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Oz

Yonetim literatiiriinde klasik yonetim teorileriyle baslayan siirecten itibaren insanin rolii ve 6nemi her
zaman tartigma konusu olmustur. Onceleri bir makine gibi goriilen insan, yasanan teknolojik gelismeler ve
degisimlerle birlikte isletmenin odak noktasi olmaya baslamistir. Yogun rekabetin yasandigi giiniimiizde
ise bir deger olarak kabul edilen yetenekli ¢alisanlar ve onlarin ise adanmigliklarini saglamak isletmeler
i¢in vazgegilmez bir unsurdur. Bu dogrultuda isletmeler, yetenekli ¢alisanlar1 segmek ve onlarin isletmede
kalmalarini saglamak i¢in ¢esitli uygulamalara bagvurmak durumundadir. Bu nedenle yetenekli ¢alisanlar
biinyelerine dahil etmek ve stirdiirtilebilirligi saglamak isteyen isletmeler, yetenek yonetimi uygulamalarina
agirlik vermeye baglamigtir. Bu ¢alismada yetenek yonetimi uygulamalarinin ise adanmiglik tizerindeki etkisi
ve bu iligkide algilanan yonetici desteginin araci rolii incelenmistir. Bu dogrultuda 6.710 kisilik bir evrenden
olusan 6zel bir bankanin 443 ¢alisanina anket uygulanarak elde edilen veriler SPSS 22 programi araciligiyla
analiz edilmistir. Yetenek yonetimi uygulamalarinin alt boyutlari ile ise adanmiglik ve algilanan yonetici destegi

arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki bulunmugtur. Ayrica ¢alisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina
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Yetenek Yonetimi Uygulamalari Algisinin ise Adanmighga Etkisinde Algilanan Yonetici Desteginin Rolii: Bankacilik Sektériinde Bir Arastirma

iliskin olumlu algisinin artmasinin ise adanmiglik diizeyini arttirdigi ve bu iliskide algilanan yonetici desteginin
kismi aracilik rolii oldugu sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek Yonetimi Uygulamalari, ise Adanmislik, Algilanan Yonetici Destegi, Soyut ve
Somut Boyut

Abstract

Since the process started with classical management theories in the management literature, the role and
importance of human has always been the subject of discussion. Human who was seen as a machine before,
has become the focus of the business with the technological developments. In today’s world where intense
competition is experienced, talented employees and their engagement to the work is an indispensable element for
companies. Accordingly, businesses have to apply various practices to select talented employees and keep them
in the business. For this reason, businesses that want to include talented employees and ensure sustainability
have started to focus on talent management practices. In this study, the effect of talent management practices
on work engagement and mediating role of perceived supervisor support in this relationship were examined. In
this context, consisting of a population of 6.710 people, 443 people working in a private bank were interviewed
and the data obtained is analyzed under the SPSS 22 program. An important and positive mid-level relationship
was observed between the sub-dimensions of talent management practices and work engagement and perceived
supervisor support. In addition, it was concluded that an increase in employees’ positive perception of talent
management practices increases the level of work engagement and that perceived supervisor support in this
relationship is a partial mediator.

Keywords: Talent Management Practices, Work Engagement, Perceived Supervisor Support, Abstract and

Concrete Dimension.

1. Giris

1997 yilinda McKinsey danismanlik firmas: tarafindan isletmelerin kars: karsiya kaldig: yete-
nek problemlerini aragtirmak amaciyla yoneticilerle gerceklestirilen bir aragtirma neticesinde yete-
nek kithig ve yetenek yonetimi kavrami 6n plana ¢ikmuistir. Zaman igerisinde is diinyasinda yaganan
gelismeler ve yetenekli insan sayisinin azligy, isletmelerin yetenekli ¢alisanlar: kendi biinyelerine da-
hil etme konusunda rakipleriyle bir yaris igerisine girmesine neden olmus, bunun yani sira yetenek-
lerinin 6nem kazandigini fark eden ve isletmelerin kendilerine olan ihtiyacini géren ¢alisanlar da ¢a-
lisma kosullarinda ¢esitli iyilestirmeler, maddi olmayan bazi ddiillendirmeler, yaptiklari islerde bir
anlam ve deger bulma gabasi, destekleyici yonetim gibi bazi taleplerde bulunmaya baglamislardir. Ts-
letmeler ise ¢alisan tercihlerinde pozitif duygular barindiran personellere 6ncelik vererek isletmenin
performansini giiglendirmek adina elinden gelenin fazlasini yapmaya istekli “adanmis ¢alisan” teri-
mini kullanmaya baglamislardir (Banihani, Lewis & Syed, 2013, 5.400). Manpower Groupun (2006)
aragtirmasinda ise isverenlerin yiizde 40’1 pozisyonlara uygun ¢alisan bulamama nedeniyle kurumla-
rinda agik pozisyonlar oldugunu belirtmislerdir. Tiirkiyede de Personel Yonetimi Dernegi (2008) nin
benzer bir aragtirmasinda (PERYON, 2018) insan kaynaklari yénetimi alan1 igerisindeki en énemli

konunun ¢alisanlari elde tutma ve bagliliklarini saglamak oldugu goriilmiistiir. Yetenek yonetimi ise
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ikinci 6nemli konu olarak ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda isletmelerin kendi kiiltiirlerine uyumlu,
yetenekli ¢alisanlar1 segme ve onlarin isletmeye baglhiliklarini ve ise adanmigliklarini saglayarak is-
letmede kalmalarini saglama ¢abalar1 hem literatiirde hem de uygulamada agirlik kazanmigstir. Ye-
tenekli ¢aliganlarin isletmeye nasil dahil edilecegi ve bu galisanlarin isletmede kalmalarini saglaya-
bilmek ise asil 6nemli noktadir. Bu ¢aligma, yetenek yonetimi uygulamalarinin yonetici desteginin
katkistyla ¢aliganlarin iste kalmalarini saglayacak bir adanmiglik hissine neden olup olmayacaginin
aragtirilmasy, isletmelerin yetenek yonetiminin 6nemini anlamasi ve yoneticilerin bu uygulamalarin
gerceklestirilmesindeki roliiniin anlagilmasi agisindan 6nemlidir. World Economic Forum (2018) ta-
rafindan yayimlanan rapora gore sirketler, yeni teknolojilerin benimsenmesiyle birlikte artan beceri
bosluklarini yonetmek i¢in gelecekte odaklanacaklari ii¢ strateji belirlemistir. Bunlardan birincisi
yeni teknolojilerle ilgili bilgi sahibi olan yeni personeller almak, ikincisi yeni yetenekleri isletmelere
cekmek icin sarf etmek ve iigiinciisii mevcut caliganlarin gelisimi igin egitmektir. Isverenlerin %53-
%54’1 isletmelerin stratejik kapasitelerini giiglendirmek i¢in kritik pozisyonlarda calisan yetenekli

calisanlara odaklanmaya hazir olduklarini belirtmislerdir.

Yetenek yonetimi insan sermayesi yaratan potansiyeli yliksek ¢alisanlari isletmeye ¢ekmek, elde
tutmak ve potansiyellerini yonetmede oldukga etkili bir uygulamadir. Bu uygulamanin kariyer pla-
nint destekledigi caliganlarin yitksek performans gostererek iste kalmalarini, iglerine adanmalarini
sagladigy digiiniildtigiinden birgok isletme insan kaynaklari siireglerini yetenek yonetimine adapte
ettiler. Ancak sirket politika ve stratejileri dogrultusunda ger¢eklestirilen uygulamanin sonuglari, ¢a-

lisanin yoneticisinin kariyere yonelik destegi yoksa ¢alisanda adanmuglik yaratmayabilir.

Bu baglamda ¢aligmanin amaci, yetenek yonetimi uygulamalari algisinin ise adanmighik tizerin-
deki etkisini incelemek ve algilanan yonetici desteginin bu iliskideki roliinii arastirmaktir. Bu amagla
oncelikle yetenek yonetimi, ise adanmiglik ve algilanan yonetici destegi kavramlar: ve bu kavramla-
rin birbirleriyle olan iligkileri tizerinde durularak arastirma hipotezleri gelistirilmekte, daha sonra-
sinda ise bu hipotezler 6zel bir bankada ¢aliganlar tizerinde test edilmekte; arastirmanin sonug kis-

minda ise bulgular yorumlanmaktadir.

2. Kavramsal Cergeve ve Hipotez Gelistirme

2.1. Yetenek Yonetimi

Dabha iyi bir yetenegin aramaya, ugrasmaya ve potansiyeli gelistirmeye deger oldugu diisiincesi
yetenek savaslar1 olgusunu ortaya gikarmustir (Scullion & Collings, 2011, s.3). McKinsey sirketinin
2000, 2006 ve 2007 yillarinda tekrarladiklar: aragtirmalar sonucunda da yetenekli insanlar islet-
meye ¢ekmenin ve onlar1 elde tutmanin yillar gectikce daha zorlastigi, yetenekli insanlar1 bulma-
nin en 6nemli yonetimsel is oldugu ve yetenek i¢in yogunlasan rekabetin giderek kiiresellesecegi
ongorulmistiir (Axelrod, Handfield-Jones & Welsh, 2001, s.9; Guthridge, Komm & Lawson, 2008,
5.49). Wong & Sixl-Daniell (2017, 5.6) yetenek yonetiminin istenilen ¢iktinin elde edilebilmesi icin
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yeteneklerin girdi olarak kullanildig: bir doniisiim siireci oldugunu ve bu siirecin insan kaynaklar:

yonetiminin uyguladig1 yontemlerle gelistirilebilir olduguna vurgu yapmislardir.

Isletmedeki insan sermayesini yonetmeye yonelik, yetkinlik temelli bir yaklagim olan yetenek yo-
netimi, stratejik ve operasyonel hedefleri gerceklestirerek performans: yiiksek ve siirdiiriilebilir bir
organizasyon yaratmak amaciyla ¢alisanlarin beceri ve yetkinliklerini 6n plana ¢ikararak gelenek-
sel insan kaynaklar1 zihniyetinden ayrilmaktadir (Madan & Bhatnagar, 2015). Iles, Chuai & Preece
(2010, 5.182) yetenek yonetimine dort farkli boyuttan bakan bir bakis acisi gelistirmistir:

KIiSiYE OZEL
V'S

Kilit Kilit,Segilmis

POZISYONLAR < KIiSILER

Genis Yetenek

v

KAPSAYICI

Sekil 1. Yetenek yonetimine bakis agilari

Kaynak: Iles, P., Chuai, X., Preece, D. (2010). Talent management and hrm in multinational companies in
beijing: definitions, differences and drivers. Journal of World Business. 45 (2). 182.

Yukaridaki sekle gore; yetenek yonetimi stratejisi, bir sirketin yetenek yonetimine kapsayici veya
Ozel bir yaklagim benimseyip benimsemedigine ve pozisyona veya ¢alisana odaklanip odaklanma-
digina gore sekillenir (Eyring, 2014, s.32). Kilit kisiler yaklasiminda simdi ve gelecekte orgiit per-
formansinda anlaml bir fark yaratacak olan kisilere odaklanilir (Iles, Chuai & Preece, 2010, s.181).
Kilit pozisyonlara odaklanma stratejisinde ise kritik isler belirlendikten sonra bu kritik islerde ¢a-
lisan kisiler yetenek olarak kabul edilir (Huselid, Beatty & Becker, 2005, s.111). Genis bir yetenek
havuzuna odaklanan sirketler ise 6rgiitiin mevcut veya gelecekteki kilit pozisyonlarini doldurmak
i¢in yiiksek performansh ve yiiksek potansiyelli ¢caliganlar: bir araya getirmeye odaklanir (Ganaie
& Haque, 2017, s.4). Sosyal sermayede ise odak kisileraras: degis tokus yoluyla yaratilan iligkiler-
dir (Day, 2000, 5.585). Organizasyonlar yetenek yonetimi stratejilerini olustururken yukaridaki ba-
kis agilarindan yararlanabilir ancak Miheli¢ & Plankar (2010, s.1253)’a gore her organizasyon kendi
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yetenek yonetimi sistemini yaratmalidir. Organizasyonlarin yetenek yonetimi stratejilerini belirler-
ken oncelikli olarak hedeflerini net bir sekilde ortaya koymasi, yetenek yonetimi sisteminin kapsa-

muini belirlemesi ve bu sistemde kimlerin hangi rolleri tistlenecegini belirlemesi 6nemlidir.

Bir organizasyonda yetenekleri gelistirmek en iist kademeden baglayarak organizasyondaki tim
¢alisanlarin sorumlulugunda olmalidir (Cheese, Thomas & Craig, 2008, 5.46). Ise alim ve kadrolama,
isgiicti planlari, yedekleme planlamas, yetenek bosluk analizleri, egitim ve gelistirme, elde tutma ve
degerlendirme yetenek yonetimi siirecleri icerisinde yer almaktadir (McCauley & Wakefield, 2006,
s.4). Yetenekli calisanlar1 secme ve yerlestirme siirecinde kullanilan yontemler arasinda kariyer sis-
tem tipolojisi, degerlendirme merkezi kullanimyi, ¢alisan referansi, kafa avciligi (beyin aveiligr), yete-
nek havuzu ve yedekleme yontemi, elektronik ise alim sayilabilir. Ayrica, rgiit igindeki farkl: sevi-
yelerdeki ¢alisanlar arasinda ve farkli cografi birimler arasindaki kogluk ve mentorluk programlari,
problem ¢ozmeye yonelik yapilan toplantilar, psikolog destegi ve diger iliski kurma etkinlikleri gelis-
tirilmelidir (Crane & Hartwell, 2019, 5.89).

Etkili ve verimli bir sekilde uygulanan yetenek yonetimi stratejileri yetenekli ¢alisanlar1 elde
tutma noktasinda avantaj saglamaktadir (Faj¢ikova, Fejfarova & Urbancova, 2016, s.27). Yetenekli
calisanlar1 elde tutma uygulamalar: arasinda uzun vadeli saglik sigortalari, esnek ¢aliyma zaman-
lary, yar1 zamanl ¢alisma, is paylasimi, evden ¢alisma, iki agamali emeklilik gibi uygulamalar, ticret-
siz 6gle yemegi, licretsiz servis imkéani, kurum igi camasirhane, kurum i¢i dis doktoru, cocuk ve yash
bakim hizmetleri gibi imkanlar, iyi bir isveren markas: olusturmak, herhangi bir sebeple organizas-
yondan ayrilan bireye i arama siirecinde yardimci olmak, ofis kullanimi ve kisisel danigmanlik sek-
linde daha spesifik yardimlar sayilabilir (Harmon, 2003, ss.241-242; Berger & Berger, 2004, s5.36-42;
Doherty, Tyson & Viney, 1993, 5.46; Bostjanc¢i¢ & Slana, 2018, s.2).

2.2. Ise Adanmishik

Goffman (1961; akt. Kahn,1990)’1n ¢alisan kisilikleri ve is ortamindaki rolleri ile ilgili calismasin-
dan yola ¢ikarak adanmiglik kavramini ortaya atan ilk kisi olan Kahn (1990, s.694)’a gore adanmuis-
lik, ¢alisanlarin fiziksel, duygusal ve biligsel olarak kendilerini ¢alisma rollerine baglamasidir. Bakker,
Albrecht & Leiter (2011, s.5) ise adanmishig1 calisanlarin kendi istekleri dogrultusunda zaman ayir-
diklar1 ve ¢aba gosterdikleri bir sey olarak islerini tecriibe etme sekilleri, tamamen konsantre olduk-

lar1, anlamli ve 6nemli bir arayzs, ise karsi enerjik olma hali olarak tanimlamglardar.

Yapilan farkli ise adanmighik tanimlamalarindaki ortak nokta ise yiiksek enerji seviyelerine sahip
olma ve igle giiclii bir sekilde biitiinlesmedir (Bakker vd., 2008, 5.187). Ise adanmuglik kavrami farkl
yazarlar tarafindan gesitli teorilerle agiklanmistir. ise adanmuglik kavramina Rol Teorisi agisindan ba-
kan Kahn (1990, s.694)’a gore kisi, caligtig1 yerde kendisine verilen rol kargisinda biitiinlesme veya
geri ¢ekilme davranis: sergiler. Caliganlar anlamli bir ise sahipse, psikolojik olarak kendini giivende
hissederse ve fiziksel ve psikolojik kaynaklara sahip olursa islerine adanmis olacaktir (Banihani,
Lewis & Syed, 2013, 5.410). Tatmin-baglilik yaklasimini savunan Harter, Schmidt & Hayes (2002,
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§.269)’ne gore ise ise adanmuslik, baglilik ve tatmini de iceren daha kapsamli bir siiregtir. Adanmiglik
kavramina tiitkenmislik kavraminin zitt1 olarak da yaklagilmaktadir (Maslach & Leiter,1997; akt. Sc-
haufeli vd., 2002, 5.73). Rol Teorisi ve Titkenmisligin Kars1 Savi yaklagimlarinin ikisini de benimse-
yen ancak bu yaklasimlarla bireylerin neden farkli kogullarda farkl: tepkiler verdiginin anlagilamad:-
g1n1 diistinen Saks (2006, 5.603) ise adanmislig1 Sosyal Miibadele Kurami (Homans, 1958; Blau, 1960)
ile agiklamistir. Bu kurama gére yoneticiler astlarina karsi ne derece dikkatli ve 6zenli davranirsa ast-
lar da kendilerini o derecede olumlu kargilik vermek zorunda hissederler. Bu sebeple ¢alisanlar tist-
lerinin yeteneklerine deger verdigini ve kendilerini 6nemsedigini hissettiginde islerine kars: daha
fazla dinglik, adanma ve yogunlasma duygusu ile yaklasirlar (Saks, 2006, 5.605). Bu nedenle isletme-
ler tarafindan bu konuya agirlik verilerek ise adanmighig: arttirmak adina uygulanabilecek yontem-

lerin belirlenmesi onemlidir.

Calisanlar arasinda 6nemli bir fark yaratan ise adanmiglik isletme icin de rekabet avantaji sagla-
maktadir (Bakker vd., 2008, s.188; Taufek, Zulkifle & Sharif, 2016, 5.700). Literatiirde yetenek yone-
timi uygulamalarinin ise adanmiglik tizerinde pozitif etkisi oldugu (Bhatnagar, 2007; Hughes & Rog,
2008; Weyland, 2011; Balakrishnan, Masthan & Chandra, 2013; Barkhuizen, Mogwere & Schutte,
2014; Taufek, Zulkifle & Sharif, 2016; Alferaih, Sarwar & Eid, 2018; Pandita & Ray, 2018) goriilmek-
tedir. Fegley (2006) tarafindan gergeklestirilen aragtirma sonuglarina gore insan kaynaklar1 profesyo-
nelleri yetenek yonetimi programlarinda her seviyedeki ¢alisanlar i¢in yedek isgiicii planlamalarinin
yapilmasi, caliganlarin isletmede kalmalarini saglayacak bir kiiltiir olusturulmasi, ¢alisanlarin kariyer
gelisimini ve kariyer firsatlarini destekleyen politikalar gelistirilmesi, mevcut ¢alisanlar ile ise bagvu-
ran adaylarin yetkinlik seviyeleri arasindaki farklarin belirlenmesi, en iyi performans gosteren cali-
sanlarin odiillendirilmesi gibi konulara agirlik vermektedir. Yetenek yonetimi uygulamalarinin ¢ali-
sanlar tarafindan algilanmasi ise iki boyut tizerinden degerlendirilebilir. Calisanlara islerini etkileyen
alanlarda karar yetkisinin verilmesi, iyi performans gosteren ¢aliganlarin 6dillendirilmesi, ¢alisan-
lara iglerini yapmalari i¢in gerekli egitimlerin verilmesi gibi ¢alisanlarin somut bir sekilde gorebildigi
veya hissedebildigi uygulamalar yetenek yonetimi algisinin somut boyutunu olusturmaktadir. Soyut
boyut ise ¢alisanlarin isletmede kalmalarini saglayacak bir ortam olusturulmasi, ¢alisanlarin yaptik-
lar1 iglere deger verildigini hissetmesi, ¢aliganlarin ise her giin heyecanl bir sekilde gelmelerinin sag-
lanmas1 gibi somut bir sekilde goriilemeyen ve ¢aliganlarin maddi beklentilerinin ¢ok Gtesinde bir
rinin saglanmasinda yetenek yonetimi algisinin soyut ve somut boyutunun ayri ayri incelenmesinin

daha uygun olacag diisiiniilmektedir. Bu baglamda arastirmanin hipotezleri su sekildedir:
H, : Yetenek yonetimi algisinin soyut boyutunun ise adanmiglik tizerinde bir etkisi vardur.

H,,: Yetenek yonetimi algisinin somut boyutunun ise adanmughk iizerinde bir etkisi vardir.
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2.3 Algilanan Yonetici Destegi

Algilanan yonetici destegi 6rgiitsel destek teorisi kapsaminda Eisenberger vd. (2002, 5.565) tara-
findan “yoneticilerinin onlar1 6nemseyip 6nemsemedigine ve ¢alismalaria deger verip vermedigine

iliskin ¢aligan degerlendirmeleri” olarak tanimlanmustir.

Rhoades & Eisenberger (2002, 5.700) ise algilanan yonetici desteginin algilanan orgiitsel destegin
onciilii oldugunu soyleyerek yoneticilerin kurulusun temsilcisi pozisyonunda oldugunu ve yonetici-
den gelen davranisin ¢alisanin orgiit géztindeki degerinin bir yansimasi oldugunu belirtmistir. Ger-
ceklestirilen bazi caligmalarda ise ¢alisanlarin bu iki kavrami birbirinden ayirabildigi ancak her iki
kavramin da ¢alisanin desteklendigini hissetmesi bakimindan énemli oldugu sonucuna ulagilmigtir
(Kottke & Sharafinski, 1988, 5.1076).

Yonetici destegi, isyerindeki egitim programlarinin kullanimini giiglendirme ve destekleme yo-
niinden yoneticilerin etkinligini gostermektedir (Suleiman, Dassanayake & Othman, 2017, 5.606).
Yoneticiler ¢aliganlarin ihtiya¢ ve beklentilerini karsilarken etkin bir yonetim sergileyerek algilanan
yonetici destegini gelistirmeye ¢alismalidir (Fan, 2018, 5.1006).

Algilanan yonetici destegi de cesitli teorilerle desteklenmistir. Ise adanmislikta oldugu gibi yo-
netici destegi de Sosyal Miibadele Teorisi'yle agiklanmaktadir. Sosyal degisim siirecinde her iki taraf
(yonetici ve galisan) da kendisi igin degerli sayilacak bir sey aldigina inanmalidir (Dawley, Hough-
ton & Bucklew, 2010, 5.240). Karsiliklilik normu geregince hem ¢alisan hem de yonetici karsilastig
olumlu davranislara karsilik vererek yararl sonuglar elde eder (Rhoades & Eisenberger, 2002, 5.698).
Bir diger teori ise yoneticiden gelen destege karsilik ¢aliganin da yoneticisine bagl olacagini savu-
nan ve Sosyal Miibadele Teorisi'nden gelistirilen Lider-Uye Etkilesimi Teorisidir (Gordon vd., 2019,
s.83).

Bu teoride liderler orgiitsel kaynaklar: kullanarak farkls astlarla farklr aligveris iliskileri gelistirir-
ler. Lider - tiye etkilesimi yiiksek diizeyde oldugu zaman ¢alisan tatmini ve tiretkenligi artarken isten
ayrilmalarda ise azalma yaganmaktadir (Scandura & Schriesheim, 1994, ss.1589-1590).

Yonetici destegine temel olusturan bir diger teori ise Psikolojik Sozlesme Teorisidir. Psikolojik
Sozlesme Teorisi “igveren ile ¢alisan arasinda, her iki tarafin da kargilikli calisma beklentisini yansi-
tan yazili olmayan bir is s6zlesmesi” olarak tanimlanmaktadir (Wu & Chen, 2015, s.28). Psikolojik
sozlesmeler agik, net olmamast ve kisisel algilara dayanmast sebebiyle yasal is sozlesmelerinden ayri-
larak 6znel bir nitelik tasimaktadir (Soares & Mosquera, 2019, s.3).

Yoneticilerinden destek alan bireylerin ise adanmigliklarinin artacagi (Edmondson, 1999, 5.356),
daha giiglii bir psikolojik giiven hissine sahip olacag1 (May, Gilson & Harter, 2004, s.11), orgiitsel
baglhliklarinin artacag (Ozdevecioglu, 2003, s.113), duygusal baghliklarinin giiglenecegi (Eisenber-
ger vd., 1986, s.501; Kuvaas & Dysvik, 2010, s.138) ve isten ayrilma niyetlerinin azalacagi (Kuvaas
& Dysvik, 2010, s.138) yapilan calismalar neticesinde ortaya konmustur. Ayrica algilanan yonetici
desteginin calisanlar1 elde tutmaya katkida bulunacagi (Dawley, Houghton & Bucklew, 2010, 5.238;
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Maertz vd., 2007, 5.1072), is tatmini (Kim & Jogaratnam, 2010, s.318) ve kariyer tatmininin arttiril-
masinda avantaj saglayacagi (Kang, Gatling & Kim, 2015) ve stresle basa ¢tkma yontemlerinden biri
oldugu (Giray, 2013; Lewin & Sager, 2008, s.234) yapilan ¢aligmalardan elde edilen sonuglar arasin-
dadur.

Algilanan orgiitsel destek, ise adanmighgin onciilleri arasindadir (Saks, 2019, 5.32). Yoneticile-
rin orgiitle 6zdeslesmeleri sonucunda algilanan orgiitsel destegin arttig1 ve ¢alisanlarin elde tutulma
oranlarinda iyilesmeler oldugu (Eisenberger vd., 2002), algilanan orgiitsel destegin yetenek yonetimi
uygulamalari, algilanan yonetici destegi ve isten ayrilma niyeti ile iligkili oldugu (Plesis vd., 2015),
yonetici desteginin ig-yasam dengesi ile baglantili oldugu is tatmini, yasam doyumu, o6rgiitsel bagli-
lik ve is performansini etkiledigi (Talukder, Vickers & Khan, 2018), algilanan yonetici desteginin ise
adanmiglik ile iliskili oldugu (Pati & Kumar, 2010), ¢alisan-yonetici iligkilerinin adanmighk seviye-

sini etkiledigi (Agarwal vd., 2012) yapilan ¢alismalardan elde edilen sonuglar arasindadir.

Calisan beklentilerinin zamanla degistigi glintimiizde, ¢alisanlarin yetenek yonetimi uygulamala-
rint tek bir boyut tizerinden degerlendirmesinin miimkiin olmadig distintilmektedir. Calisanlarin,
yetenek yonetimi uygulamalarinin daha ¢ok maddi ve gozle goriilebilen boyutu olan somut faktor-
ler ve maddi beklentilerin 6tesinde manevi veya kisisel gelisim, egitim boyutu olan soyut faktorlerin
yoneticiden gelen destegi algilama bicimleri tizerindeki etkisinin aragtirilmasinin faydali olacag: di-
stiniilmektedir. Benzer sekilde soyut ve somut faktorlerin yonetici destegi algisina yol agacagi ve bu-
nun da ise adanmigliga neden olacag: varsayimu giiclenmektedir. Bu baglamda arastirmanin hipo-
tezleri su sekildedir:

H, : Yetenek yonetimi algisinin soyut boyutunun algilanan yonetici destegi iizerinde bir etkisi

vardir.

H,,: Yetenek yonetimi algisinin somut boyutunun algilanan yonetici destegi tizerinde bir etkisi

vardir.
H,: Algilanan yonetici desteginin ise adanmuglik {izerinde bir etkisi vardir.

H, : Yetenek yonetimi algisinin soyut boyutunun ise adanmishiga etkisinde algilanan yonetici des-

teginin araci rolii bulunmaktadir.

H,,: Yetenek yonetimi algisinin somut boyutunun ise adanmigliga etkisinde algilanan yonetici

desteginin araci rolit bulunmaktadir.

3. Metodoloji

Bu baslik altinda arastirmanin modeli, 6rneklem, dl¢ekler, gecerlilik — giivenilirlik konulari ele
alinacaktir. Veri analizinde SPSS (Statistical Package for Social Sciences) 22 paket programindan
yararlanilmigtir. Demografik 6zelliklerin belirlenebilmesi i¢in siklik (frekans) analizi, gruplar ara-
sindaki farkhiliklarin ol¢iilmesi icin ANOVA testi, degiskenlerin gegerliliginin test edilmesi icin
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aciklayici faktor analizi ve aragtirmanin hipotezlerinin sinanmast i¢in korelasyon ve regresyon ana-

lizleri gerceklestirilmistir. Son olarak araci etkinin teyit edilmesi i¢in ise Sobel testi uygulanmustir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Asagidaki sekilden de anlagilacag: gibi arastirma modelinde bagimsiz degisken ¢alisanlarin ye-
tenek yonetimi uygulamalari algisi, bagimli degisken ise adanmiglik ve araci degisken algilanan yo-

netici destegidir.

4 '
Algilanan Yinetici
Destegi
+ +
(. vy
N '
Yetenek Yonetimi
Uygulamalan Algis1 .
+ Ise Adanmshk
-Soyut Faktirler »>
-Somut Faktérler
A

Sekil 2. Arastirma modeli

3.2. Orneklem

Aragtirmanin evrenini yetenek yonetimi uygulayan 6zel bir bankanin Istanbul ili Anadolu Ya-
kasi ve Avrupa Yakasrndaki bolge midiirligii, genel miidiirliik ve sube ¢alisanlarindan olusan 6.710
kisi olustururken, kolayda 6rnekleme yontemi ile Google Drive isimli internet sitesi {izerinden on-
line olarak 600 kisiye anket ulastirilmis ve Aralik 2018-Subat 2019 tarihleri arasinda 443 katilimci-

dan geri doniis alinmistir. Buna gore anketlerin geri doniis orani %73,8 ‘dir.

Ideal 6rneklem biiyiikliigiiniin hesaplanmasinda hazir tablolardan yararlanilabilmektedir. Bu
tablolara gore 6.710 kisilik bir evrende istatistiki olarak ana kiitleyi temsil eden asgari 6rneklem sa-
yis1 363 olmalidir (Giirbiiz & $ahin, 2018, 5.130). Dolayisiyla bu arastirma kapsaminda érneklem sa-

yisinin 443 olmasi, ana kiitleyi temsil edebilecedi gercegini ortaya koymaktadir.

Arastirmaya katilanlarin %52,4t kadin, %47,6’s1 erkek, %50,1’1 evli, %49,9’u bekar, %13,3’i1 18-
25 yas araliginda, %57,3’ti 26-33 yas araliginda, %19,4’(i 34-41 yas araliginda, %9,9'u 42 ve {izeri yas
grubunda, %1,8’1 6n lisans mezunu, %76,1’i lisans mezunu, %22,1’1 ise yiiksek lisans mezunudur.
Aragtirmaya katilanlarin %46,7’sinin sektdrdeki toplam ¢alisma stiresi 1-5 yil araligindayken %28,47ti
6-10 yildir, %9,3’ii 11-14 yildir ve %15,6's1 ise sektorde 15 yildan fazla bir siiredir caligmaktadur. Ts-
letmedeki ¢aligma siirelerine bakildiginda ise %55,3’tiniin 1-5 yildir, %26,9’'unun ise 6-10 yildir bu
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isletmede caligtig1 anlasilmaktadir. Calisilan departman bazinda incelendiginde %23,9’unun teftis,
%22,1’inin ticari, %20,1’inin bireysel, %14,4’iniin operasyon, %5,4’iiniin ise IK departmaninda ca-
listig1 anlasilmistir. Calisanlarin %35,1° yetkili pozisyonunda, %28,2si yonetici pozisyonunda ¢alis-
makta, %48,5’1 genel miidiirliik biriminde gérev yaparken %8,1’i bolge miidiirliigii ve %43,3’it sube-

lerde gorev yapmaktadir.

3.3. Olgekler ve Gegerlilik-Giivenilirlik

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket kullanilmistir. Anketin ilk boliimiinde demogra-
fik 6zelliklerin belirlenmesi amactyla 9 adet soru sorulmustur. Ikinci béliimde ¢alisanlarin yetenek
yonetimi uygulamalari algisin1 (YYUA) 6l¢gmek amaciyla Fegley (2006) tarafindan gelistirilen 16 so-
ruluk dlcek, ticlincii boliimde Schaufeli, Bakker & Salanova (2006) tarafindan orijinal 6l¢egin kisal-
tilmasi sonucu olusan 9 maddelik UWES-9 olarak adlandirilan 6lcek, son béliimde Greenhaus, Pa-
rasuraman & Wormley (1990) tarafindan gelistirilen 9 maddelik algilanan yonetici destegi 6lgegi
kullanilmistir. Fegley (2006)’in gelistirdigi 6lgek i¢in alt boyutlara bakildiginda yetenek yonetimi uy-
gulamalarinin soyut algilamalari igin giivenilirlik 0,962 ve somut algilamalar icin 0,960 olarak he-

saplanmigtir.

Yetenek yonetimi uygulamalari algisina ait veriler i¢in Skewness ve Kurtosis normallik testi so-
nucunda verilerin normal dagildig gortilmiistir. Calismada gegerli ve giivenilir 6l¢ekler kullanilma-
sina ragmen caligma kapsaminda 6lgeklerin Ingilizceden Tiirkeye cevrilmesi, halihazirda Tiirkge
yazinda kullanilan ve ulasilan 6lgeklerle anlam farkliliklar: olmas: sebebiyle faktor yapisinin teyit
edilmesi i¢in faktor analizi gerceklestirilmesi amag¢lanmistir. Bu sebeple verilerin faktor analizine uy-
gunlugunun degerlendirilmesi i¢cin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) (6rnekleme yeterliligi istatistigi) ve
Bartlett kiiresellik testleri yapilarak KMO degeri .953, Bartlett degeri ise (x2= 8095.094 p=,000) ola-
rak bulunmugtur. KMO degerinin 0,60 ve iizerinde olmasi (Tabachnick & Fidell, 2012; akt. Glirbiiz
& §ahin, 2018, 5.319) ve Bartlett testinin p degerinin de 0,05’ten kii¢iik olmasi (Durmus, Yurtkoru &
Cinko, 2018, 5.79) sebebiyle verilerin faktor analizi i¢in uygunlugu belirlenmistir. Faktor analizi ya-
pilirken olcekte yer alan 8. ve 9. ifadeler birden fazla faktore yiiklendigi i¢in analizden ¢ikarilmustir.
Bu maddeler analizden ¢ikarildiktan sonra yapilan faktor analizi sonucunda yetenek yonetimi uygu-

lamalar algist 6lgegi 2 boyutlu bir yapi olarak olusmustur.
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Tablo 1. Yetenek yonetimi uygulamalari algisi faktor analizi sonuglari

Soru Faktorler ve Sorular a | Agiklanan | Ozdegerler Faktor Yiikleri
Numarasi Varyans

Faktor 1: Soyut Boyut 962 | 42,815 5,994

1 Calisanlart igletmenin vizyonu ve misyonu ,842
ile uyumlu hale getirir.

2 Her diizeydeki ¢ahsan igin yedek isgiicii ,811
planlamasi yapar.

3 Calisanlarin isletmede kalmasini saglayacak ,880
bir ortam yaratir.

4 Bireylerin isletmeye katilmak istemelerini ,806
saglayacak bir ortam yaratir.

5 Calisanlarin ~ yaptiklari  iglere  deger ,739
verildigini hissettiren bir kiiltiir yaratur.

6 Calisanlarn  yaptiklart  ise  tutkuyla ,696
inanmalarini saglayan bir kiiltiir yaratur.

7 Calisanlarin ige her giin heyecanli bir sekilde ,713
gelmesini saglayacak bir ortam yaratr.
Faktor 2: Somut Boyut ,960 39,414 5,518

1 Mevcut ¢ahisanlar ile adaylarn yetkinlik »739
diizeyleri arasindaki farklari belirler.

2 Isletme biiyiidiikge ve gelistikge ortaya ,756
cikacak olan bog kadrolar1 belirler.

3 Calisanlara iglerini etkileyen alanlarda karar ,826
yetkisinin verildigini hissettirir

4 Dogru ise dogru kisileri yerlestirir. ,846

5 Mevcut ¢alisanlara iglerini iyi yapmalarini ,732
saglayacak yeterli egitimi sunar.

6 Mevcut ¢ahsanlar iglerinin ~ gerektirdigi ,820
énemli yetkinliklerde uzmanlagirlarsa maag
iyilestirmesi yapar.

7 En iyi performans gosteren calsanlari ,894
Gdiillendirir.

TOPLAM 82,229

[lk faktor 6lgegin ilk 7 ifadesinden olusan yetenek yonetimi uygulamalarina dair soyut faktorler
olarak isimlendirilirken 6l¢egin son 7 maddesi yetenek yonetimi uygulamalarina dair somut faktor-

ler olarak belirlenmistir. Olgegin agikladigi toplam varyans %82,229'dur.

Ise adanmuglik élgeginin giivenilirligi 0,961 ve 6rnek bir ifade “Kendimi isimde enerji dolu his-
sederim” iken algilanan yonetici desteginin giivenilirligi 0,952 olarak bulunmustur. ise adanmis-
lik 6lcegine ait veriler icin yapilan normallik testi sonucunda da verilerin normal dagildig: tespit
edilmistir. Sonrasinda KMO degeri .924, Bartlett degeri ise (x2= 3970,855 p=,000) olarak bulun-
mugtur. Faktor yiiki 0,50nin altindaysa bu maddenin analizden ¢ikarilmasi uygun olacaktir (Dur-
mus, Yurtkoru & Cinko, 2018, s.81; Hair vd., 2014, s.102). Bu nedenle orijinal 6l¢ekteki 8. madde-
nin (Isimi yaparken dalar giderim) faktér yiikiiniin 0.50 den kiiciik (0,462) ¢tkmasi sonucunda bu
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madde analizden ¢ikartilmis ve tekrar yapilan faktor analizi sonucunda ise adanmislik 6l¢egi 8 mad-
deden olusan tek boyutlu bir yap1 olarak kalmstir. Olgegin agikladigi toplam varyans ise %79,094 tiir.

Ise adanmiglik 6lgegi ise “Hicbir zaman”, “Nadiren”, “Bazen”, “Olduk¢a’, “Cok Sik” ve “Her Zaman” ol-

mak {izere 6’11 likert 6l¢ek tizerinden degerlendirmeye alinmistir.

Algilanan yonetici destegine 6rnek bir ifade ise “Yoneticim, isletmede goriiniirligiimi arttiracak
ozel projelerde gorev almami saglar” seklindedir. Algilanan yonetici destegi 6lgegine ait verilerin de
normal dagildig tespit edilmis ve KMO degeri. 939, Bartlett degeri ise (x2= 6866,313 p=,000) olarak
bulunmustur. Yapilan faktér analizi sonucunda bu 6lgegin de tek boyutlu bir yap1 olusturdugu goriil-
miistiir. Olgegin degerlendirmesinde 6’1 Likert (1: Kesinlikle Katilmiyorum’dan 6: Kesinlikle Katili-

yorum) kullanilmigtir.

Aciklayicl faktor analizinden sonra kuramsal yapinin ve gegerligin dogrulanmasi amaciyla dog-
rulayici faktor analizi yapilmis ve modele ait degerlerin Hair vd. (2014, 5.630)’ ne gore kabul edilebilir
diizeylerde oldugu (X?/sd= 3,025, RMSEA=0,068, CF1=0,959, TLI=0,953, NFI=0,940) belirlenmistir.

4. Bulgular

Degiskenler arasindaki iligkilerin derecesini ve yoniinii belirleyebilmek i¢in yapilan korelasyon

analizi Tablo 2'de goriilmektedir.

Tablo 2. Degiskenler arast iligki analizleri

1 2 3 4
1. Algilanan Yonetici Destegi 1
2. ise Adanmuslik 0,504 1
3. Soyut Faktor Boyutu 0,530 0,611 1
4. Somut Faktor Boyutu 0,506™ 0,520 0,820 1

Yapilan korelasyon analizi sonucunda algilanan yonetici destegi ile ise adanmiglik arasinda pozi-
tif yonde orta diizeyde iliski bulunmus, algilanan yonetici destegi ve yetenek yonetiminin soyut fak-
tor boyutu ve somut faktdr boyutu arasinda da pozitif yonde orta diizey bir iligki bulunmugtur. Ise
adanmislik ile yetenek yonetiminin soyut ve somut faktor boyutlar: arasinda pozitif yonde orta dii-
zeyde iliski ortaya ¢cikmustir. Yetenek yonetiminin soyut faktor boyutu ile somut faktér boyutu ara-

sinda pozitif yonde kuvvetli bir iligki bulunmustur.

Arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla yetenek yonetimi uygulamalar1 algisinin ise
adanmiglik tizerinde bir etkisini 6ne siiren hipotez regresyon analizi ile test edilmistir. Yapilan ana-
lizde modelin istatistiksel olarak gecerliliginin olmast ANOVA tablosundaki p degerinin 0,05’ten kii-
¢iik olmasina bagldir. Yetenek yonetimi uygulamalari algisinin soyut boyutu igin olusturulan hipo-

tez agagidaki gibidir:

H, : Yetenek yonetimi algisinin soyut boyutunun ise adanmiglik {izerinde bir etkisi vardur.
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H,, hipotezi i¢cin ANOVA tablosundaki F=262,453 ve p=0,00 oldugu i¢in modelin istatistiksel
olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Modelde yer alan R?=,373 olmasi sebebiyle yetenek yonetimi
uygulamalar1 algisinin soyut boyutunun ise adanmigliktaki degisimin %37,3’linii agikladig1 anlagil-

maktadir.

Tablo 3’te ise modelde yer alan katsayilarin tahmin degerleri ve bunlara iligkin t degerlerine yer

verilmistir.

Tablo 3. Soyut faktor boyutunun ise adanmislik tizerindeki etkisinde katsay: degerleri

Standartlagtirilmamis Katsayilar Standartlastirilmug
Katsayilar
Model t P
B Std. Hata Beta
(Sabit) 2,344 ,137 17,047 ,000
Soyut Boyut ,566 ,035 ,611 16,200 ,000

Tablo 3’ gore YYUAnIn soyut boyutu ise adanmislik tizerinde pozitif yonde ve anlaml bir etkiye
sahiptir. YYUAnin soyut boyutundaki bir birimlik artis ise adanmiglik {izerinde 0,566’11k bir artisa

neden olacaktir. Bu sonuglara goére H, hipotezi desteklenmektedir.
Yetenek yonetimi uygulamalar1 algisinin somut boyutu i¢in olusturulan hipotez asagidaki gibidir:
H,;: Yetenek yonetimi algisinin somut boyutunun ise adanmigslik {izerinde bir etkisi vardir.

H,, hipotezi i¢in F=163,584 ve p=0,00 olmas: sebebiyle modelin istatistiksel olarak anlamlilig1
kabul edilmis ve R? degeri=,271 olarak bulunmustur. Yani YYUAnin somut boyutu ise adanmuglik-
taki degisimin %27,1’ini agiklamaktadir. Katsayilarin tahmini degerleri ve bunlara iliskin t degerle-

rine ise Tablo 4’te yer verilmistir.

Tablo 4. Somut faktor boyutunun ise adanmiglik tizerindeki etkisinde katsay1 degerleri

Standartlagtirilmamis Katsayilar Standartlastirlmg
Model Katsayilar ¢ P
B Std. Hata Beta
(Sabit) 2,919 ,129 22,622 ,000
Somut Boyut ,441 ,034 ,520 12,790 ,000

Tablo 4% gore YYUAnNn somut boyutu ise adanmiglik iizerinde pozitif yonde ve anlaml bir etkiye
sahiptir. Bu boyuttaki bir birimlik artis, ise adanmislik izerinde 0,441°lik bir artisa neden olmakta-

dir. Bu sonuglara gére H | hipotezi desteklenmistir.

H,: Yetenek yonetimi algisinin soyut boyutunun algilanan yonetici destegi lizerinde bir etkisi

vardir.
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H,_hipotezi i¢in F=172,598 ve p=0,00 oldugu i¢in model anlamli kabul edilmis ve R* degeri=,281
olarak bulunmustur. Asagidaki tabloda katsayilarin tahmini degerleri ve bunlara iliskin t degerlerine

yer verilmistir.

Tablo 5. Soyut faktor boyutunun algilanan yonetici destegi tizerindeki etkisinde katsay: degerleri

Standartlastirilmamis Katsayilar Stanizil:;;::lmm
Model t P
B Std. Hata Beta
(Sabit) 1,709 ,176 9,708 ,000
Soyut Boyut ,587 ,045 ,530 13,138 ,000

Tablo 5 gore YYUAnin soyut boyutu algilanan yonetici destegi tizerinde pozitif yonde ve an-
lamli bir etkiye sahiptir. Bu boyuttaki bir birimlik artis, algilanan yonetici destegi tizerinde 0,587’lik

bir artisa neden olmaktadir. Bu sonuglara gore H,_hipotezi desteklenmistir.

H,,: Yetenek yonetimi algisinin somut boyutunun algilanan yonetici destegi {izerinde bir etkisi

vardir.

H,, hipotezi i¢in F=152,028 ve p=0,00 oldugu i¢cin model anlamli kabul edilmis ve R degeri=,256
olarak bulunmugtur. Asagidaki tabloda katsayilarin tahmini degerleri ve bunlara iligkin t degerlerine

yer verilmistir.

Tablo 6. Somut faktor boyutunun algilanan yonetici destegi tizerindeki etkisinde katsay1 degerleri

Standartlagtirilmamig Standartlastirilmig
Katsayilar Katsayilar
Model t P
0% B Std. Hata Beta
(Sabit) 2,118 ,156 13,600 ,000
Somut Boyut ,513 ,042 ,506 12,330 ,000

Tablo 6’ya gére YYUAnin somut boyutu algilanan yonetici destegi tizerinde pozitif yénde ve an-
laml1 bir etkiye sahiptir. Bu boyuttaki bir birimlik artis, algilanan yénetici destegi {izerinde 0,513’litk

bir artisa neden olmaktadir. Bu sonuglara gére H,, hipotezi desteklenmistir.
H.,: Algilanan yonetici desteginin ise adanmuslik tizerinde bir etkisi vardir.

H, hipotezi i¢in F=150,308 ve p=0,00 oldugu i¢in model anlamli kabul edilmis ve R* degeri=,254
olarak bulunmustur. Asagidaki tabloda katsayilarin tahmini degerleri ve bunlara iliskin t degerlerine

yer verilmistir.
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Tablo 7. Algilanan yonetici desteginin ise adanmuglik tizerindeki etkisinde katsay: degerleri

Standartlagtirilmamis Katsayilar Standartlastirilmas
Katsayilar
Model t P
B Std. Hata Beta
(Sabit) 2,786 ,144 19,372 ,000
Destek 422 ,034 ,504 12,260 ,000

Tablo 7’ye gore algilanan yonetici destegi ise adanmislik iizerinde anlamli bir etkiye sahipken bu
etkinin yonii pozitiftir. Bu boyuttaki bir birimlik artis, algilanan yonetici destegi tizerinde 0,422’lik
bir artisa neden olmaktadir. Bu sonuglara gére H, hipotezi desteklenmistir.

Aragtirmanin dérdiincii hipotezinde aracilik etkisi Baron & Kenny (1986, s.1176) aracilik mode-
line gore test edilmistir. Baron ve Kennye gore araci etki igin dncelikle i) bagimsiz degisken ve ba-
gimli degisken arasinda anlamli bir iligki olmaly, ii) bagimsiz degisken ve araci1 degisken arasinda an-
laml1 bir iliski olmaly, iii) arac1 degisken ve bagimli degisken anlamli bir iliski igerisinde olmali ve
son olarak araci degisken araya girdigi zaman bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki et-
kisi tamamen ortadan kalkmali veya etkisi azalmalidir. Etkinin tamamen ortadan kalktig1 durumda
tam aracilik, etkinin azaldig1 durumda ise kismi aracilik durumu s6z konusu olur. Buna goére aragtir-

manin dordiincii hipotezi agagidaki gibidir.
H, : Algilanan yonetici desteginin soyut boyut ile ise adanmuglik iliskisinde aracilik rolii vardur.
H,;: Algilanan ydnetici desteginin somut boyut ile ise adanmuglik iligkisinde aracilik rolii vardir.

Baron & Kenny (1986)'nin aracilik adimlari takip edildiginde ilk asamada yetenek yone-
timi uygulamalar1 algismin soyut boyutunun ise adanmislik tizerinde anlaml bir etkisi oldugu
Beta=0,566 ve p=0,000<0,05 degerlerinden anlagilmistir. Ikinci adimda YYUAnin algilanan yéne-
tici destegi tizerindeki etkisi Beta= 0,587 ve p=0,000<0,05 oldugu i¢in anlamli bulunmustur. Alg:-
lanan yonetici desteginin ise adanmiglik tizerindeki anlamli etkisi tiglincti agamada Beta= 0,422 ve
p=0,000<0,05 degerlerine bakilarak ortaya konmustur. Dérdiincii asamada algilanan yonetici deste-
ginin devreye girmesiyle birlikte soyut boyutun ise adanmigslik tizerindeki etkisinin azaldig1 (Beta=
0,443<Beta=0,566) belirlenmistir. Bu sonuglara gére YYUAnin soyut boyutunun ise adanmiglik iize-
rindeki etkisinde algilanan yonetici desteginin kismi arac1 oldugu Tablo 8deki analiz sonuglarinda
goriilmektedir.

Tablo 8. Soyut boyut ve ise adanmiglik iliskisinde aracilik analizler

1.Adim
Bagimli Degisken: ise Adanmiglik
Bagimsiz Degisken Beta T P
Soyut Boyut 0,566 16,200 0,000
R=0,611 R?=0,373 F=262,453 p=0,000

2.Adim
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Bagimli Degisken: Algilanan Yonetici Destegi

Bagimsiz Degisken Beta T P
Soyut Boyut 0,587 13,138 0,000
R=0,530 R2=0,281 F=172,598 p=0,000
3.Adim
Bagimli Degisken: ise Adanmiglik
Bagimsiz Degisken Beta T P
Algilanan Yonetici Destegi 0,422 12,260 0,000
R=0,504 R2=0,254 F=150,308 p=0,000
4.Adim
Bagimli Degisken: Ise Adanmighk
Bagimsiz Degisken Beta T P
Soyut Boyut 0,443 11,141 0,000
Algilanan Yonetici Destegi 0,210 5,847 0,000
R=0,647 R2=0,418 F=158,192 p=0,000

Tolerance: .719  VIF: 1.391

Tablo 8de YYUAnn soyut faktér boyutunun ise adanmiglhiga etkisinde algilanan yonetici deste-

ginin aracilik (mediator) rolii incelenmistir. Degiskenler arasinda ¢oklu dogrusal baglant: olmamasi
i¢in VIF degeri <10 olmalidir. VIF degeri 1.391 olarak bulundugu i¢in degiskenler arasinda ¢oklu

dogrusal baglant sorunu bulunmamaktadir.

H,, icin ilk agamada yetenek yonetimi uygulamalar1 algisinin somut boyutunun ise adanmiglik
tizerinde anlamli bir etkisi oldugu anlagilmigtir (Adim 1, Beta=0,441 p=0,000<0,05). Ikinci adimda
somut boyutun algilanan yonetici destegi tizerindeki etkisi anlamli olarak bulunmugtur (Adim 2,
Beta= 0,513 p=0,000<0,05). Algilanan yonetici desteginin ise adanmighk tizerindeki anlamli etkisi
iclincii asamada belirlenmistir (Adim 3, Beta= 0,422 p=0,000<0,05). Doérdiincti asamada ise Beta
katsayisinin azaldigi (Beta= 0,302<Beta=0,441) goriilmiistiir. Buna gére somut boyut icin de kismi
aracilik etkisi s6z konusudur. H,, hipotezi de kabul edilmistir. Asagidaki tabloda analiz sonuglarina

yer verilmistir.

Tablo 9. Somut boyut ve ise adanmuslik iligkisinde aracilik analizleri

1.Adim
Bagimli Degisken: Ise Adanmighk
Bagimsiz Degisken Beta T P
Somut Boyut 0,441 12,790 0,000
R=0,520 R?=0,271 F=163,584 p=0,000
2.Adim
Bagiml Degisken: Algilanan Yonetici Destegi
Bagimsiz Degisken Beta T P
Somut Boyut 0,513 12,330 0,000
R=0,506 R2=0,256 F=152,028 p=0,000
3.Adim
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Bagimli Degisken: Ise Adanmighk

Bagimsiz Degisken Beta T P
Algilanan Yonetici Destegi 0,422 12,260 0,000
R=0,504 R?=0,254 F=150,308 p=0,000
4.Adim
Bagimli Degisken: ise Adanmiglik
Bagimsiz Degisken Beta T P
Somut Boyut 0,302 7,983 0,000
Algilanan Yonetici Destegi 0,271 7,257 0,000
R=0,590 R?=0,349 F=117,709 p=0,000

Tolerance: .744 VIF: 1.345

Tablo 9da YYUAnin somut faktér boyutunun ise adanmisliga etkisinde algilanan yonetici deste-
ginin aracilik (mediator) rolii analiz sonuglarina yer verilmistir. VIF degeri 1.345<10 oldugu i¢in de-

giskenler arasinda ¢oklu dogrusal baglant: sorunu bulunmamaktadir.

Tablo 8 ve Tablo 9 incelendiginde yetenek yonetiminin her iki boyutu igin de aracilik etkisinin
Baron ve Kenny (1986)’nin sartlarina gore gerceklestigi goriilmiistiir. Sonrasinda ise aracilik etki-
sini teyit edebilmek i¢in Sobel testi yapilmistir. Bu testin sonuglarina gore soyut boyut i¢cin Z=4,3627,
p=0,00 ve somut boyut i¢in Z=5,5122, p=0,00 seklinde bulunmustur. Bu sonuglara gére Beta deger-
lerindeki azalmanin anlamli oldugu sdylenebilir. Bu dogrultuda H,, ve H,, hipotezleri de kabul edil-
mistir.

Gergeklestirilen analizler neticesinde tiim hipotezlerin kabul edildigi goriilmektedir. Buna gore
calisanlarin yetenek yonetiminin soyut ve somut boyutlarina iliskin algilarinin artmasinin ise adan-
mushig1 arttiracagl sonucuna ulagilmistir. Ayrica yetenek yonetiminin soyut ve somut boyutunun ise

adanmighga etkisinde algilanan yonetici desteginin kismi aracilik roliiniin oldugu da belirlenmistir.

5. Sonug

Yetenek yonetimi uygulamalarinin ise adanmigliga etkisi ve bu iligkide algilanan yonetici destegi-
nin roliiniin ele alindig1 bu ¢aliymada ¢alisanlarin algisi tizerinden bir degerlendirme gergeklestiril-
mistir. Bu calismadaki amag, ¢alisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarini ve yonetici destegini na-
sil algiladiklaridir. Clinkii ayni isletmede ¢alisan tim ¢alisanlara yetenek yonetimi uygulamalar: esit
oranda uygulansa veya yoneticiler her calisana esit diizeyde destek saglasa dahi ¢alisan algilamalar
farkl olacag: i¢in organizasyon adina doguracag: sonuglar da birbirinden farkl olacaktir.

Yapilan analizler sonucunda ¢alisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina dair algilar1 arttikga
ise adanmigliklarinin da artacagi sonucuna ulasilmistir. Yetenek yonetimi uygulamalari alt boyutlar
acisindan incelendiginde ise ¢alisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin soyut algilama-
larmin ise adanmiglik iizerinde daha fazla etkisi oldugu goriilmiistiir. Yetenek yonetimi uygulama-
lar1 algisinin soyut boyutu, ise adanmigshktaki degisimin %37,3tinii agiklamaktadir (R?=,373). Soyut
algilamalar genellikle isletmenin ¢alisanlarina deger verildigini hissettiren bir kiiltiir olusturmast,
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calisanlarin is yerlerini ¢alisilabilecek en iyi yer olarak diistinmeleri, ¢alisanlarin yaptiklar: ise inan-
malarini saglayacak bir ortam sunulmasi gibi algilamalardir. Somut algilamalar ise daha ¢ok egitim,
maays iyilestirmeleri ve 6diillendirme gibi kavramlardan olusmaktadir. Somut boyut, ise adanmiglik-
taki degisimin %27,1’ini agiklamaktadir (R?=,271). Bu sonuglar degerlendirildiginde calisanlarin ye-
tenek yonetimi uygulamalari algisinin tek bagina ise adanmuishigi agiklamada eksik kalabilecegi diisii-
nillmektedir. Saks (2019, 5.32) tarafindan gerceklestirilen ¢alismaya gore ise adanmishigin onciilleri;
is ozellikleri, algilanan orgiitsel destek, 6diil ve tanima, prosediirel ve dagitimsal adalet, liderlik, 6g-
renme ve gelisim firsatlary, is talepleri, kisisel kaynaklar ve uyum algilaridir. Ayrica orgiit iklimi (Hu-
ghes, Avey & Norman, 2008, s.52) ve anlamli bir ise sahip olma hissi (May, Gilson & Harter, 2004,
s.11) de ise adanmiglig1 etkilemektedir. Yani yetenek yonetimi uygulamalari algisinin ise adanmishig
tek bagina etkilemesine engel olabilecek bireysel ve orgiitsel faktorler olabilir. Calisanlarin yetenek
yo6netimi algilar1 olusmus olsa dahi bireysel gelisimleri igin yetenek yonetimi uygulamalarini yetersiz
bulabilirler. Orgiite karg1 duyduklar1 giiven veya 6rgiit icerisindeki adalet algilar1 ise adanmigliklarini
etkileyebilir. Sahip olduklar1 degerlerin kurum kiiltiiriiyle bagdasmamasi da yetenek yonetimi uygu-
lamalarinin ise adanmighig tek bagina etkilemesine engel olabilir. Benzer gekilde ise adanmigliktaki
degisimin %25,4’iiniin (R?=,254) algilanan yonetici destegi tarafindan agiklanmasi, prosediirel ve
dagitimsal adalet, is talepleri, 6rgiit iklimi gibi YYUA disindaki degiskenlerin varligina baghdir. Ay-
rica ¢alisanlarin var olan yonetici destegini algilayamamis olmasi da muhtemeldir. Algilanan y6ne-
tici destegindeki degisimin %28,1’ini (R?=,281) soyut boyutun %25,6’1n1 (R?=,256) ise somut boyu-
tun acgiklamasi, algilanan yonetici desteginin orgiitsel destek (Rhoades Shanock & Eisenberger, 2006;
Dawley, Andrews & Bucklew, 2008) ve is arkadaslar1 destegi (Yoon & Thye, 2000) gibi farkl1 degis-
kenler tarafindan da etkilenmesinden kaynaklanabilir. Analiz sonuglarina gére soyut boyutun daha
etkili olmasi ise ¢aliganlarin degisen istek ve beklentileriyle uyumludur. Yeni jenerasyonlarin is gii-
ciine dahil olmast igletmelerin de 6diil ve tesvik sistemlerinde degisiklikler yapmasini gerektirmek-
tedir. Elbette bir ¢alisan i¢in aldig1 ticret 6nemli bir unsurdur. Ancak yetenekli bir ¢alisan: igletmeye
cekmek ve elde tutmak icin tek unsur ticret degildir. Esnek ¢alisma saatleri, evden ¢alisma, uzun va-
deli saglik sigortalari, is-yasam dengesini saglamaya yonelik uygulamalar, ticretsiz 6gle yemegi, tic-
retsiz servis imkani, kurum i¢i gamagirhane, kurum i¢i dis doktoru, ¢ocuk ve yash bakim hizmetleri,
kisiye 6zel ticret politikasi, isten ayrilan ¢aliganlarin yonetimi gibi konular ¢alisanlar: cezbetmek i¢in

fark yaratacak olan uygulamalardir.

Is yapis sekilleri, isletmelerden beklentileri, yonetim anlayiglari ve hatta calisma istek, ihtiyag ve
motivasyonlari bile farkli olan yetenekli yeni kusak ¢alisanlar1 isletmelere cekmek ve elde tutmak en
onemli rekabet unsuru haline gelmistir. Glintimiiz milenyum kusaginin yiiksek performans goste-
rebilmesi i¢in islerine bir anlam yiiklemeleri ve sirketteki geleceklerini gérmeleri gerekmektedir. Bu
kosullar gerceklestirildigi takdirde ¢alisanlar sirkete bagl ve adanmis olacaklardir. Bireylerin belirli
bir sirketi potansiyel olarak gérmeleri sonucunda duygusal ve tutumsal diisiincelerine bunu yansit-
malar1 anlamina gelen “6rgiitsel ¢ekicilik” (Highhouse, Lievens & Sinar, 2003, 5.989) kavrami da yete-

nekli ¢calisanlarin isletmeye dahil edilmesi ve elde tutulmas: noktasinda 6nemli bir unsur olmaktadur.
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Yetenek yonetimi uygulamalarinin somut ve soyut 6zellikleriyle ¢alisanlara agik ve seffaf bir kariyer
sistemi sunarak oOrgiitsel ¢ekiciligi arttirabilecegi ve 6zellikle yetenekli ¢alisanlar: ¢cekmenin ve elde

tutmanin etkili yollarindan biri olabilecegi gortilmektedir.

Oneriler

Algilanan yonetici desteginin yetenek yonetimi uygulamalar: algist ve ise adanmighk arasinda
araci etkiye sahip olmasi, ¢alisanlarin yonetici destegini yiiksek algilamalart durumunda yetenek y6-
netimi uygulamalarinin etkisinin de artacagini gostermektedir. Calisanlar yaptiklari isin anlamli bu-
lunmasiny, takdir edilmesini, duygu ve diisiincelerine deger verilmesini istemektedir. Yoneticilerin
ise bu asamada 6nemli sorumluluklar1 bulunmaktadir. Her ne kadar orgiitten gelen destek ve yone-
tici destegi birbirinden farkli kavramlar olsa da ¢ogu ¢alisan yoneticisinden gelen destegi genellesti-
rerek orgiitten gelen bir destek olarak algilamaktadir. Bu nedenle galisanin ilk iist yoneticisinin yete-
nek yonetimi sistemine inanmasi ve uygulanmasina fiilen destek vermesi gerekmektedir. Calisanlara
isletmedeki kariyer yollar1 hakkinda yeterli bilgiyi saglamali, gereken egitimleri almasina destek ol-
mast ayrica ¢aliganin performansi hakkinda ayritili bir degerlendirme yapmast ve geri bildirim sag-
lamasi gereklidir. Yonetici-galisan iliskisinde diiriistliik ve seffaflig1 saglamak da yoneticinin sorum-
lulugundadir. Yoneticiler isletmeye katma deger saglayacak olan fikirlerin olugmasi ve paylasilmasi
yoniinde ¢alisanlar: tegvik etmelidir. Ciinkii yetenek yonetimi uygulamalarinin beklenen olumlu so-
nuglar1 dogurmasi i¢in ¢aliganlar tarafindan bu uygulamalarin benimsenmesi ve yoneticilerin ¢a-
lisanlar1 bu dogrultuda desteklemesi gereklidir. Yetenek yonetiminin 6nemli bir parcasi olan yete-
nek zihniyetinin (Michaels, Handfield-Jones & Axelrod, 2001) yoneticilere benimsetilmesi etkinligin

saglanmasi bakimindan kritik bir faktordiir.

Sinirliliklar

Caligmanin genellenebilirligi agisindan birtakim sinirliliklar bulunmaktadir. Aragtirmanin sa-
dece bankacilik sektoriinde ve tek bir bankada gerceklestirilmesi bu sinirliliklardan biridir. Ayrica
bankanin Tiirkiyedeki tiim subelerine erisim imkéni bulunmadig: i¢in arastirma kapsamina sadece
Istanbul ilinde ¢aliganlarin dahil edilmesi de diger bir sinirliliktir. Belli bir zaman diliminde gergek-

lestirilen ¢alisma, bagka bir zaman diliminde farklilik gosterebilir.

Gelecek ¢calismalar

Gelecek yillarda yapilacak olan ¢aligmalarda tek bir sektor yerine gesitli sektorler ele alinarak sek-
tor karsilastirmasi yapilmasi konunun anlagilirhigina katk: saglayacaktir. Ayrica farkli 6rneklemler
tizerinde yapilacak olan ¢aligmalar sayesinde genelleme yapabilmek miimkiin olabilir. Ise adanmis-
l1g1 etkileyecegi diisiiniilen orgiitsel adalet, orgiitsel giiven, liderlik tarzlari, 6rgiit iklimi gibi farkli

degiskenlerin modele arac1 veya diizenleyici olarak eklenmesi veya bu degiskenlerle birlikte yetenek
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yonetimi uygulamalari algisinin modelde araci degisken olarak kullanilmasi ise adanmishgin daha

genis bir perspektifte anlasilmasini saglayabilecektir.

KAYNAKCA

Agarwal, U, Datta, S., Blake-Beard, S. & Bhargava, S. (2012). Linking LMX, innovative work behaviour and
turnover intentions: The mediating role of work engagement. Career Development International. 17 (3),
208-230.

Alferaih, A., Sarwar, S. & Eid, A. (2018). Talent turnover and retention research: The case of tourism sector
organisations in Saudi Arabia. Evidence-based HRM: a Global Forum for Empirical Scholarship. 6 (2),
166-186.

Axelrod, B., Handfield-Jones, H. & Welsh, T. (2001). War for talent, part two. The McKinsey Quarterly. 2 (2),
9-11.

Bakker, A. B., Albrecht, S. L. & Leiter, M. P. (2011). Key questions regarding work engagement. European Journal
of Work and Organizational Psychology. 20 (1), 4-28.

Bakker, A. B., Schaufeli, W. B., Leiter, M. P. & Taris T. W. (2008). Work engagement: An emerging concept in
occupational health psychology. Work & Stress. 22 (3), 187-200.

Balakrishnan, C., Masthan, D. & Chandra, V. (2013). Employee retention through employee engagement — A
study at an indian international airport. International Journal of Business and Management Invention. 2
(8), 9-16.

Banihani, M., Lewis, P. & Syed, J. (2013). Is work engagement gendered?. Gender in Management: An International
Journal. 28 (7), 400-423.

Barkhuizen, N., Mogwere, P. & Schutte, N. (2014). Talent management, work engagement and service quality
orientation of support staff in a higher education institution. Mediterranean Journal of Social Sciences.
5 (4), 69-77.

Baron, R. M. & Kenny, D. A. (1986). The moderator-mediator variable distinction in social psychological

research: Conceptual, strategic, and statistical considerations. Journal of Personality and Social
Psychology. 51 (6), 1173-1182.

Berger, D. R. & Berger, L. A. (2004). The journey to organization excellence: Navigating the forces impacting
talent management. Berger, L. A. & Berger, D. R. (Ed.). The Talent Management Handbook (ss.34-44).
New York: McGraw-Hill.

Bhatnagar, J. (2007). Talent management strategy of employee engagement in indian ITES employees: Key to
retention. Employee Relations. 29 (6), 640-663.

Blau, P. M. (1960). A theory of social integration. The American Journal of Sociology. LXV (6), 545-556.

Bostjanci¢, E. & Slana, Z. (2018). The role of talent management comparing medium-sized and large companies
- major challenges in attracting and retaining talented employees. Frontiers in Psychology. 9 (1750),
1-10.

Cheese, P,, Thomas, R. J. & Craig, E. (2008). The Talent-Powered Organization: Strategies for Globalization,
Talent Management and High Performance. London: Kogan Page.

Crane, B. & Hartwell, C. J. (2019). Global talent management: A life cycle view of the interaction between
human and social capital. Journal of World Business. 54 (2), 82-92.

43



Merve Gizem GCOMLEKGI * Miige Leyla YILDIZ

Dawley, D. D., Andrews, M. C. & Bucklew, N. S. (2008). Mentoring, supervisor support, and perceived
organizational support: What matters most?. Leadership & Organization Development Journal. 29 (3),
235-247.

Dawley, D., Houghton, J. D. & Bucklew, N. S. (2010). Perceived organizational support and turnover intention:
The mediating effects of personal sacrifice and job fit. The Journal of Social Psychology. 150 (3), 238-257.

Day, D. V. (2000). Leadership development: A review in context. Leadership Quarterly. 11 (4), 581-613.

Doherty, N., Tyson, S. & Viney, C. (1993). A positive policy? Corporate perspectives on redundancy and
outplacement. Personnel Review. 22 (7), 45-53.

Durmus, B., Yurtkoru, E. S. & Cinko, M. (2018). Sosyal Bilimlerde SPSS’le Veri Analizi. Istanbul: Beta Yayincilik.

Edmondson, A. (1999). Psychological safety and learning behavior in work teams. Administrative Science
Quarterly. 44 (2), 350-383.

Eisenberger, R., Huntington, R., Hutchison, S. & Sowa, D. (1986). Perceived organizational support. Journal of
Applied Psychology. 71 (3), 500-507.

Eisenberger, R., Stinglhamber, E, Vandenberghe, C., Sucharski, I. L. & Rhoades, L. (2002). Perceived supervisor

support: Contributions to perceived organizational support and employee retention. Journal of Applied
Psychology. 87 (3), 565-573.

Eyring, J. (2014). Talent management strategies for multi-speed growth: Getting your practices in the right gear.
People & Strategy. 37 (3), 30-34.

Faj¢ikova, A., Fejfarova, M. & Urbancova, H. (2016). Employee development by talent management
implementation. Scientific Papers of the University of Pardubice, Series D, Faculty of Economics &
Administration. 23 (38), 18-30.

Fan, P. (2018). Person - organization fit, work - family balance, and work attitude: The moderated mediating
effect of supervisor support. Social Behaviour and Personality. 46 (6), 995-1010.

Fegley, S. (2006). 2006 Talent Management Survey Report. Alexandria: SHRM.

Ganaie, M. U. & Haque, M. (2017). Talent management and value creation: A conceptual framework. Academy
of Strategic Management Journal. 16 (2), 1-9.

Giray, D. M. (2013). Is yeri destegi: Orgiit, yonetici ve ¢alisma arkadaslar1 destegine genel bir bakis. “Is, Gii¢”
Endiistri Hliskileri ve Insan Kaynaklari Dergisi. 15 (3). 65-81.

Gordon, S., Adler, H., Day, J. & Sydnor, S. (2019). Perceived supervisor support: A study of select — service hotel
employees. Journal of Hospitality and Tourism Management. 38, 82-90.

Greenhaus, J. H., Parasuraman, S. & Wormley, W. M. (1990). Effects of race on organizational experiences, job
performance evaluations, and career outcomes. Academy of Management Journal. 33 (1), 64-86.

Giirbiiz, S. & $ahin, E (2018). Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri. Ankara: Se¢kin Yayimncilik.

Guthridge, M., Komm, A. B. & Lawson, E. (2008). Making talent a strategic priority. The McKinsey Quarterly.
(1), 49-59.
Hair, J. E, Black, W. C., Babin, B. . & Anderson, R. E. (2014). Multivariate Data Analysis. Upper Saddle River,

NJ: Pearson.

Harmon, F. (2003). Business 2010: Five Forces That Will Reshape Business — and How to Make Them Work for You.

MasterFile Complete veri tabani.

44



Yetenek Yonetimi Uygulamalari Algisinin ise Adanmighga Etkisinde Algilanan Yonetici Desteginin Rolii: Bankacilik Sektériinde Bir Arastirma

Harter, J. K., Schmidt, F. L. & Hayes, T. L. (2002). Business-unit-level relationship between employee satisfaction,
employee engagement, and business outcomes: A meta-analysis. Journal of Applied Psychology. 87 (2),
268-279.

Highhouse, S., Lievens, E & Sinar, E. E (2003). Measuring attraction to organizations. Educational and
Psychological Measurement. 63 (6), 986-1001.

Homans, G. C. (1958). Social behavior as exchange. American Journal of Sociology. 63 (6), 597-606.

Hughes, J. C. & Rog, E. (2008). Talent management: a strategy for improving employee recruitment, retention
and engagement within hospitality organizations. International Journal of Contemporary Hospitality
Management. 20 (7), 743-757.

Hughes, L. W,, Avey, J. B. & Norman, S. M. (2008). A study of supportive climate, trust, engagement and
organizational commitment. Journal of Business & Leadership:Research, Practice, and Teaching.4 (2),
51-59.

Huselid, M. A., Beatty, R. W. & Becker, B. E. (2005). A players or a positions? The strategic logic of workforce
management. Harvard Business Review. 83 (12), 110-117.

Iles, P,, Chuai, X. & Preece, D. (2010). Talent management and hrm in multinational companies in beijing:
definitions, differences and drivers. Journal of World Business. 45 (2), 179-189.

Kahn, W. A. (1990). Psychological conditions of personal engagement and disengagement at work. Academy of
Management Journal. 33 (4), 692-724.

Kang, H. J,, Gatling, A. & Kim, J. (2015). The impact of supervisory support on organizational commitment,
career satisfaction, and turnover intention for hospitality frontline employees. Journal of Human
Resources in Hospitality & Tourism. 14 (1), 68-89.

Kim, K. & Jogaratnam, G. (2010). Effects of individual and organizational factors on job satisfaction and intent
to stay in the hotel and restaurant industry. Journal of Human Resources in Hospitality & Tourism. 9 (3),
318-339.

Kottke, J. L. & Sharafinski, C. E. (1988). Measuring perceived supervisory and organizational support.
Educational and Psychological Measurement. 48 (4), 1075-1079.

Kuvaas, B. & Dysvik, A. (2010). Exploring alternative relationships between perceived investment in employee
development, perceived supervisor support and employee outcomes. Human Resource Management
Journal. 20 (2), 138-156.

Lewin, J. E. & Sager, J. K. (2008). Salesperson burnout: a test of the coping — mediational model of social support.
Journal of Personal Selling & Sales Management. 28 (3), 233-246.

Madan, A. & Bhatnagar, J. (2015). Talent Management in Emerging Firms. https://www.researchgate.net/
publication/277379028 adresinden alind1.

Maertz Jr, C. P,, Griffeth, R. W,, Campbell, N. S. & Allen, D. G. (2007). The effects of perceived organizational
support and perceived supervisor support on employee turnover. Journal of Organizational Behaviour.
28 (8), 1059-1075.

Manpower (2006). Talent Shortage Survey 2006 Global Results.

May, D. R., Gilson, R. L. & Harter, L. M. (2004). The psychological conditions of meaningfulness, safety and
availability and the engagement of the human spirit at work. Journal of Occupational and Organizational
Psychology. 77 (1), 11-37.

McCauley, C. & Wakefield, M. (2006). Talent management in the 21st century: Help your company find, develop,
and keep its strongest workers. The Journal for Quality and Participation. 29 (4), 4-7.

45



Merve Gizem GCOMLEKGI * Miige Leyla YILDIZ

Michaels, E., Handfield-Jones, H. & Axelrod, B. (2001). The War for Talent. Harvard Business School Press.

Miheli¢, K. & Plankar, K. (2010). The Growing Importance of Talent Management. An Enterprise Odyssey,
International Conference Proceedings. 12 (15), 1251-1263.

Ozdevecioglu, M. (2003). Algilanan &rgiitsel destek ile drgiitsel baglilik arasindaki iliskilerin belirlenmesine
yonelik bir arastirma. D.E.U. LI.B.F. Dergisi. 18 (2), 113-130.

Pandita, D. & Ray, S. (2018). Talent management and employee engagement — a meta analysis of their impact on
talent retention. Industrial and Commercial Training. 50 (4), 185-199.

Pati, S. P. & Kumar, P. (2010). Employee engagement: Role of self-efficacy, organizational support&supervisor
support. Indian Journal of Industrial Relations and Human Resources. 46 (1), 126-137.

Peryon (2018,18 Temmuz). www.peryon.org.tr adresinden alindi.

Plesis, L., Barkhuizen, N., Stanz, K. & Schutte, N. (2015). The management side of talent: Causal implications
for the retention of generation y employees. The Journal of Applied Business Research. 31 (5), 1767-1780.

Rhoades Shanock, L. & Eisenberger, R. (2006). When supervisors feel supported: Relationships with subordinates’

perceived supervisor support, perceived organizational support, and performance. Journal of Applied
Psychology. 91 (3), 689-695.

Rhoades, L. & Eisenberger, R. (2002). Perceived organizational support: A review of the literature. Journal of
Applied Psychology. 87 (4), 698-714.

Saks, A. M. (2006). Antecedents and consequences of employee engagement. Journal of Managerial Psychology.
21 (7), 600-619.

Saks, A. M. (2019). Antecedents and consequences of employee engagement revisited. Journal of Organizational

Effectiveness: People and Performance. 6 (1), 19-38.

Scandura, T. A. & Schriesheim, C. A. (1994). Leader-member exchange and supervisor career mentoring as
complementary constructs in leadership research. The Academy of Management Journal. 37 (6), 1588-
1602.

Schaufeli, W. B., Bakker, A. B. & Salanova, M. (2006). The measurement of work engagement with a short
questionnaire — a cross-national study. Educational and Psychological Measurement. 66 (4), 701-716.

Schaufeli, W. B., Salanova, M., Gonzalez-Romd, V. & Bakker, A. B. (2002). The measurement of engagement and
burnout: A two sample confirmatory factor analytic approach. Journal of Happiness Studies. 3, 71-92.

Scullion, H. & Collings, D. G. (2011). Global talent management: Introduction. Sucillion et al. (Ed.). Global
Talent Management. 1% Ed. New York: Routledge.

Soares, M. E. & Mosquera, P. (2019). Fostering work engagement: The role of psychological contract. Journal of
Business Research. https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2019.01.003 adresinden alindu.

Suleiman, W., Dassanayake, M. S. & Othman, A. E. A. (2017). Mediation of transfer motivation on the
relationship between supervisor support, peer support and transfer of training. International Journal of
Business and Society. 18 (3), 605-617.

Talukder, A. K., Vickers, M. & Khan, A. (2018). Supervisor support and work-life balance: Impacts on job
performance in the australian financial sector. Personnel Review. 47 (3), 727-744.

Taufek, F. H., Zulkifle, Z. B. & Sharif, M. Z. (2016). Sustainability in employment: Reward system and work

engagement. Procedia Economics and Finance. 35, 699-704.

Weyland, A. (2011). Engagement and talent management of gen y. Industrial and Commercial Training. 43 (7),
439-445.

46



Yetenek Yonetimi Uygulamalari Algisinin ise Adanmighga Etkisinde Algilanan Yonetici Desteginin Rolii: Bankacilik Sektériinde Bir Aragtirma

Wong, A. & Sixl-Daniell, K. (2017). Examining the effectiveness of corporate e-learning in global talent
management. International Journal of Advanced Corporate Learning (iJAC). 10 (2), 4-18.

World Economic Forum (2018). The future of jobs report 2018. http://www3.weforum.org/docs/WEF_Future_
of_Jobs_2018.pdf adresinden alind.

Wu, C. & Chen, T. (2015). Psychological contract fulfillment in the hotel workplace: Empowering leadership,
knowledge exchange, and service performance. International Journal of Hospitality Management. 48, 27-
38.

Yoon, J. & Thye, S. (2000). Supervisor support in the work place: Legitimacy and positive affectivity. The Journal
of Social Psychology. 140 (3), 295 - 316.

47



Extended Abstract

THE EFFECT OF THE PERCEPTION OF TALENT MANAGEMENT
PRATICES ON WORK ENGAGEMENT: A RESEARCH IN THE
BANKING SECTOR"
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Since the process started with Classical Management Theories in the management literature, the
role and importance of human has always been the subject of discussion. In today’s world where in-
tense competition is experienced, talented employees and their engagement to the work is an indis-
pensable element for companies. The talent management concept, which started to gain importance
as a result of a research conducted by McKinsey consultancy firm in 1997, continued to be relevant
as a result of the research conducted in the following years. By recognizing the minority of talented
employees who are compatible with the organization, companies have entered into a race to include
and retain talented employees. Companies looking for ways to retain employees understood the im-
portance of developing specific practices for talented employees and making it an organizational po-
licy. Talent management, which is a competency-based approach to managing human capital in the
enterprise, differs from the traditional human resources mentality by bringing the skills and compe-
tencies of the employees to the forefront in order to create a high-performance and sustainable orga-
nization (Madan & Bhatnagar, 2015).

Methods used in the process of selecting and recruiting talented employees include career sys-
tem typology, assessment center, employee reference, head hunting, talent pool, and electronic rec-
ruitment. In addition, it should develop coaching and mentoring programs, meetings for problem
solving, psychologist support, and other relationship building activities between different levels of

staff within the organization and between different geographic units (Crane & Hartwell, 2019, p.89).
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The Effect of the Perception of Talent Management Pratices on Work Engagement: A Research in the Banking Sector

Effective and efficient talent management strategies provide advantages in retaining talented emp-
loyees (Fajc¢ikova, Fejfarova & Urbancovd, 2016, p.27). Practices like long-term health insurance,
flexible working times, part-time work, job sharing, home working, two-stage retirement, free lunch,
free shuttle service, in-house laundry, in-house dentist, daycare center, elderly care center, creating a
good employer brand are more specific assistance and can be considered as retention practices (Har-
mon, 2003, pp.241-242; Berger & Berger, 2004, pp.36-42; Doherty, Tyson & Viney, 1993, p.46; Bost-
janci¢ & Slana, 2018, p.2).

Talent management is a very effective practice in attracting, retaining, and managing high poten-
tial employees who create human capital. Many companies have adapted their human resources pro-
cesses to talent management, as it is thought that this practice supports the career plan of the emplo-
yees, which ensures that they remain at work and engaged to their jobs. However, the results of this
practice carried out in line with company policies and strategies, if the employee’s manager does not
support the employee’s career, the employee may not have a sense of engagement. However, the re-
sults of practice which carried out in line with company policies and strategies, if the employee’s ma-
nager does not support the employee’s career, the employee may not have a sense of engagement. Pe-
ople working as a team in working life cannot be fully independent. The manager with whom the
person works has an impact on decisions and actions. The important point here is to what extent the
manager supports or does not support the subordinate. It is supported in many studies (Edmondson,
1999, p.356; Pati & Kumar, 2010; Agarwal et al., 2012) where individuals who receive support from
their managers will engage their jobs. In this context, the aim of this study is to investigate what ex-
tent the talent management practices affect the engagement of the employees and the mediating role
of perceived supervisor support in this relationship. It is also the aim of the research whether there

are significant differences depending on the demographic characteristics of the participants.

Survey method which is one of the quantitative research methods was used in this study. 600 pe-
ople working in a private bank in Istanbul were selected by convenience sampling method. As 443
people responded to the survey, the analyzes were carried out with these participants. To determine
the demographic characteristics frequency analysis was used. ANOVA test was used to measure dif-
ferences between groups, explanatory factor analysis was used to test the validity of variables corre-
lation and regression analysis were used to test the hypotheses. In order to control if there is a multi-
collinearity, VIF and tolerance values were also examined. Finally, the Sobel test was used to confirm
the mediator effect.

As a result of the analysis, significant differences were found according to the age of the emplo-
yees, working time in the enterprise, and working time in the sector. As a result of hypothesis tests,
it is seen that the perception of talent management practices positively affects the work engage-
ment and perceived supervisor support, perceived supervisor support positively affects work enga-
gement. Meanwhile, it was supported by the analysis results that perceived supervisor support plays
a partial mediation role in the effect of perception of talent management practices on work engage-

ment. The findings obtained from the analysis were found to be consistent with the literature. Talent
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management practices should be adopted by the employees and the supervisors should provide sup-
port to achieve the expected results. Adopting talent mindset to the supervisors who serve as a bridge

between senior management and employees will increase the effectiveness of talent management.

There are some limitations in terms of generalizability of the study. One of these limitations is
that the survey was conducted only in the banking sector and in a single bank. Inclusion of only emp-
loyees in Istanbul is another limitation. Since this work was performed in a certain time period, it

may differ in another time period.

When the studies on talent management and work engagement are examined, the lack of a study
examining the mediator role of supervisor support makes this research important. For talent mana-
gement applications to gain importance in practice, everyone working in the business should un-
derstand the value of talent management practices and employees must receive the necessary support
from their supervisors. Otherwise, talent management practices are unlikely to be successful. In this
research, as a result of the analysis, the mediator role of perceived supervisor support on the impact
of talent management practices on work engagement was observed significant. Therefore, this study
is expected to contribute to the academic life and the business world.
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