci roliine dikkat ceken
pek arastirma olmamakla birlikte, Chami-Malaeb ve Garavan (2013: 4046) yaptiklar: arastirmada duygusal
bagliligin isletmenin yetenek gelistirme uygulamalari ile isgorenin isletmede kalma niyeti arasinda kismi araci
etkisi oldugunu, isletmenin liderlik gelistirme uygulamalar ile isgdrenin isletmede kalma niyeti arasinda ise
tam araci etkisi oldugu bulgulamistir. Buradan yola cikilarak, duygusal baglihigin yetenek yonetimi
uygulamalarn ile isten ayrilma niyeti arasinda araci rol {istlenebilecegini diisiinmek yanlis olmayacaktir.
Ayrica, alanyazinda duygusal bagliligin aracilik rolii tistlendigi baska calismalar da s6z konusudur. Ahmad
ve Omar’in (2010) arastirmasinda, algilanan aile destekleyici ¢aligma kiiltiirii ile isten ayrilma niyeti arasinda
anlamli ve ters yonlii iliski oldugu, ayrica duygusal baghligin bu iliskide aracilik rolii iistlendigi tespit
edilmistir. Almutairi (2016) duygusal baghligin doniigiimcii liderlik tarzi ile igsgdrenin is performans:
arasindaki iliskide aracilik etkisi oldugunu ortaya koymustur. Camelo-Ordaz vd. (2011), insan kaynaklar1
yonetimi uygulamalariin bilgi paylasimu ile iliskisinde duygusal bagliligin aracilik etkisinin oldugunu tespit
etmistir.

Tanton (2007) vaka calismasi seklinde gergeklestirdigi arastirmada, yetenek yonetimi uygulamalarinin
yetersizliginin isten tatminsizlige yol acan nedenlerden biri olarak isgorenlerin isten ayrilmasina yol agip
acmadigini ve yetenek yonetiminin iggorenlerin Orgiitte tutulmasinda pozitif rol {istlenip iistlenmedigini
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ortaya koymay1 amaclamaktadir. Calismanin genel sonucu, isgorenin elde tutulmasinda yetenek yonetiminin
roliinlin yadsinamayacagini gostermistir. Arastirmanin sonuglar1 isletmelerin yetenekli isgorenlerin
isletmeden ayrilmasina yol agan goniillii isgilicli devrinin oniine gegilmesi konusunda is tatmini, yetenek
yonetimi ve isgoreni elde tutma ile ilgili tiim faktorlere odaklanma gereksinimi duydugunu da isaret
etmektedir (Tanton, 2007: 2-5). Bu calismada da goriilecegi {izere, is tatmininin yetenek yonetimi ile isten
ayrilma niyeti arasinda araci bir rol iistlenebilecegi sdylenebilir. Alanyazinda, is tatmininin aracilik roliine
dikkat ¢eken bagka bazi arastirmalar da dikkat ¢ekmektedir. Serim Bahadinli (2013) yaptig1 arastirmada, is
tatmininin yetenek yonetimi uygulamalarinin soyut algisi ile rgiitsel bagliligin duygusal baghlik, devam
baglilig1 ve normatif baglilik boyutlar1 arasinda kismi araci roli {istlendigi sonucuna varmistir. Anafarta
(2015), is tatmininin algilanan orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide kismi aracilik etkisi
oldugunu tespit etmistir. Crow vd. (2012) ise, is tatmininin 6rgiitsel adalet algis1 ile 6rgiitsel baglilik arasinda
araci rol iistlendigini saptamislardir.

Buraya kadar ele alinan tiim arastirma sonugclari1 ve degerlendirmeler 1s181nda arastirmada test edilecek
hipotezler asagidaki bicimde gelistirilmistir:

Hipotez 1: Yetenek yonetimi yetkinliklerinin isten ayrilma niyeti {izerinde dogrudan negatif bir etkisi vardir.

Hipotez 2: Duygusal baglilik yetenek yonetimi yetkinlikleri ile isten ayrilma niyeti arasinda aracilik etkisine
sahiptir.

Hipotez 3: Calismaya tutkunluk yetenek yonetimi yetkinlikleri ile isten ayrilma niyeti arasinda aracilik etkisine
sahiptir.

Hipotez 4: Is tatmini yetenek ySnetimi yetkinlikleri ile isten ayrilma niyeti arasinda aracilik etkisine sahiptir.
3.Yontem
Arastirmamin Amaci ve Modeli

Calismanin temel amaci, Tiirkiye’de faaliyet gosteren ve yetenek yonetimi uygulamalar: ile 6ne ¢ikan
bankalarin yoneticilerinin sahip oldugu yetenek yonetimi yetkinliklerinin, isgdrenlerin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisini ve bu iliskide isgorenlerin duygusal baghliklarinin, ¢alismaya tutkunluklariin ve is
tatminlerinin araci rol iistlenip iistlenmediklerini arastirmaktir. Arastirmada yaniti aranan sorular olarak
“Yoneticilerin yetenek yonetimi yetkinlikleri isgorenlerin isten ayrilma niyeti tizerinde etkili midir?’ ve
“Yoneticilerin yetenek yonetimi yetkinlikleri ile isgdrenin isten ayrilma niyeti iliskisinde duygusal baghlik,
calismaya tutkunluk ve is tatmininin araci etkisi var midir?” seklindedir.

Calismada; bagimh degisken isgdrenin isten ayrilma niyeti iken, bagimsiz degisken yoneticilerin yetenek
yonetimi yetkinlikleridir. Bunun yaninda, yoneticilerin yetenek yonetimi yetkinliklerinin isgdrenlerin isten
ayrilma niyeti {izerindeki etkisine aracilik edebilecegi diisiiniilen ¢alismaya tutkunluk, duygusal baglilik ve is
tatmini aracit degisken olarak ele alinmaktadir. Bu degiskenler géz oniinde bulundurularak olusturulan
arastirma modeli Sekil 1'de goriilmektedir.
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Sekil 1. Aragtirma Modeli

Arastirmamn Onemi

Yenilik¢i uygulamalar: ve giincel yaklasimlar1 yogun bigimde hayata gegiren bankacilik sektorii, Tiirkiye’'de
yetenek yonetimi uygulamalarinin otomotiv sektorii, hizli titketim mallar1 sektorii ve ilag sektorii gibi
sektorlerle birlikte en ¢ok uygulandig1 sektorler arasinda yer almaktadir (Towers Watson, 2011). Alanyazin
incelendiginde, iilkemizde bankacilik sektoriine yonelik yetenek yonetimi ¢abalarim ele alan énemli sayida
akademik ¢alismaya rastlanilmaktadir. Akbas (2013) yaptig1 calismada, bankacilik sektoriinde vaka ¢alismasi
yoluyla yetenek yonetimi ile isgoreni elde tutma iliskisini ele almistir. Altunoglu vd. (2015) yaptiklar1 vaka
calismasiyla yetenek yonetimi uygulamasi olan bir bankanin yetenek yonetimi uygulamalari ile bankanin
olumlu is sonuglar1 elde etmesi arasinda pozitif iliskinin olup olmadigini arastirmistir. Demircioglu (2010)
calismasinda 6zel bir bankanin yetenekli isgdrenlerini uzun siireli istthdam edebilmesi igin yapilandirdig:
yetenek yonetimi programindan ne sekilde yararlandigini, yetenek yonetimine iliskin uygulamalarin ne gibi
etkilerinin oldugunu vaka iizerinden incelemistir. Oner (2014) ¢alismasinda, Tiirkiye’de faaliyet gosteren bir
bankaya yonelik gerceklestirdigi vaka calismasi ile ilgili bankanin yetenek yonetimini nasil ele aldigini,
kuramsal gergevede yer verilen bilgilerle baglantili olarak degerlendirmistir. Yigit ve Kaplan (2015), 6zel bir
bankanin yetenek yonetimi yoneticisi ile gerceklestirdikleri miilakat yoluyla, bankanin yetenek yonetimi
siirecini irdelemislerdir. Kanap Giingor (2013) bankacilik sektorii isgdrenlerine yonelik ankete dayali yaptig:
arastirmada, isletmelerin yetenek yonetimi uygulamalarinin isgdren performansina etkisini ele almistir.
Karabryik (2015) calismasinda bes bankanin insan kaynaklari ve yetenek yonetimi birimi uzmanlariyla
miilakatlar gerceklestirmis ve ilgili bankalarin yetenekli isgorenlere yonelik uygulamalar1 1s1§1nda, {ilkemizin
bankacilik sektoriindeki yetenek yonetimi uygulamalarini ortaya koymaya ¢alismistir. Muslu (2013) yaptig
calismada, anket yoluyla ulastigt kamu ve 0zel sektdr bankalarinin isgorenlerinin yetenek yonetimi
uygulamalarina iliskin algilarini ve bu algilarin cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durum vb. gibi farkh
demografik niteliklere gore farklilik gosterip gostermedigini aragtirmigtir. Terlemez (2013) ise, Tiirkiye'nin
onde gelen bankalarindan birine yonelik yiiriittii§ii vaka calismasinda yetenek yonetimi uygulamalarimin
bankaya olan etkilerinin incelenmesi, bankanin yetenekli isgorenleri uzun siireli elde tutabilmek icin yetenek
yonetimi uygulamalarindan nasil yararlandigi, yetenek yonetimi uygulamalarmin olumlu ve olumsuz
etkilerinin neler oldugu gibi konulara odaklanmuistir.

Tiirkiye’de yapilan ve yukarida sozii edilen bankacilik sektoriindeki yetenek yonetimi uygulamalarini konu
alan akademik c¢alismalara bakildiginda, ¢alismalarin ¢ogunlukla bir banka 6zelinde vaka calismas: seklinde
ylriitiildiigii ve yetenek yonetimi uygulamalarinin olast sonuglarinin bu isletme 06zelinde ele alindigi
goriilmektedir. Ayrica yetenek yonetimi uygulamalarindan beklenen olasi bireysel ve orgiitsel sonuglar
arasinda rol oynayabilecek arac1 degiskenleri ele alan akademik ¢aligmaya rastlanmamigtir. Bu baglamda,
yapilan bu nicel arastirmanin yetenek yonetimi uygulamalari ile taninan bes farkli bankadan veri toplanarak
gerceklestirilmesi ve yetenek yOnetimi uygulamalar: ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide araci rol

isletme Arastirmalar1 Dergisi 3246 Journal of Business Research-Turk



H. Boz 13/4 (2021) 3236-3264

iistlenebilecek degiskenleri arastirmas: agisindan alanyazina anlamli bir katk: sagladig1 sdylenebilir. Diger
yandan, bu calismanin yetenek yonetimi uygulamalarinin hayata gecirilmesi noktasinda ¢ok 6nemli bir
konumda yer alan yoneticilerin yetenek yonetimi yetkinliklerinin isgdren bakis agisindan degerlendirilmesi
ve sozil edilen yetkinliklerin isgorenlerin duygusal bagliliklarina, calismaya tutkunluklarina, is tatminlerine
ve isten ayrilma niyetlerine olas1 etkisinin goriilmesi agisindan akademik alanyazina ve uygulamacilara
onemli bir katk: sagladig1 sdylenebilmektedir.

Aragtirmamn Kapsami ve Stmirliliklar

Bu arastirma tilkemizde bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren ve yetenek yonetimi uygulamalar: bulunan
bankalarin Antalya ili genelinde bulunan subelerindeki yetenekli isgorenleri kapsamaktadir. Yetenek
yonetimi uygulamalari bulunan bankalarin tespitinde elektronik ortam taramalari ve Tiirkiye Bankalar
Birligi'nde kayith bulunan bankalarin genel miidiirliikleri ile kurulan iletisimden yararlanilmistir. Bankacilik
sektOriin secilmesinin ana nedeni, bu sektoriin iilkemizde yetenek yonetimi uygulamalarinin en genis ve etkili
sekilde uygulandig1 sektorler arasinda yer almasidir. Bu nedenle uygulamanin bu sektérdeki isgorenlere
doniik yapilmasinin yetenek yonetimi yetkinlikleri ve isten ayrilma niyeti iliskisi hakkinda daha saglikli veri
saglayacag1 ongoriilmiistiir. Calismada bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin yetenekli olarak
degerlendirilen isgorenlerinin goriis ve algilar1 esas alinmistir. Maddi olanak ve zaman kisiti dolayisiyla
arastirma sadece Antalya ilinde yiiriitiilmistiir.

Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini yetenek yonetimi uygulamasi olan bankalarin Antalya ilinde faaliyet gosteren
subelerindeki yetenekli isgorenler olusturmaktadir. Tiirkiye Bankalar Birligi'nin verilerine gére Antalya ilinde
faaliyet gosteren tiim banka subelerinde (yetenek yonetimi uygulamalari olmayan bankalar da dahil)
31.12.2014 tarihi itibariyle 6025 kisi ¢alismaktadir. Bu say1 yine ayn1 verilere gore, Akdeniz Bolgesi'nde 16851
kisi, Tiirkiye genelinde ise 200084 kisidir. Iller 6zelinde bakildiginda Antalya; Istanbul (83636 kisi), Ankara
(19746 kisi), Izmir (11272 kisi) ve Kocaeli’den (9419 kisi) sonra bankacilik sektoriinde en fazla istihdamin
oldugu besinci il olarak dikkat ¢cekmektedir (www.tbb.org.tr, 2015).

Arastirma gercevesinde ulusal diizeyde yetenek yOnetimi uygulamalarina sahip oldugu elektronik ortam
taramalar1 ve genel miidiirliik iletisimleri ile tespit edilen ve arastirmaya katilim konusunda olumlu yaklasan
bes bankanin farkli subelerindeki degisik diizeylerdeki yetenekli olarak degerlendirilen isgorenlerden
verilerin toplanmasi amaglanmistir. Tiim anket formunun olusturulmasindan ve pilot uygulamanin
gerceklestirilmesinden sonra, yetenek yonetimi uygulayan bankalarin Antalya ili genelindeki subelerinden
oncesinde randevu aliarak isgérenlerin uygunluk durumuna gore ya yiiz ylize anket uygulamasi seklinde
ya da anket formunun birakilip daha sonra kapali zarf i¢inde doldurulmus olarak teslim alinmas: seklinde
uygulama gerceklestirilmistir. Isgorenlerin yetenekli isgéren sinifinda degerlendirilip degerlendirilmedigi
konusunda sube yoneticilerinin beyanlar1 dikkate alinmis ve yetenekli isgoéren oldugu belirtilen isgorenlere
anketler 20 Temmuz 2015-15 Ekim 2015 tarihleri arasinda uygulanmistir. Anketlerin uygulanmasinda
olasilikli olmayan 6rnekleme tekniklerinden kolayda 6rnekleme yontemi tercih edilmistir. Kolayda 6rnekleme
yonteminde arastirmact gereksinim duydugu biiyiikliikte 6rnekleme ulasincaya kadar en kolay ve ulasilabilir
katilimcilardan veri toplamaya g¢alismaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2015: 130). 500 adet bastirilarak subelere
dagitim1 gerceklestirilen anket formlarindan 423'ii geri donmiis, bunlardan tam ve eksiksiz olarak
doldurulmus olan 376’s1 aragtirmanin veri analizine dahil edilmistir. %95 giivenilirlik diizeyinde evren
biiyiikliigii 6000 kisiden olusan bir gruptan 361, evren biiyiikliigii 6500 kisiden olusan bir gruptan ise 363
kisilik bir 6rnekleme ulasilmasi kabul edilebilir goriilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2015: 128). Arastirmanin
evrenini olusturan Antalya ilindeki tiim banka isgorenlerinin sayist 6025 kisidir. Yani Antalya’da tiim
bankacilar yetenekli isgoren sinifina dahil edilmis olsa bile, bu evrenden 363 kisilik bir 6rnekleme ulasilmasi
yeterli kabul edilebilmektedir. Kaldi ki, tam sayist bilinmemekle birlikte yetenek yoOnetimi uygulayan
bankalarda ¢alisan yetenekli isgoren sayisi bunun da altinda yer almaktadir. Bu agidan degerlendirildiginde
376 adet tam ve eksiksiz doldurulmus anket formu %95 giivenilirlik diizeyinde kabul edilebilir bir say1 olarak
degerlendirilebilmektedir.
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Arastirmada Kullanilan Olgekler

Arastirmada ele alinan modele iliskin degiskenlerin Ol¢iimiinii ve hipotezlerin test edilmesini saglamak
amaciyla 5 Olgekten yararlanilmistir. Ayrica demografik Ozelliklerin tespitine yonelik 9 adet demografik
ifadeye de anket formunda yer verilmistir. Yetenek Yonetimi Yetkinlikleri Olcegi (Talent Management
Competency Questionnare) Oehley (2007) tarafindan gelistirilmis olup Tiirk¢e uyarlamasi bu calisma
kapsaminda gerceklestirilmistir. Tiirkce uyarlamas: gerceklestirilen Yetenek Yonetimi Yetkinlikleri Olgegi 5l
Likert (1-Kesinlikle katilmiyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum) seklinde olup, orijinalinde 8 boyutlu ve 43
ifadeden olusan bir lgektir. Isgorenlerin calismaya tutkunluk diizeylerini belirlemek amaciyla 17 ifadeden
olusan ve Schaufeli vd. (2002) tarafindan gelistirilip Turgut (2011) tarafindan Tiirkce’ye ¢evrilmis olan Utrecht
Calismaya Tutkunluk Olgegi (Utrecht Work Engagement Scale-UWES) kullanilmistir. Calismaya tutkunluk
Olcegi 5'1i Likert (1-Higbir zaman, 5-Her zaman) seklinde tasarlanmistir. i§g6renlerin duygusal bagliliklarini
6l¢mek icin 6 ifadeden olusan Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen ve orgiitsel baglilik Slgeginin
parcast olan duygusal baghlik dlcegi kullamlmistir. Olgek 5'1i Likert (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 5-Kesinlikle
Katiliyorum) seklindedir. Olgekte yer alan {i¢ ifade olumsuz sekilde olusturuldugundan, veriler analiz igin
istatistik paket programina iglenirken ters yonlii puan girisleri gerceklestirilmistir. Isgérenlerin is tatminini
6lgmeye doniik 20 ifadeden olusan Weiss vd. (1967) tarafindan gelistirilen Minnesota Is Tatmini Olgegi
(Minnesota Satisfaction Questionnaire) kullanilmistir. Is Tatmini Olgegi 5'1i Likert (1-Hi¢ memnun degilim, 5-
Cok memnunum) seklindedir. Isgorenin isten ayrilma niyetini dlgmeye déniik 4 ifadeden olusan Rusbult
vd.nin (1988) isten ayrilma niyeti dlgeginden yararlanilmistir. Olgek 5'1i Likert (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 5-
Kesinlikle Katiliyorum) seklinde diizenlenmistir.

4. Bulgular
Arastirmaya Katilanlarin Betimleyici Istatistikleri

Arastirmaya dahil edilen 376 yetenekli isgorene ait betimleyici istatistiklere bakildiginda; katilimcilarin
%48,7’sinin kadinlardan, %51,3'{intin erkeklerden olustugu, %64,9 biiyiikliigiindeki 6nemli bir kesiminin 26-
35 yas grubundaki ¢alisanlardan meydana geldigi, %97,3’liniin lisans ya da lisansiistii egitim derecesine sahip
oldugu, %59,6’sinin evli, geri kalaninin bekar oldugu tespit edilmistir. Calisilan departman agisindan bir
degerlendirmeye gidildiginde katihmecilarin %42,8'inin ilgili bankalarin operasyon departmanlarinda calistigs,
bunu da %28,5 ile bireysel bankacilik departmaninda caligsanlarin takip ettigi goriilmiistiir. Calisilan pozisyon
acgisindan ele alindiginda ise gise yetkilileri (%31,4) en ¢ok katilim gosterenlerdir. Bunun yaninda portfoy
yOneticilerinin (%26,1) ve portfdy yetkililerinin (%26,5) oranlar1 da katihmcilar i¢inde 6nemli bir diizeydedir.
Aragtirmaya katilanlarin genelde 0-5 yil aras1 (%58,8'i) ya da 5 yil iistii-10 yil aras1 (%30,6"s1) halen ¢alismakta
oldugu bankalarda calistig1 goriilmektedir. Sektdrde calisma siireleri ac¢isindan bakildiginda ise isgorenlerin
%44,9'u 0-5 y1l aras1 sektorde iken, %35,4"tiniin 5 y1l {istii-10 yil arasi sektdrde bulundugu dikkat cekmektedir.
Son olarak, ortalama aylik gelir diizeyi agisindan isgorenlerin %36,7’sinin 1501-2500 TL aras1 aylik gelire
sahipken, %27,7’sinin de 2501-3500 TL araliginda bir gelirinin oldugu tespit edilmistir.

Kullamlan Olceklere Iliskin Analiz Bulgular:

Olgme araglarinin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri baglaminda Yetenek Yonetimi Yetkinlikleri Olgegi,
Calismaya Tutkunluk Olgegi ve Is Tatmini Olgegi icin Aciklayic1 Faktor Analizi (AFA) gerceklestirilmis;
Olceklerden elde edilen faktorlerin i¢ tutarliliklarini belirlemek tizere giivenilirlik analizleri yapilmistir. Bu
analizler IBM SPSS 21.0 paket programi ile gergeklestirilmistir. Ayrica bu dlgekler icin IBM SPSS AMOS 22.0
yardimiyla Dogrulayici Faktor Analizleri (DFA) gerceklestirilmistir. Diger yandan, tek boyut olarak
degerlendirildiginden faktor analizleri gergeklestirilmeyen Duygusal Baghlik Olgegi ve Isten Ayrilma Niyeti
C)Igegi icin ise, sadece giivenilirlik analizleri gerceklestirilmistir.

Yetenck Yonetimi Yetkinlikleri Olcegine Iliskin Bulgular

Yetenek Yonetimi Yetkinlikleri Olgegi'nin yap1 gegerliligini belirlemek amaciyla Temel Bilesenler Yontemi ve
Oblimin Dondiirme Yontemi kullanilarak aciklayici faktor analizi yapilmistir. Veri setinin faktor analizine
uygunlugunu test edebilmek i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Testi ve Bartlett Kiiresellik Testi (Bartlett’s Test
of Sphericity) gerceklestirilmistir. KMO degeri 0,50’den fazla ve Bartlett degeri de 0,05 dnem derecesinde
anlamli bulundugundan, veri seti faktor analizine uygun goriilmistiir (KMO=0,981; x? Bartlett test
(903)=18273, p=0,000).
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Yapilan AFA sonucunda Joliffe Kriteri (Kalayci, 2010: 322) esas alinarak 6zdeger istatistigi 0,7'nin {izerinde
kalan sayida faktor elde edilmistir (5 faktor). Bu 5 faktor toplam varyansin %75,023’tinii acgiklamaktadir.
AFA’da ifadelerin bir faktordeki yiik degerlerinin en az 0,30 olmasina ve iki faktdrde birbirine yakin faktor
yiikleri alan ifadeler igin faktor yiikleri arasinda en az 0,10 faktor yiikii fark olmasina dikkat edilmistir
(Biiytikoztiirk, 2007). Degiskenin faktorii temsil etme derecesini gosteren faktor yiikii bityiikliigiiniin asgari
0,30 olmas1 gerekmektedir (Gegez, 2007). Bu sekilde ele alindiginda kosullar1 saglamayan Olgekteki B4, B7,
B11, B17, B21, B28 numarali ifadeler analizden cikartilmustir. Ilgili ifadeler disarida birakilarak analiz yeniden
gerceklestirildiginde 37 ifade, 5 faktorlii ve saglikli bir yap1 olusturmustur. ifadelerin faktdrlere dagilimina
bakildiginda, yetenek yonetimi yetkinliklerini dlgen 6lcegin faktor yapist 8 boyutlu orijinal dlgekten farkl
dagilim gostermistir. Orijinal dlgekte yer alan “yetenekli isgorenleri gelistirme’ ve ‘olumlu iliskiler kurma ve
siirdiirme’ boyutlarmmin ifadeleri bu calismada ‘isgorenleri gelistirme ve onlarla olumlu iliski kurma’
boyutunda; orijinal Olgekte ‘yetenek yoOnetimi zihniyeti sergileme’ ve ‘yetenekli isgorenleri belirleme ve
farklilastirma’ boyutlarmin ifadeleri bu calismada ‘yetenek yonetimi zihniyeti sergileme ve yetenekli
isgorenleri belirleme’ boyutunda; orijinal Olcekte ‘anlamli ve iddiali is saglama’ ve ‘adil davranma ve
odiillendirme’ boyutlarimin ifadeleri bu calismada ‘anlamli is saglama ve Odiillendirme’ boyutunda
toplanmustir. Diger yandan, ‘yetenegi cezbetme ve ise alma’ ve ‘igsgorenlerin is yasam dengesini yonetme’
boyutlar1 orijinal 6l¢ekle benzer sekilde olusmustur. Her bir faktor igin faktor yiikleri ‘isgorenleri gelistirme
ve onlarla olumlu iliski kurma’ i¢in 0,342-0,557 araliginda; ‘yetenek yonetimi zihniyeti sergileme ve yetenekli
isgorenleri belirleme’ icin 0,440-0,782 araliginda; ‘anlamli is saglama ve Odiillendirme’ icin 0,458-0,789
araliginda; ‘yetenegi cezbetme ve ise alma’ icin 0,435-0,853 araliginda ve ‘isgorenlerin is yasam dengesini
yonetme’ igin 0,422-0,789 araliginda degismektedir. Daha sonra, Cronbach a (Cronbach’s Alpha) degerlerini
kullanarak elde edilen yetenek yonetimi yetkinlikleri faktorlerinin ayr1 ayr1 ve toplamda giivenilirlik diizeyleri
saptanmugtir. ‘Isgdrenleri gelistirme ve onlarla olumlu iliski kurma’ boyutunun giivenilirligi 0,968; ‘yetenek
yonetimi zihniyeti sergileme ve yetenekli isgOrenleri belirleme’ boyutunun giivenilirligi 0,944; ‘yetenegi
cezbetme ve ise alma’ boyutunun giivenilirligi 0,840; “isgorenlerin is yasam dengesini yonetme” boyutunun
glivenilirligi 0,943 ve ‘anlamli is saglama ve 6diillendirme’ boyutunun giivenilirligi 0,953 olarak bulunmustur.
Olgekteki ifadeler toplu giivenilirlik analizine tabi tutuldugunda ise Cronbach o degeri 0,984 gibi yiiksek ve
kabul edilebilir diizeyde ¢ikmustir.

Yetenek Yonetimi Yetkinlikleri Olgegi i¢in AFA ile elde edilen 5 faktorlii 6lgegin DFA’s1 da gergeklestirilmistir.
DFA'’da iyi uyum istatistikleri olarak Uyum lyiligi Indeksi (GFI), Diizeltilmis Uyum lyiligi Indeksi (AGFI), Ki-
Kare Istatistigi (x?), Ki-Kare/serbestlik derecesi (x2/sd) ve Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA)
degerleri kullanilmistir. Meydan ve Sesen (2011: 37) kabul edilebilir uyum diizeylerini x?/sd < 5; GFI 2 0,85;
AGFI 2 0,85, RMSEA < 0,08 olarak ele alinmistir. [Ik elde edilen modelin uyum indeksi sonuglarina
bakildiginda, x?/sd=3,036 (1879,21/619), p=0,000; GFI=0,778; AGFI=0,748 ve RMSEA=0,074 seklinde elde
edilmistir. Bu degerlerden x?/sd ve RMSEA degerleri iyi ve kabul edilebilir uyum kriterlerini saglarken, GFI
ve AGFI degerleri iyi ya da kabul edilebilir uyumu saglamamaktadir. Bir dizi modifikasyon sonrasi modelin
uyum indeksi sonuglarina bakildiginda, x?/sd=2,384 (1432,57/601); p=0,000; GFI=0,829; AGFI=0,802 ve
RMSEA=0,061 seklinde elde edildigi goriilmektedir. Bone vd.'ne (1989) gore, GFI ve AGFI degerlerinin kritik
degerlerin ¢ok az altinda kalmast Orneklem biylikliigii veya modelin karmasikligiyla
iliskilendirilebilmektedir. Yapilan analizlerde GFI ve AGFI degerlerinin kritik degerlerin az miktar altinda
¢ikmasi bu nedenle olabilir. Sonug olarak, elde edilen bu uyum indeksleri modelin kabul edilebilir bir uyuma
sahip oldugunu ortaya koymaktadir denilebilir.

DFA's1 yapilmis bulunan Yetenek Yonetimi Yetkinlikleri Olgegi'nin yap1 giivenilirligi (construct/composite
reliability-CR) analizi ve ortalama aciklanan varyans (AVE) analizi gergeklestirilmistir. Bu degerler elde
edilirken, elektronik ortamda hesaplamaya olanak saglayan bir excel makro dosyasindan yararlanilmigtir. CR
ve AVE hesaplamada yararlanilan ana formiiller su sekildedir (Fornell ve Larcker, 1981):

(Z4) Wi

= AVE=— &'
(T 4) +Zrar(a) YA+ va(e)

A: madde faktor yiikii  e: gozlenen degisken hata degeri

Yap: giivenilirligi (CR) ve ortalama agiklanan varyans (AVE) hesaplamalarinda arzu edilen ilgili faktoriin

(boyutun) CR degerinin 0,70’den biiyiik, AVE degerinin 0,50’den biiyiik ve bununla birlikte CR degerinin
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AVE’den biiyiik olmasidir (Fornell ve Larcker, 1981). Tablo 2’de goriilecegi {izere, Yetenek YOnetimi
Yetkinlikleri Olgegi'nin tiim boyutlarimn yap1 giivenilirligi ve ortalama agiklanan varyans degerleri ilgili
kosullar1 saglamaktadir. Bu bulgular, Yetenek Yonetimi Yetkinlikleri Olgegi'nin yakinsama (birlesme)
gecerliliginin saglandigina iliskin kanit olusturmaktadir.

Tablo 2. Yetenek Yonetimi Yetkinlikleri Olgegi'nin CR ve AVE Degerleri

Olgegin Boyutlar CR AVE
i§g6renleri gelistirme ve onlarla olumlu iliski kurma 0,968 0,754
Yetenek yonetimi zihniyeti sergileme ve yetenekli 0,943 0,676
isg0renleri belirleme
Yetenegi cezbetme ve ige alma 0,835 0,561
Isgrenlerin is yasam dengesini yonetme 0,942 0,731
Anlamli is saglama ve édiillendirme 0,952 0,690

Calismaya Tutkunluk Olgegine Iliskin Bulgular

Calismaya tutkunluk Slgeginin yapr gecerliligini belirlemek amaciyla Temel Bilesenler Yontemi ve Oblimin
Dondiirme Yontemi kullanilarak AFA yapilmistir. KMO degeri 0,50’den fazla ve Bartlett degeri de 0,05 6nem
derecesinde anlamli bulundugundan veri seti faktor analizine uygun goriilmiistiir (KMO=0,932; x? Bartlett
test (136)=3989, p=0,000). AFA sonucunda, 6zdegerler esas alinarak 6zdegeri 1’in iizerinde kalan sayida faktor
elde edilmistir (3 faktor). Bu 3 faktdr toplam varyansin %65,192'sini agiklamaktadir. Yetenek Yonetimi
Yetkinlikleri Olgegi'ni degerlendirirken goz 6niinde bulundurulan benzer kosullari saglamayan bu Slgekteki
C60 numarali ifade analizden ¢ikartilmistir. Analiz yeniden gerceklestirildiginde, 16 ifade 3 faktorlii ve saglikl
bir yap1 olusturmustur. Olgegin faktorleri ‘adanmislik’, “‘yogunlasma’ ve ‘dinglik” seklindedir. Bu faktorlesme
yapisi orijinal dlgegin faktorlesme yapisiyla aynidir, fakat orijinal 6lgekte C48 ve C49 numarali ifadeler dinglik
faktoriinde toplanirken bu calismada adanmislik faktoriinde toplanmistir. Her bir faktor i¢gin faktor yiikleri
‘adanmisglik” i¢in 0,520-0,842 araliginda; ‘yogunlasma’ icin 0,676-0,818 araliginda ve ‘dinglik’ i¢in 0,620-0,885
araliginda degismektedir. “Adanmishk’ boyutunun giivenilirligi 0,879; ‘yogunlasma’ boyutunun giivenilirligi
0,837 ve “dinglik’ boyutunun giivenilirligi 0,889 seklindedir. Olgekteki ifadeler toplu giivenilirlik analizine tabi
tutuldugunda Cronbach o degeri 0,922 gibi yiiksek ve kabul edilebilir diizeyde ¢ikmustir.

Calismaya tutkunluk olgeginin DFA sonugclarina bakildiginda ise, modelin modifikasyona gidilmeksizin
kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugu goriilmiistiir [x?/sd= 3,044 (307,467/101), p= 0,000; GFI= 0,902;
AGFI= 0,868, RMSEA=0,074]. Diger yandan, Tablo 3’de yer verilen CR ve AVE degerleri Calismaya Tutkunluk
Olgegi'nin yakinsama (birlesme) gegerliliginin saglandigina kanit olusturdugu sdylenebilmektedir.

Tablo 3. Calismaya Tutkunluk Olgegi'nin CR ve AVE Degerleri

Olgegin Boyutlar: CR AVE
Adannughk 0,882 0,520
Yogunlasma 0,843 0,522
Dinglik 0,904 0,704

Is Tatmini Olcegine Iliskin Bulgular

Is tatmini 6lceginin yap1 gecerliligini belirlemek amaciyla Temel Bilesenler Yontemi Oblimin Déndiirme
Yontemi kullanilarak AFA yapilmistir. KMO degeri 0,50’den fazla ve Bartlett degeri de 0,05 6nem derecesinde
anlamli bulundugundan veri seti faktor analizine uygun goriilmiistiir (KMO=0,946; x? Bartlett test (190)=5178,
p=0,000). AFA sonucunda, 6zdegerler esas alinarak 6zdegeri 1'in {izerinde kalan sayida faktor elde edilmistir
(2 faktor). Bu 2 faktor toplam varyansin %59,986’sim agiklamaktadir. ES80 numarali ifadenin ortak varyans
degeri 0,50’den diisiik oldugu icin faktor analizinden ¢ikarilmistir. Geriye kalan 19 ifade tekrar faktor analizine
tabi tutulmustur. Yetenek Yonetimi Yetkinlikleri Olgegi'ni degerlendirirken goz dniinde bulundurulan benzer
kosullar1 saglamayan bu 6lcekteki E78 ve E79 numarali ifadeler de analizden c¢ikartilmistir. Analiz yeniden
gerceklestirildiginde, 17 ifadeden olusan 2 faktorlii ve saglikli bir yap1 olusturmustur. Is tatmini Olceginin
faktorleri ‘dissal is tatmini’ ve ‘i¢sel is tatmini” seklindedir. Bu faktorlesme yapisi orijinal 6lgegin faktorlesme
yapisiyla aynidir, fakat orijinal 6lgekte E75 ve E81 numarali ifadeler igsel is tatmini faktoriinde toplanirken,
bu calismada dissal is tatmini faktoriinde toplanmustir. ‘Digsal is tatmini'nin faktor yiikleri 0,514-0,896
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araliginda ve ‘“igsel is tatmini'nin faktor yiikleri ise 0,479-0,942 araliginda degismektedir. ‘Dissal is tatmini’
boyutunun giivenilirligi 0,908 ve ‘igsel is tatmini’ boyutunun giivenilirligi 0,898 seklindedir. Olgekteki ifadeler
toplu giivenilirlik analizine tabi tutuldugunda Cronbach o degeri 0, 939 gibi yiiksek ve kabul edilebilir
diizeyde ¢ikmustir.

Is tatmini Olcegi icin AFA ile elde edilen 2 faktorlii dlgegin DFA’s1 da gergeklestirilmistir. Ik elde edilen
modelin uyum indeksi sonuglarina bakildiginda, x?/sd=7,101 (837,923/118), p= 0,000; GFI= 0,788; AGFI= 0,725
degerlerini saglamamaktadir. En iyi model uyumunu saglamak i¢in modifikasyona gidilmesi sonrasi elde
edilen modelin uyum indeksi sonuglarina bakildiginda, x?/sd= 3,743 (419,202/112), p=0,000; GFI=0,884; AGFI=
0,842 ve RMSEA= 0,086 seklinde gerceklestigi goriilmiistiir. Elde edilen sonuglar, x?/sd ve GFI degerlerinin
kabul edilebilir uyum degerlerini sagladigini gostermektedir. AGFI degeri de kabul edilebilir diizeyin ¢ok
yakinindadir. RMSEA degeri ise, 0,086 ile kabul edilen aralik olan 0,08 ve en iist esik olan 0,10 ve alt1 degerler
kapsaminda yer aldig; icin kabul edilebilir uyum igin yeterli goriilebilmektedir (Hair vd., 1998). Sonug olarak
elde edilen bu uyum indekslerine gére modelin kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugu sdylenebilir.
Tablo 4’de yer verilen Is Tatmini Olgegi'nin CR ve AVE degerlerine bakildiginda ise, &lgegin yakinsama
(birlesme) gecerliliginin saglandig1 sdylenebilmektedir.

Tablo 4. I Tatmini Olgeginin CR ve AVE Degerleri

Olgegin Boyutlar CR AVE
Digsal Is Tatmini 0,900 0,503
Icsel Is Tatmini 0,894 0,515

Duygusal Baglilik Olgegine Iliskin Bulgular

6 ifadeden olusan duygusal baglhilik 6lcegi tek faktor olarak ele alindigindan aciklayici ve dogrulayic faktor
analizi yapilmamistir. Olgegin giivenilirlik diizeyine iliskin i¢ tutarliliklar hesaplanirken Cronbach a degeri
kullanilmistir. Duygusal baglilik 6lgeginin Cronbach a degeri 0,823 olarak hesaplanmuistir. Bu diizey duygusal
baglilik 6l¢eginin kabul edilebilir ve giivenilir bir 6lgek oldugunu gostermektedir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegine Iliskin Bulgular

4 ifadeden olugan Isten Ayrilma Niyeti Olgegi tek faktor olarak ele alindigindan agiklayici ve dogrulayici
faktor analizi yapilmamustir. Olgegin giivenilirlik diizeyine iliskin ig tutarliliklar hesaplanirken Cronbach o
degeri kullanilmistir. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi'nin Cronbach o degeri 0,882 olarak hesaplanmistir. Bu
diizey Isten Ayrilma Niyeti Olgegi'nin oldukga giivenilir bir 6lgek oldugunu gostermektedir.

Arastirmanin Hipotezlerine Iliskin Bulgular

Tablo 5 arastirmanin ana degiskenlerinin (yetenek yonetimi yetkinlikleri, duygusal baglilik, ¢alismaya
tutkunluk, is tatmini ve isten ayrilma niyeti) ortalama puanlarini, standart sapmalarini ve birbirleri ile olan
korelasyonlarin1 gostermektedir. Tablodaki sonuglar isten ayrilma niyetinin diger biitiin arastirma
degiskenleri ile negatif ve anlaml iliskili olduguna isaret etmektedir. Bununla birlikte isten ayrilma niyetinin
yetenek yonetimi yetkinlikleri (r=-0,30) ve ¢alismaya tutkunluk (r=-0,36) ile olan korelasyonlarinin zayif
diizeyde; buna karsilik duygusal baglilik (r=-0,53) ve is tatmini (r=-0,52) ile olan korelasyonlarinin ise orta
diizeyde oldugu tablodan anlagilmaktadir. Is tatmini degiskeni duygusal baglilik (r=0,65), galismaya
tutkunluk (r=0,55) ve yetenek yonetimi yetkinlikleri (r=0,53) degiskenleri ile pozitif ve orta diizeyde iliskilidir.
Duygusal baglilik degiskeni calismaya tutkunluk (r=0,47) ve yetenek yonetimi yetkinlikleri (r=0,30)
degiskenleri ile pozitif ve zayif diizeyde iligkilidir. Yetenek yonetimi yetkinlikleri degiskeni ile ¢alismaya
tutkunluk (r=0,46) degiskeni ise pozitif ve zayif diizeyde iliskilidir.
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Tablo 5. Ana Degiskenlerin Ortalamalari, Standart Sapmalar: ve Aralarindaki Korelasyon Degerleri

Ortalama Standart 1 2 3 4
Sapma
1. Yetenek Yonetimi 3,60 0,93 -
Yetkinlikleri
2. Calismaya Tutkunluk 3,77 0,69 0,46** -
3. Duygusal Baglhilik 3,64 0,85 0,30** 0,47** -
4. Is Tatmini 3,56 0,72 0,53** 0,65** 0,55** -
5. Isten Ayrilma Niyeti 2,74 1,14 -0,30** -0,36** -0,53** -0,52**
* p<0,05; ** p< 0,01

Aragtirmanin modeline iliskin hipotezlerin test edilmesinde yapisal esitlik modellemesinden (YEM)
yararlanilmistir. Calismada YEM ile ilgili analizler igin IBM SPSS AMOS 22.0 istatistik paket programi
kullamilmistir. Birgok bilim dali tarafindan kullanilan YEM, belirli bir kurama dayal: olarak gozlenebilen ve
gozlenemeyen degiskenlerin nedensel ve iliskisel bir modelde tanimlanmasina dayanan ¢ok degiskenli bir
istatistiksel yontem olarak bilinmektedir. YEM'i giintimiizde 6n plana c¢ikaran belki de en 6nemli neden
gozlenebilen ve gozlenemeyen degiskenler arasindaki dogrudan ve dolayl etkilerin tek bir modelde test
edilebilmesidir. Bu agidan YEM, ayni anda yapilan birden fazla regresyon analizi olarak degerlendirilebilir
(Meydan ve Sesen, 2011: 5).

Arastirmada YEM ile 6l¢iilecek temel modele ve modele iligskin hipotezlere 6nceki boliimlerde yer verilmistir.
Aragtirma modeli yetenek yonetimi yetkinlikleri ile isten ayrilma niyeti iliskisinde calismaya tutkunluk,
duygusal baghlik ve is tatmininin aracilik etkilerine odaklanmaktadir. Modelin yol diyagrami cizilirken
yapilan faktor analizlerinde cikarillan ifadeler géz oniinde bulundurulmustur. Arastirmanin gozlenen
degiskenleri ve gizil (6rtiik) degiskenleri Tablo 6’da yer almaktadir.

Tablo 6. Arastirma Modelinin Gézlenen ve Gizil Degiskenleri

Gizil Degiskenler Gozlenen Degiskenler
1§g6renleri gelistirme ve onlarla olumlu iligki kurma (GELISOLUMLUILIS)
Yetenek Yonetimi | Yetenek yonetimi zihniyeti sergileme ve yetenekli isgorenleri belirleme (YYZIHBEL)
Yetkinlikleri Yetenegi cezbetme ve ige alma (CEZBETME)
(YYY) 1§g6renlerin is yasam dengesini yonetme (ISYASAM)
Anlamli is saglama ve ddiillendirme (ANLAMISODUL)
Calismaya Adanmiglik (ADANMISLIK)
Tutkunluk Yogunlasma (YOGUNLASMA)
(CALTUT) Dinglik (DINCLIK)
Is Tatmini Digsal Is Tatmini (DISSAL)
(ISTAT) Icsel Is Tatmini (ICSEL)
Kariyerimin geri kalanini bu isletmede gegirmekten mutlu olurum. (D61)

Calistigim isletmenin sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissediyorum. (D62)
Duygusal Baglilik | Bu igletmede kendimi “ailenin bir pargas1” olarak hissetmiyorum. (D63)
(DUYBAG) alistigim isletmeye kars: duygusal bir bag hissetmiyorum. (D64
g y y8 g y

Calistigim isletmeden, disaridaki insanlara gururla bahsediyorum. (D65)

Calistigim isletmeye kars: giiclii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum. (D66)

Daha iyi bir alternatifim olsa bu isten ayrilmay1 diisiiniiriim. (F87)

Isten Ayrilma Miimkiin olsa igten ayrilmay1 diigiiniirdiim. (F88)
Niyeti Dabha iyi bir alternatif olsa isten ayrilirdim. (F89)
(IAN) Baska bir yerde is artyorum. (F90)
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Hipotez testleri kapsaminda ilk olarak yoneticilerin yetenek yonetimi yetkinliklerinin yetenekli isgdrenlerin
isten ayrilma niyetine dogrudan etkisini vurgulayan ‘Hipotez 1: Yetenek yoOnetimi yetkinliklerinin isten
ayrilma niyeti iizerinde dogrudan negatif bir etkisi vardir.” hipotezi yapisal esitlik modellemesi yardimiyla
test edilmistir. Tablo 6’da yer alan gbzlenen degiskenler ve gizil degiskenler kullanilarak y&neticilerin yetenek
yonetimi yetkinliklerinin yetenekli isgorenlerin isten ayrilma niyetine dogrudan etkisini (YYY -> IAN)
gosteren yol diyagrami ¢izilmistir. Modelin uyum indeksi degerleri incelenirken Ki-kare/serbestlik derecesi
(x?/sd), Tucker-Lewis Indeksi (TLI), Kargilastirmali Uyum Indeksi (CFI) ve Kestirim Hatas1 Kareler Ortalamasi
(RMSEA) uyum iyiligi degerleri dikkate alinmistir. Meydan ve Sesen’e (2011: 37) gore kabul edilebilir uyum
diizeyleri x?/sd < 5; TLI 2 0,90; CFI 2 0,95; RMSEA < 0,08 seklindedir. Ik modelin uyum indeksi sonuglarina
bakildiginda x?/sd= 6,485 (168,618/26), p= 0,000; TLI= 0,938; CFI= 0,955 ve RMSEA= 0,121 seklinde ¢iktig1
goriilmektedir. Bu degerler kabul edilebilir uyum degerlerini karsilamamaktadir. Bundan dolayi, model
tizerinde modifikasyona gidildiginde uyum degerleri x?/sd=4,556 (113,912/25), p=0,000; TLI=0,960; CFI= 0,972
ve RMSEA= 0,097 seklinde bulunmustur. RMSEA disindaki degerler modifikasyonlu modelde kabul edilebilir
diizeyleri karsilamaktadir. RMSEA degeri ise, 0,097 ile kabul edilen aralik olan 0,08 ve en {ist esik olan 0,10 ve
alt1 degerler kapsaminda yer aldig icin kabul edilebilir uyum igin yeterli goriilebilmektedir (Hair vd., 1998).
Bu degerler, modelin modifikasyonlu haliyle daha iyi ve kabul edilebilir uyuma sahip oldugunu
gostermektedir.

Sekil 2. Yetenek Yonetimi Yetkinliklerinin Isten Ayrilma Niyetine Dogrudan Etkisi

Sekil 2’de son haline yer verilen modele gore yoneticilerin yetenek yonetimi yetkinliklerinin, yetenekli
isgorenlerin isten ayrilma niyetine dogrudan anlamli ve negatif etkisinin (YYY - IAN) oldugu bulunmustur
(c=-0,30; p<0,01). Yani, ‘Hipotez 1: Yetenek yonetimi yetkinliklerinin isten ayrilma niyeti iizerinde dogrudan
negatif bir etkisi vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Hipotez 2, Hipotez 3 ve Hipotez 4 hipotezleri araci etkiye isaret eden hipotezlerdir. Arastirma modelinde araci
etkiden s6z edebilmek i¢in saglanmas: gereken bazi kosullar séz konusudur. Baron ve Kenny’e (1986: 1175-
1177) gore, bu kosullar asagidaki sekilde ele alinabilir:

- Bagimsiz degisken olarak ele alinan degiskenin, bagimli degisken tizerindeki etkisinin anlamli olmasi
gerekir.

- Bagimsiz degiskenin, araci oldugu diisiiniilen degisken {izerindeki etkisinin anlamli olmasi
gerekmektedir.

- Araa etkisi oldugu diisliniilen degiskenin bagimli degisken {izerindeki etkisinin anlamli olmas1
gerekmektedir.

- Bagimsiz degiskenler ile arac1 oldugu diistiniilen degiskenler arasindaki ve arac1 degiskenler ile bagiml
degiskenler arasindaki etkiler kontrol altinda tutuldugunda, bagimsiz degiskenin bagimli degisken
tizerindeki etkisi anlamsizlagsiyor ya da etkinin anlamlilifi diisiiyorsa, ilgili degiskenin aracilik etkisi
oldugundan soz edilir. Eger bagimsiz degiskenin bagimli degiskene etkisi anlamsiz hale geliyorsa ilgili
aracilik etkisinin tam aracilik etkisi oldugundan, eger bagimsiz degiskenin bagimli degiskene etkisinin diizeyi
diisiiyor, ancak etki anlamsiz hale gelmiyorsa kismi aracilik etkisinin oldugundan s6z edilmektedir.

Aracilik etkisi incelenirken X (bagimsiz degisken), Y (bagimli degisken) ve M (aract degisken) olarak ele
alindiginda; dogrudan etki X = Y olarak gosterilebilirken, aracilik etkisi X - M = Y seklinde gosterilebilir.
Bu iliskiler bir biitiin olarak Sekil 3 ve Sekil 4'teki haliyle gosterilebilir.
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Y (bagimh
degisken)

X(bagimsiz

degisken)

Sekil 3. Dogrudan Etki Model Cizimi

M (arac
degisken)

Y (bagimli
degisken)

X (bagimsiz
degisken)

Sekil 4. Araci Etkisi Model Cizimi

Sekil 3'de yer alan ‘c” degeri bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki dogrudan etki derecesine isaret
etmektedir. Sekil 4'de gosterilen ‘a’ degeri bagimsiz degiskenin araci degisken {iizerindeki dogrudan etki
derecesine, ‘b’ degeri araci degiskenin bagimli degisken tizerindeki dogrudan etki derecesine ve ‘c” degeri
ise, bagimsiz degisken ile arac1 degisken arasindaki iliski ve araci degisken ile bagimli degisken arasindaki
iliski kontrol altinda tutuldugunda bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etki derecesine isaret
etmektedir. Burada yer alan ¢, a, b ve ¢' yapisal esitlik modellemesi yoluyla elde edilen standardize edilmis
regresyon degerlerini temsil etmektedir.

Baron ve Kenny’e (1986) gore, aracilik etkisinin ilk kosulu olan bagimsiz degiskenin (yetenek yonetimi
yetkinliklerinin) bagimli degisken (isten ayrilma niyeti) {izerindeki dogrudan etkisinin anlamli oldugu
‘Hipotez 1: Yetenek yonetimi yetkinliklerinin isten ayrilma niyeti tizerinde dogrudan negatif bir etkisi vardir.”
hipotezinin kabuliiyle saglanmustir.

Araci etkili hipotezlerin arastirma modeli kapsaminda test edilebilmesi amaciyla Tablo 6’da yer alan gozlenen
degiskenler ve gizil degiskenler kullanilarak ana modelin yol diyagrami ¢izilmistir. Modifikasyonsuz ilk
modelin uyum degerlerinin x?/sd= 8,728 (1422,71/163), p= 0,000; TLI= 0,758; CFI= 0,793 ve RMSEA= 0,144
seklinde c¢ktigr goriilmektedir. Modele iliskin daha iyi uyum degerleri saglamak icin model
modifikasyonlarina gidildiginde, son durumda $ekil 5'de yer alan model elde edilmistir. Modifikasyonlu
modelin uyum degerlerine bakildiginda, x?/sd= 4,492 (691,750/154), p= 0,000; TLI= 0,904; CFI= 0,911 ve
RMSEA= 0,096 seklinde ciktig1 goriilmektedir. x?/sd ve TLI degerleri kabul edilebilir uyum degerlerini
karsilamaktadir. Diger yandan, RMSEA degeri ise, 0,096 ile kabul edilen aralik olan 0,08 ve en {ist esik olan
0,10 ve alt1 degerler kapsaminda yer aldig1 i¢in kabul edilebilir uyum igin yeterli goriilebilmektedir (Hair vd.,
1998). CFI degeri ise 0,911 diizeyinde ¢ikmis olup kabul edilebilir uyum degerine yakindir. Bu baglamda ele
alindiginda modelin bu sekliyle kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugu soylenebilir.
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Sekil 5. Arastirma Modeli icin Yol Diyagrami

Sekil 5’de modelin son haliyle yer verilen degerler, standardize edilmis regresyon degerlerini gostermektedir.
Model iizerinde yer alan bu degerler hipotez testi sonuglarinin anlasilmasina olanak saglamaktadir.

Sekil 2’de yer alan modele gore yetenek yonetimi yetkinliklerinin isten ayrilma niyetine dogrudan etkisinin
(YYY = IAN) anlamh oldugu bulunmustur (c=-0,30; p<0,01). Baron ve Kenny’e (1986) gore s6z konusu bu
anlamli etki aract degiskenler (calismaya tutkunluk, duygusal baglilik, is tatmini) devreye girdiginde,
anlamsizlasiyorsa ya da etki diizeyi azaliyorsa, bu durum ilgili arac1 degiskenin aracilik etkisinin oldugunu
gostermektedir. Bu baglamda Sekil 5'de yer verilen ana modele dayali olarak Hipotez 2, Hipotez 3 ve Hipotez
4 hipotezlerinin testine iliskin analizler asagida sirasiyla ele alinmaktadir.

‘Hipotez 2: Duygusal baghlik yetenek yonetimi yetkinlikleri ile isten ayrilma niyeti arasinda aracilik etkisine

sahiptir.” hipotezi kabul edilmistir. Sekil 2 ve Sekil 5 birlikte degerlendirildiginde goriilecegi iizere, Baron ve
Kenny’e (1986) gore, duygusal bagliligin yetenek yonetimi yetkinlikleri ile isten ayrilma niyeti arasinda
aracilik etkisi olduguna iligkin biitiin kosullar saglanmistir. Sekil 5’e gore, yetenek yonetimi yetkinliklerinin
duygusal baglilik tizerindeki dogrudan etkisi (YYY > DUYBAG) anlamhdir (a=0,53; p<0,01). Duygusal
bagliligin isten ayrilma niyeti tizerindeki dogrudan etkisi (DUYBAG -> IAN) anlamlidir (b=-0,45; p<0,01). Son
olarak bagimsiz degisken (yetenek yonetimi yetkinlikleri) ile araci degisken (duygusal baglilik) arasindaki ve
aract degisken (duygusal baglilik) ile bagimli degisken (isten ayrilma niyeti) arasindaki etkiler kontrol altinda
tutuldugunda, bagimsiz degiskenin (yetenek yonetimi yetkinlikleri) bagimli degisken (isten ayrilma niyeti)
tizerindeki etkisi anlamsiz hale gelmistir (c'=0,04; p>0,05). Bu durum duygusal baglihigin yetenek yonetimi
yetkinlikleri ile isten ayrilma niyeti arasinda tam aracilik rolii iistlendigini gostermektedir.
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‘Hipotez 3: Calismaya tutkunluk yetenek yonetimi yetkinlikleri ile isten ayrilma niyeti arasinda aracilik
etkisine sahiptir.” hipotezi reddedilmistir. $Sekil 2 ve Sekil 5 birlikte degerlendirildiginde goriilecegi tizere,
Baron ve Kenny’e (1986) gore, calismaya tutkunlugun yetenek yonetimi yetkinlikleri ile isten ayrilma niyeti
arasinda aracilik etkisi olduguna iligkin biitiin kosullar saglanamamistir. Sekil 5’e gore, yetenek yonetimi
yetkinliklerinin ¢alismaya tutkunluk {izerindeki dogrudan etkisi (YYY - CALTUT) anlamhdir (a=0,55;
p<0,01). Ancak c¢alismaya tutkunlugun isten ayrilma niyeti tizerindeki dogrudan etkisi (CALTUT - IAN)
anlamli degildir (b=0,03; p>0,05). Bu durum son kosula bakmaya gerek kalmaksizin, ¢alismaya tutkunlugun
yetenek yonetimi yetkinlikleri ile isten ayrilma niyeti arasinda aracilik rolii tistlenmedigini gostermektedir.

‘Hipotez 4: Is tatmini yetenek yonetimi yetkinlikleri ile isten ayrilma niyeti arasinda aracilik etkisine sahiptir.”
hipotezi kabul edilmistir. Sekil 2 ve Sekil 5 birlikte degerlendirildiginde goriilecegi tizere, Baron ve Kenny’e
(1986) gore is tatmininin yetenek yonetimi yetkinlikleri ile isten ayrilma niyeti arasinda aracilik etkisi
olduguna iliskin biitiin kosullar saglanmistir. Sekil 5’e gore, yetenek yonetimi yetkinliklerinin is tatmini
tizerindeki dogrudan etkisi (YYY > ISTAT) anlamlidir (a=0,61; p<0,01). Is tatmininin isten ayrilma niyeti
tizerindeki dogrudan etkisi (ISTAT - IAN) anlamlidir (b=-0,25; p<0,01). Son olarak bagimsiz degisken
(yetenek yonetimi yetkinlikleri) ile aract degisken (is tatmini) arasindaki ve araci degisken (is tatmini) ile
bagimli degisken (isten ayrilma niyeti) arasindaki etkiler kontrol altinda tutuldugunda, bagimsiz degiskenin
(yetenek yonetimi yetkinlikleri) bagimli degisken (isten ayrilma niyeti) tizerindeki etkisi anlamsiz hale
gelmistir (c'=0,04; p>0,05). Bu durum is tatmininin yetenek yonetimi yetkinlikleri ile isten ayrilma niyeti
arasinda tam aracilik rolii istlendigini gostermektedir.

5. Sonug ve Tartisma

Rekabette yasanan hizli gelismeler, farkli alanlarda faaliyet gosteren isletmeleri ayakta kalma konusunda
zorlamaktadir. Isletmelerin yogun rekabet kosullarinda varlik gosterebilmeleri sahip olduklari insan
kaynagindan ve insan kaynagmn niteliginden énemli dlciide etkilenmektedir. Insan kaynagmin rekabet
acisindan tasidig1 6nemin bilincinde olan isletmeler, 6zellikle son donemde yetenek yonetimi konusuna yogun
ilgi gostermektedir. Hizli degisim gosteren rekabet kosullarinda fark yaratma potansiyeli olan yetenekli
isgorenlerin isletmeye cekilmesi, gelistirilmesi ve elde tutulmas: konusunda kritik islevler iistlenen yetenek
yonetimi, insan kaynaklar1 alaninda 6nemli bir zihniyet degisimine isaret etmektedir.

Isletmelerde yetenek yonetimi uygulamalari genel itibariyle insan kaynaklari uygulamalari iizerine
kuruludur, fakat bu uygulamalarin yiiriitiilmesi sorumlulugu sadece insan kaynaklar: boliimiinde degildir.
Bu baglamda, yetenek yonetimi uygulamalarinin hayata gegirilmesi ve devamliliginin saglanmas: basta tepe
yonetim olmak tizere, orta kademe yoneticiler ve insan kaynaklar1 boliimiiniin iistlenecegi sorumluluklar ile
olanakli olacaktir. Ozellikle yetenek yonetiminin uygulanmas: siirecinde, farkli diizeylerdeki ydneticilerin
yetenekleri yonetme konusunda sahip olduklar yetkinlikleri mevcut yetenekli isgorenlerin gelisimi ve elde
tutulmasi, potansiyel isgorenlerin ise cezbedilerek isletmeye kazandirilmasinda kritik oneme sahiptir.
Isletmelerde yoneticilerin sahip oldugu yetenek yonetimi yetkinliklerinin kendilerine bagli calisan
isgorenlerin isletmeden ayrilma niyetlerine etkisini ve bu iliskide isgdrenlerin duygusal baghliklarinn,
calismaya tutkunluklarinin ve is tatminlerinin aracilik rolii {istlenip tistlenmediklerini bankacilik sektoriinde
calisan yetenekli isgorenler 6zelinde ve onlarin algilarina dayali olarak arastiran bu g¢alismada Snemli
bulgulara ulasilmistir.

Yetenek yonetimi uygulamalari ile 6ne ¢ikan bes farkli bankanin Antalya ili genelindeki subelerinde ¢alisan
ve yetenekli isgoren olarak degerlendirilen 376 isgorenden toplanan verilerin yapisal esitlik modellemesi
yardimiyla gerceklestirilen hipotez testlerinin sonuglari, yoneticilerin sahip oldugu yetenek yonetimi
yetkinlikleri biitiiniiniin, yetenekli isgorenlerin isten ayrilma niyetleri {izerinde dogrudan negatif bir etkisinin
oldugunu gostermistir. Yani yetenekli isgorenlerin algisina dayali olarak, yoneticilerin sahip oldugu yetenek
yonetimi yetkinlikleri dogrudan isgorenlerin isten ayrilma niyeti tasimalar1 ve haliyle isten ayrilmalar
tizerinde etkili goriilmektedir. Bu durum alanyazindaki calismalarla tutarli goriilmektedir. Daha 6nce
yapilmig calismalar incelendiginde, boyutlar halinde yetenek yonetimi yetkinliklerini ele alan Darvish (2012),
her bir yetenek yonetimi yetkinligi ile isgOrenin isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii ve anlamli iliski
saptamistir. Sivanesan (2014) ise yetenek yoOnetimi yetkinlikleri arasinda gecen olumlu iligkiler kurma ve
gelistirme, anlamli ve iddiali is saglama ve adil davranma ve ddiillendirme boyutlari ile isten ayrilma niyeti
arasinda anlamli ve negatif yonlii iliskiler bulmustur. Barkhuizen vd. (2015) ve Du Plessis vd. (2015) de
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yetenek yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii ve anlaml iliski saptamistir. Diger yandan,
araci degiskenler kullanildiginda yoneticilerin yetenek yonetimi yetkinliklerinin yetenekli isgorenlerin isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkisinin ortadan kalktig1 gortilmiistiir. Buna benzer nitelikte bir sonug
Hoogervorst'un (2009) ¢alismasinda ortaya ¢ikmistir. Hoogervorst (2009) yetenek yonetimi uygulamalarinin
isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini ele aldig1 ¢alismada, psikolojik s6zlesmenin bu iliskide aracilik rolii
ustlenip iistlenmedigini de arastirmistir. Calismada yetenek yonetimi uygulamalarinin yetenekli isgorenlerini
isten ayrilma niyetleri iizerinde dogrudan anlaml etkisinin oldugunu, ancak psikolojik s6zlesmenin aracilik
etmesiyle, yetenek yonetimi uygulamalarinin isten ayrilma niyeti {izerindeki dogrudan etkisinin anlamsiz
hale geldigini, yetenek yonetimi uygulamalarinin isgdrenin isten ayrilma niyetini psikolojik sozlesme
vasitasiyla agikladigin tespit etmistir.

Arastirma sonuglar1 yoneticilerin yetenek yonetimi yetkinliklerinin, yetenekli isgorenlerin isletmeye karsi
duygusal bagliliklar {izerinde pozitif yonlii etkiye sahip oldugunu gostermistir. Bu sonucun alanyazindaki
diger calismalarla tutarli oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir. Alanyazindaki bazi ¢aligmalar (Serim
Bahadinli, 2013; Ping, 2011) yetenek yonetimi uygulamalarinin duygusal bagliligi da icine alan orgiitsel
baglilik {izerinde pozitif ve anlaml etkisini ortaya koyarken; bazi ¢alismalar (Chami-Malaeb ve Garavan, 2013)
ise yetenek yonetiminin duygusal baglilik tizerindeki dogrudan pozitif ve anlaml etkisini saptamustir.
Isletmelerin yetenekli isgorenlerine yonelik gerceklestirdigi birtakim cezbetmeye, ise almaya, gelistirmeye ve
elde tutmaya yodnelik uygulamalar bireylerin ¢alistiklar1 isletmeye duygusal agidan baglanmalari iizerinde
etkili olabilmektedir. Yetenekli isgorenlerin duygusal baghliklarinin, onlarin isten ayrilma niyetlerini negatif
yonlii ve anlamli bir bicimde etkiledigi de bu arastirmanin sonuglari ile ortaya konulmustur. Bu bulgu genel
anlamda orgiitsel baghiligin isgorenlerin isten ayrilma niyetini negatif ve anlamli bicimde etkiledigini ifade
eden calismalar ile (Meyer vd., 2002; Elangovan, 2001; Griffeth vd., 2000; Arnold ve Feldman, 1982) tutarldur.
Ozellikle 6rgiite duygusal baglilik cergevesinde ele alindiginda, alanyazinda bu arastirmaya benzer bigimde
duygusal baghiligin isten ayrilma niyetinin negatif yonlii ve anlaml tahmincisi oldugunu gosteren ¢ok sayida
calisma s6zkonusudur (Yasmin ve Marzuki, 2015; Oehley, 2007; Cakar ve Ceylan, 2005; Meyer vd., 2002; Wasti,
2002).

Arastirmadan elde edilen, ilgi ceken sonuglardan birisi isgorenlerin duygusal baghiliklarinin, yoneticilerin
sahip oldugu yetenek yonetimi yetkinlikleri ile yetenekli isgorenlerin isten ayrilma niyetleri arasinda tam araci
rolii {istlenmesidir. Kisaca ifade etmek gerekirse, yoneticilerinin yetenek yonetimi yetkinliklerinin yiiksek
oldugu algisiyla, orgiite duygusal olarak baglanan yetenekli isgdrenler bunun etkisiyle isletmeden ayrilma
niyetinden uzaklasmaktadir. Alanyazinda duygusal baghligin bu baglamda aracilik etkisine dikkat ¢eken
dogrudan bir ¢alismaya rastlanilmamistir, ancak Chami-Malaeb ve Garavan (2013) yaptiklar1 arastirmada
isletmenin yetenek gelistirme uygulamalari ile isgdrenin isletmede kalma niyeti arasinda duygusal bagliligin
kismi aracilik rolii istlendigini bulgulamustir.

Son donemde pozitif psikolojinin ve pozitif 6rgiitsel davranisin etkisiyle tartisilmaya baslanan is yasamindaki
onemli konulardan birisi ¢alismaya tutkunluktur. Calismaya tutkunluk, isgoren tutkunlugunun Orgiitsel
tutkunluk ile birlikte iki boyutundan birisidir. Arastirma degiskenleri arasinda ele alinan calismaya
tutkunlugun yetenek yOnetimi uygulamalarindan etkilendigi bulunmustur. Yetenekli isgorenlerin
degerlendirmelerine dayal1 olarak, yoneticilerinin sahip oldugu yetenek yonetimi yetkinliklerinin, yetenekli
isgorenlerin calismaya tutkunluklar1 {izerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.
Alanyazin incelendiginde Alias vd. (2014) ve Aljunaibi (2014) ¢alismaya tutkunlugu da igine alan isgoren
tutkunlugunun yetenek yonetimi uygulamalar: ile pozitif yonlii ve anlamli iligskisinin oldugunu ortaya
koymuslardir. Barkhuizen vd. (2014) yaptigi calismada yetenek yonetimi uygulamalari ile ¢alismaya
tutkunluk arasinda pozitif ve anlamh iliski saptamistir. Bu agidan bakildiginda, elde edilen sonuglarin
alanyazinla tutarli oldugu soylenebilir. Diger yandan, arastirma sonuglar1 yetenekli isgorenlerin ¢alisma
tutkunluklarinin, onlarin isten ayrilma niyeti tizerinde dogrudan negatif yonlii ve anlamli etkisinin olduguna
isaret eden goriisii desteklememistir. Alanyazina bakildiginda genellikle ¢alismaya tutkunluk (ve calismaya
tutkunlugu icine alan isgéren tutkunlugu) ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii ve anlamlr iliskilerin
oldugu bulgulanmistir (El Badawy ve Bassiouny, 2014; Alarcon ve Edwards, 2011; Bal, 2008; Koyuncu vd.,
2006). Bu acidan degerlendirildiginde, elde edilen sonucun alanyazindaki diger ¢alismalarla ortiismedigi
sOylenebilir. Burada su 6nemli hususa dikkat gekilmesi anlamli goriilmektedir. Bilindigi {izere, ¢alismaya
tutkunluk orgiitsel bagliliktan farkli bir kavramdir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan bireyler érgiitiin amag ve
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degerlerini benimsemekte, Orgiitte kalabilmek adina c¢aba sergilemekte ve Orgiitiin pargasi olmay:
siirdiirebilme arzusu tasimaktadir. Calismaya ve islerine tutkun olan bireyler 6rgiite baglilik duymayabilir ya
da tam tersi Orgiitsel bagliliklar: yiiksek olmakla birlikte bireyler ¢alismaya tutkun olmayabilir (Roberts ve
O’Davenport, 2002). Bu yonden ele alindiginda, elde edilen isgorenlerin ¢alismaya tutkunlugunun, onlarin
isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 sonucu daha anlamli hale gelebilecektir. Diger
yandan, arastirmada yetenekli isgorenlerin c¢alismaya tutkunluklarinin, yoneticilerin yetenek yonetimi
yetkinlikleri ile yetenekli isgOrenlerin isten ayrilma niyetleri arasinda aracilik rolii tistlendigi yoniindeki
hipotez reddedilmistir. Alanyazina bakildiginda ¢alismaya tutkunlugun yetenek yonetimi ile isten ayrilma
niyeti arasinda aracilik etkisine dikkat ¢eken calisma olmamakla birlikte, Alias vd. (2014) calismaya
tutkunlugu igine alan isgoren tutkunlugunun yetenek yonetimi ile isgorenin elde tutulmasi arasinda aracilik
etkisi oldugunu tespit etmistir. Bu agidan degerlendirildiginde ¢alismaya tutkunlugun aracilik etkisine iliskin
elde edilen sonucun alanyazinla ortiismedigi sOylenebilir. Bu sekilde bir sonucun elde edilmesi, test edilen
ana model baglaminda ¢ok sayida degiskenin iliskisinin ayni anda ele alinmasindan ileri gelebilecegi
distintilmektedir.

Arastirma sonuglari, yetenek yonetimine iliskin uygulamalarin yetenekli isgorenlerin is tatminine etkisi ile
ilgili olarak da degerli bulgular sunmaktadir. Arastirma sonuglarina gore, yetenekli isgdrenlerin algilarina
dayal1 olarak, yoneticilerin sahip oldugu yetenek yonetimi yetkinlikleri, is tatminini pozitif yonde ve anlamh
bicimde etkilemektedir. Bu durum alanyazindaki daha once yapilan calismalarin sonuglar: ile tutarh
bulunmustur (Hamidi vd., 2014; Serim Bahadinli, 2013; Tanton, 2007). Yetenekli isgorenlerin is tatminin,
onlarin isten ayrilma niyeti tizerinde dogrudan negatif yonlii ve anlaml etkisininin oldugu bulunmus olup,
bu durum alanyazinda ortaya konulan ¢ogu calismayla (Sokmen ve Mete, 2015; Poyraz ve Kama, 2008;
Cekmecelioglu, 2005; Rosser, 2004; Shore ve Martin, 1989) tutarlilik gostermektedir. Bunun yaninda yetenekli
isgorenlerin is tatmininin, yoneticilerin yetenek yOnetimi yetkinlikleri ile isgdrenlerin isten ayrilma niyeti
arasinda tam aracilik rolii istlendigi sonucuna da ulagilmistir. Oyle ki, yoneticilerinin yetenek yonetimi
yetkinlik diizeylerinin yiiksekligi sayesinde is tatmini diizeyleri ylikselen isgorenlerin, isten ayrilma niyetleri
anlamli bigimde diismektedir. Alanyazinda bu aracilik etkisine dikkat ¢eken Tanton’un (2007) vaka analizine
dayal1 ¢alismasi ile bu ¢alismanin tutarhi oldugu goriilmiistiir.

Glintimiizde gerek {ilkemizde gerekse diinyada iilke ekonomilerinde dnde gelen sorunlardan birisi igsizlik
olarak karsimiza gikmaktadir. Bireylerin issizligi iilke ekonomileri igin ciddi bir sorun olmakla birlikte, is
diinyasimin ana aktorleri konumunda olan farkli sektorlerdeki isletmeler de gereksinimlerine karsilik
verebilecek, aranan niteliklere sahip isgorenler bulunmasi konusunda sorunlar yasamaktadir. Kisaca ifade
etmek gerekirse, issiz birey ¢ok olmakla birlikte, isletmelerin gereksinimlerine yanit verecek niteliklere sahip
isgoren adaylar1 maalesef kittir. Diger isgoren adaylarindan farkli nitelikleri ile ayrilan, potansiyelli olduguna
inanilan, kendisinden yiiksek performans beklenen, isletmelere rekabette avantaj saglamay1 vaadeden ve
isletmelerin kendilerinden biiyiik beklentileri olan bu isgorenlerin cezbedilmesi, ise alinmasi, gelistirilmesi ve
elde tutulmasi giintimiiz is diinyas: i¢in 6nde gelen insan kaynaklar1 yonetimi konular1 arasinda
sayllmaktadir. Bu baglamda, yetenekli isgoren olarak adlandirilan bu bireylerin cezbedilerek isletmeye
kazandirilmasi, gelistirilmesi ve elde tutulmasmna yonelik faaliyetler isletmelerde yetenek y&netimi
uygulamalar1 kapsaminda gerceklestirilebilmektedir.

Farkli yetenek yoOnetimi uygulamalari sayesinde isletmeler gereksinimlerine yanit verecek yetenekli
isgorenleri cezbedebilecek, onlarin gelisimlerini saglayarak daha verimli ve motivasyonu yiiksek bicimde
calismalarina olanak saglayabilecek ve uzun donemli olarak isletmede kalmalarinin yolunu agabilecektir.
Yetenekli isgorenlerin rekabette fark yaratan 6nemli bir unsur haline gelmesi ve bu isgorenlerin birden fazla
isletme tarafindan farkli tesviklerle cezbedilmeye calisilmasi onlarin elde tutulmasinin zorlugunu
gostermektedir. Calistigr isletmede bekledigi destegi alamayan, gelisimi konusunda gerekli katk:
saglanmayan, is-yasam dengesi gozetilmeyen, performanslarina gore farklilastirilmis bir iicret paketi
Onerilmeyen, sergiledikleri performans karsisinda ddiillendirilmeyen, iddiali is firsatlar: taninmayan ve farkl
kariyer firsatlar1 sunulmayan yetenekli isgorenler isletmeden ayrilma yoniinde bir egilime girebilirler.
Isletmeler gerceklestirecekleri yetenek yonetimi uygulamalari ile yetenekli isgdrenlerinin duygusal
bagliliklarin, is tatmin diizeylerini ve ¢alismaya tutkunluk diizeylerini yiikselterek onlarin elde tutulmasini
olanakl kilmaya ¢alisirlar.
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igletmelerin iyi bir yetenek yoOnetimi sistemine sahip olmalari, yetenek yonetimi uygulamalarinin ve
stratejilerinin basariya ulagmasinda gerekli, ancak yeterli degildir. Yetenekli isgorenlere doniik
gerceklestirilen yetenek yonetimi uygulamalarinin isletme i¢inde kimlerin sorumlulugu altinda gergeklesecegi
tizerinde onemle durulan konulardandir. Yetenek yonetimi uygulamalarindan istenilen sonuglarin elde
edilebilmesi basta tepe yoOnetim olmak {iizere, her diizeyde yo&neticinin yetenek yoOnetiminin &nemini
kavramas: ve bu dogrultuda ¢aba sergilemeleri ile miimkiin olmaktadir. Alanyazinda da ele alindi: iizere,
yetenek yoOnetimi konusunda tepe yonetimin kararliifi ve destekleyiciligi, insan kaynaklar1 boliimiiniin
uygulamanin isletme icinde isleyisinin aksamadan yiriitiilmesi konusundaki ¢abasi ve orta kademe
yoneticilerin bizzat uygulayicisi olarak yetenek yonetimini sahiplenmesi 6nemli goriilmektedir.

Bu calismada yetenek yOnetimi, isten ayrilma niyeti, duygusal baghlik, calismaya tutkunluk ve is tatmini
degiskenleri bir model iizerinde ele alinmak suretiyle, yetenek yonetimi uygulamalarinin yetenekli olarak
degerlendirilen isgorenlerin isten ayrilma niyetleri iizerindeki dogrudan ve aracilar yoluyla dolayl etkileri
saptanmaya calisilmistir. Calisma Ozetle degerlendirilecek olursa, arastirmaya katilan bankacilik sektorii
isletmelerinde gerceklestirilen yetenek yonetimi uygulamalarinin isgdrenlerin is tatminleri, calismaya
tutkunluklar: ve duygusal bagliliklar: iizerinde 6nemli ve anlamli bir etkiye sahip oldugu aciktir. Yetenek
yonetimi uygulamalarinin da etkisiyle duygusal baglilik ve is tatmini diizeyleri yiikselmis olan isgorenlerin
isten ayrilma niyetlerinde anlamli azalma s6z konusudur. Bu baglamda, uygulamacilar agisindan
bakildiginda, 6zellikle 2000°1i yillardan itibaren 6nemi gittikge artan yetenek yonetiminin isletmeler tarafindan
bir felsefe olarak benimsenmesi ve tiim 6rgiit kademelerinde sistemli bigimde uygulanmasi yararli olacaktir.
Her isletmenin kendine has bir kiiltiirii ve isleyisi olmasindan 6tiirti, isletmelerin karmasikliktan uzak ve
kendilerine 6zgii kiiltiirel yapilariyla uyumlu yetenek yonetimi sistemlerini kurmalarinin yetenek yonetimi
konusunda basariya ulasmada 6nemli oldugu soylenebilir. Bu sistem igerisinde sahip olduklar1 yetenek
yonetimi yetkinlikleri ile yoneticilerin dnemli bir misyonu vardir. Agikca ifade edilecek olursa, isgorenlerin
performans ve potansiyelleri hakkinda en iyi bilgiye sahip olmasi beklenen kesim bagh olduklar:
yoneticilerdir denilebilir. Bu baglamda, ilgili yoneticilerin yetenek yonetimi uygulamalar1 konusundaki
yetkinlikleri isletmedeki uygulamalarin basariya ulasmasinda 6nemli bir 6l¢iit olarak degerlendirilebilir. Kit
olan yetenekli isgorenlerin cezbedilerek isletmeye c¢ekilmesi, gelistirilmesi ve elde tutulmasi iyi
yapilandirilmis yetenek yonetimi sistemleri ve bunu en iyi bicimde hayata gegirebilen yoneticiler sayesinde
olanakli olabilecektir. Arastirma sonuglarinin da gosterdigi {izere, is tatmini, duygusal baghlig1 ve ¢alismaya
tutkunlugu yiiksek, is tatmini ve duygusal baghiligin etkisi ile isten ayrilma niyeti diisiik yetenekli isgdrenlere
sahip olmak igin, sektordeki yoneticilerin yetenek yonetimi yetkinlikleri diizeyinin yiiksek olmas1 anlaml
olmaktadir.

Arastirmanin sadece Antalya ilinde bulunan yetenek yonetimi uygulayan bankalarin subelerindeki yetenekli
isgorenlere yonelik gerceklestirilebilmis olmasi ve sadece yetenekli isgorenlerin alg1 ve degerlendirmelerinin
esas alinmis olmast bir kisit olarak degerlendirilebilir. Bundan dolay: elde edilen sonuglarin genellenmesi
dogru olmayacaktir. Burada test edilen modelin bankacilik sektorii disinda, yetenek yOnetimi
uygulamalarinin yogun oldugu baska sektorlerde de (otomotiv, hizli titketim mallari, ilag, telekomiinikasyon,
enerji, vb. gibi) test edilmesi alanyazina anlamli katkilar sunabilecektir.

Orneklem sayisinin yetersizligi dolayisiyla bu calismada yoneticilerin yetenek yénetimi yetkinliklerinin her
birinin isten ayrilma niyetine etkisini test etmek olanakli olmamis, yetenek yonetimi yetkinliklerinin genel
etkisi test edilebilmistir. Bu agidan degerlendirildiginde, daha genis drneklem biiyiikliigii ile ¢alisilarak her
bir yetenek yonetimi yetkinliginin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini arastirmak, gerek alanyazin gerekse
farkli sektorlerdeki uygulamacilar agisindan ¢ok daha anlamli sonuglarin elde edilmesine zemin
hazirlayabilecektir. Ayrica arastirmacilar tarafindan, duygusal baglilik, ¢calismaya tutkunluk ve is tatmini
diginda yetenek yonetimi ile isten ayrilma niyeti iliskisinde arac1 ya da diizenleyici etkisi olabilecek olan bagka
degiskenlerin de (psikolojik sozlesme, isgorenlerin kusak farkliliklari, vb. gibi) bu modele dahil edilerek test
edilmesi alanyazinin gelismesine yardimci olacaktir.
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