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ORGUT KULTURU, YETENEK YONETIMI VE iS TATMINi ARASINDAKI iLiSKi

Zeynep KIZILTAN?, Yahya FIDAN?

Oz

Bu ¢alismanin temel amaci, 6zel sektor galisanlarinin 6rgiit kaltlrd, yetenek yénetimi ve is tatmini arasindaki
iliskiyi belirlemektir. Calismanin istanbul ilinde calisan 6zel sektér personelleri Gizerinde gergeklestirilen
uygulama boliminin sonuglar; demografik oOzelliklerden galisilan sektor, egitim durumu ve mevcut
isyerindeki galisma siiresi ile 6rgut kiltird ve yetenek yonetimi 6lgek puanlarinin karsilastirilmasinda anlamli
bir fark bulunmustur. Ayrica tiim olgekler ve alt boyutlari arasinda pozitif yonla ve istatistik olarak anlamh bir
iliski bulunmustur. Bu sonuca gore, orgut kiltlrd, yetenek yonetimi ve is tatmini birbirini izleyen ve etkileyen
kavramlardir. Bir isletmede olusturulan 6rgit kiltiri ve isletmenin yetenek yonetimi uygulamalari ¢alisanlarin
is tatmini Gzerinde etkili olacaktir. Etkili bir 6rgit kiiltiru calisanlarin is tatminini artirarak, performanslari
izerinde etkili olacak ve 6rgltsel basariyi beraberinde getirecektir. Bu ylizden isletmelerin yetenekli is gliclinl
elinde tutabilmesi igin is yerinde yetenek yonetimi uygulamalarina da dncelik verilmelidir.
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THE RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL CULTURE,
TALENT MANAGEMENT AND JOB SATISFACTION

Abstract

The main purpose of this study is to determine the relationship between organizational culture, talent
management and job satisfaction of the employees in the private sector. According to the results of the study
which was applied on the employees working in private sector in the province of Istanbul; there is a significant
difference in the comparison of the demographic characteristics of the sector, education level and duration
of work in the current workplace with the organizational culture and talent management scale scores. In
addition, a positive and statistically significant relationship was found between all scales and their sub-
dimensions. Referring to this result, organizational culture, talent management and job satisfaction concepts
follow and affect each other. Both are organizational culture and talent management practices will affect the
level of job satisfaction. An effective organizational culture will be effective on people performance and bring
success to the organization by increasing the job satisfaction of the employees. Therefore, talent management
practices should be considerad significantly in order to retain the organization's talented workforce.
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1. Giris

Orgitlerde kiltiiriin olusturulmasinda érgiitii olusturan bireylerin talepleri dnemli bir rol
oynamaktadir. Bir gruba ait olma ve taninma igin sosyal gereksinimleriyle birlesen bireylerin
kendini gergeklestirme ihtiyaci, grup tarafindan taninan ve deger verilen kilturel niteliklerin,
degerlerin ve standartlarin olusumunu gerektirir (Cevar, 2021). Orgiitiin is gérenlere yaklagimi,
degerleri, sembolleri, varsayimlari, inanglari, Orgutiin kiltirinin gelisiminde etkin rol
oynamaktadir Schein, 1992). Orgiit {yelerinin degerlerinin, inanglarinin ve geleneklerinin
etkilesimi, olumlu veya olumsuz etkilere neden olabilir (Firat, 2007). Orgiit kiiltiiriiniin gelisiminde
kisilerin bireysel 6zellikleri, demografik 6zellikleri ve kimlikleri belirleyici olmaktadir (Elmas, 2019).
Bu baglamda 6rgut kultlri hem is gérenlerin 6zelliklerinden beslenen hem de galiganlari etkileyen
bir yapiya sahiptir.

Yetenek yonetimi, orgit kaltirl icin oldukga onemli bir rol alanidir. Glinimizde insan
kaynaklari ile yakindan ilgisi olan yénetim kademelerinde oldukca sik goriilen yetenek yonetimi,
yetenekli is gérenleri 6rgit performansina katkisini artirmak ve yonetmek icin kapsamli bir sekilde
ele alinmaktadir (Sadeli, 2012: 96). Dolayisiyla insan kaynaklari ele alindiginda yetenek y6netimi,
personel yonetimi ve performans baglaminda kilit heme sahip olan bir kavramdir.

Gunimiuzde 6rgitler kendileri igin uygun olan yetenek profiline sahip 6rgit tyeleri bulur, seger
ve drgiit Uyelerini kendi yetenek profiline uygun yetistirir ve gelistirir. Orgiit kiltiir(, is yapisi temel
unsurlarinin 6zlG bir sekilde ve derinlemesine degerlendiriimesinden sonra, calisanlarin daha
oncesinde belirlenen yetenek profillerine uygun olup olmadiginin belirlenmesi olan yetenek
tanimlamasi siirecinde oldukga 6nemli hale gelmektedir (Cutajar, 2012: 3). Bu baglamda yetenek
sahibi calisanlar ya uzun vadede ya da dogrudan katki yolu ile, oldukca yiiksek diizeyde potansiyel
sergileyerek, orgitsel performansta farkhlik yaratabilirler.

Diger taraftan orgltsel basarinin ve performansin arttirlmasinda, c¢alisanlarin liretken
olmasinda ve orgitsel devamliligin saglanmasinda is tatmini 6nemli bir yere sahiptir (Cetin vd.,
2011: 75). Gahsanin sahip oldugu deger yargilari ve ihtiyaglari yaptigi is ile uyumlu ise is tatmini
gerceklesmektedir. is tatmini, isin farkli ydnlerine karsi gelisen tutumlarin toplami ve ulasilan
sonuglarin beklentileri ne diizeyde karsiladigiyla alakalidir (Eren, 1996: 112). Yani ¢alisanlarin deger
yargilari ve ihtiyaglari yaptiklari is ile paralel ise is tatmininden bahsedilebilir.

is tatmini icin temel gereksinimler arasinda nispeten daha yiiksek ticret, adil bir 8deme sistemi,
terfiigin gergek firsatlar, diisiinceli ve katilimci yonetim, iste makul derecede sosyal etkilesim, ilging
ve cesitli gorevler ve yuksek derecede 6zerklik yer almaktadir. Bununla birlikte galisanlarin is
tatmini dizeyi, buyuk olglide ihtiyag ve beklentilerine ve ¢alisma ortamina baghdir (Armstrong,
2002: 263). Calisanlar icin motive edici temel gereksinimler bulunmaktadir. Bu gereksinimler
¢alisanlarin beklentilerini karsilarsa is tatmin diizeyi de artar.

Literatlirde yapilan calismalar degerlendirildiginde, 6rgiit kiltiirl, yetenek yonetimi ve is
tatmini kavramlarinin genelde ayri ayri ele alindig1 gézlemlenmistir. Bu kavramlarin birlikte ele
alinmasi, konu biitlinligu agisindan énemlidir. Clinkl orgit kiltiirt, yetenek yonetimi ve is tatmini
birbirini izleyen ve tamamlayan kavramlardir. Bu dogrultuda bu c¢alismada, 06zel sektér
cahisanlarinin demografik 6zellikleri ile 6rglt kiiltlirl, yetenek yonetimi ve is tatmini arasindaki iligki
belirlenmeye calsilmistir. Bu galismada ilk olarak orgit kiiltlirl, yetenek yénetimi ve is tatmini
kavramlarinin acgiklandigi kavramsal cerceve yer almaktadir. Daha sonra konunun daha iyi
anlasilmasi agisindan literatiir taramasi yapilmis, yéntem bolim ile calisma tamamlanmistir.

2. Kavramsal Cergeve
2.1. Orgit Kailtiirii

Orgit kiltiri kavrami ilk kez calisma grubu kiltiiriniin tanimini yapan Hawthorne’un
cahismalarinda goriilmis olmasina karsin, 6érgit kalttri kavraminin kendi anlamini kazanmasi
1980'li yillara kadar siirmistir (Lunenburg ve Ornstein, 2013). Orgiit kiiltiir(i Gizerine alanyazinda
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farkli tanimlamalar yapilmistir. Orgiit kiiltiirdi, 6rgiit icerisindeki is gdrenlerce benimsenen degerler
ve inanglar butlinadir (Gursel, 2016). Bir baska tanima gére 6rgitiin ideolojisi veya 6rgitii baska
orgitlerden farkli kilan inanglar ve degerleridir (Mintzberg, 1989). Orgiit kiiltiirii is gérenlerin
drgitsel baghliklarini artirarak érgiiti bir arada tutarak érgite yeni bir kimlik kazandirir. Orgiitte
islerin yapilmasinin veya sorunlarin anlasiimasinin dogru yolu olarak kabul edilmektedir (Sun,
2008). Orgiit kiltiriiniin, bir drgitteki personel tarafindan paylasilan kéklii degerler ve inanclar
olarak tanimlandig yaygin olarak goriilmektedir.

Yapilan arastirmalarda 6rgit kaltGrinin 6rgltin basarisini yordayicl 6zellige sahip oldugu
belirtiimektedir. Orgiitiin is gorenlere yaklagimi, inanglari, degerleri, sembolleri, varsayimlari
drgitiin kiltiriinin olusumunda oldukga etkilidir. is gdrenleri ydnlendiren, digsal ve i¢sel uyum
problemleriyle basa ¢ikmayi 6greten, yazili olmayan kurallari ifade eden, sonradan katilanlara
hissetme, algilama agisindan yol gésteren bir sablondur (Ozkaya, 2019).

Orgiit kiltiri ve liderlik Gizerine kapsamli bir arastirma grubunu analiz eden Peterson ve Deal
(2002), bir orgitin kaltarinin orgitsel performans (izerinde baskin bir rol oynadigini
belirtmektedir. Orgit kiltirii lzerine yapilan galismalar, kiiltiiriin performans, moral, is tatmini,
ise baglilik, calisan tutumlari ve motivasyonu, isten ayrilma, kuruma baghlk Gzerinde 6nemli bir
etkiye sahip olabilecegine dair ikna edici kanitlar sunmaktadir (Warrick, 2017). Diger bir taraftan
insan kaynaklari da érgitlerin tartismasiz en degerli varliklaridir. insan kaynaklarina dayali rekabet
Ustlinligl drgitleri uzunca bir siire basarili kilabilmekte ve daha kalici olmaktadir. Orgiitlerin insan
kaynaklari istihdaminda énemsedigi &zelliklerden biri de calisanin kisiligidir. ihtiya¢c analizleri
kullanilarak tespit edilen alanlari karsilayacak adaylarin istihdam edilmesi olduk¢ca ©nem
tasimaktadir (Fidan ve Bayraktar, 2022: 402).

Orgiit kiltiirti, bir calisanin orgiitsel gerceveye ne kadar uyum sagladigini belirlemek igin
kullanilan 6nemli bir faktordir (Nazir, 2005). Fikri varliklar olarak ¢alisanlarin degerini en st dizeye
cikaran orgit kiltird, bireylerin entelektlel katilimlarini tesvik ederek gerek bireysel gerekse
kurumsal 6grenmeyi kolaylastirir ve yeni bilgiler Gretmeyi ve bilgiyi bagkalariyla paylagsmaya istekli
olmayi destekler (Schein, 2004). Bu durumda, kurum kiltlrinin kurumun amaglarina ya da
hedeflerine ulasmanin yaninda kurumda bulunan insanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasina da katki
sagladigr on gorulebilir. Chen’e (2004) gore, “6rgut kaltlrlinin orgut politikalar, isleyis ve is
gilciniin glinlik uygulamalari Gzerinde etkisi vardir”. Gugla bir kaltar, temel degerlerin hem yogun
bir sekilde tutuldugu hem de genis 6lglide paylasildigi ve dolayisiyla ¢alisan davranisi (izerinde daha
biiyiik bir etkiye sahip oldugu bir kiiltiirdiir (Robbins ve Judge, 2015). Orgiit kiiltiirii degerlerinin
yeterince agik olmasi durumunda kurumun tim birimlerinde ¢alisanlar pek ¢ok durumda ne
yapmalari gerektigini bilir (Naicker, 2008). Bu nedenle o6rgttiin isleyisi konusunda dogru iletisim
kanallarinin olmasi, bu kanallarin agik ve seffaf bir sekilde uygulanmasi énemlidir.

Orgiit kaltiriiniin varliginin farkina varilmasindan sonraki en énemli adim érgiit kiltiiriiniin
strdirilebilmesi ve gelistirilebilmesidir. Bunlarin saglanabilmesi icin ise 6rgiit kiiltiriini meydana
getiren unsurlarin yiiksek 6nem derecesine sahip oldugu sdylenmesi gerekir. Orgit kiiltiriinin
olusturan en 6nemli unsurlar;

e Degerler

e Normlar

e inanclar ve varsayimlar

e Tutumlar ve davranislar olmak Gzere siniflandirilabilir.

Orgiit kiiltiriintin dnemli unsurlarindan biri olan deger; 6rtiilii ya da belirgin bir sekilde bireyin
ya da bir grubun niteliklerini ya da ayirt edici 6zelliklerini ortaya gikaran, eylemin amaglari arasinda
secim yapilirken etkili olan, arzu edilebilen bir kavrami ifade etmektedir (Kluckhohn, 967: 395).
Baska bir ifadeyle deger; bireysel ve toplumsal olarak belirgin bir davranis bicimine ya da yasam
amacina iliskin kalici bir inangtir (Rokeach, 1973: 5).
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Orgiit kiltlrinin ikinci unsuru olan normlar; bir toplumun kurallarinin diizenlenmesinde ve
olusmasinda etkili bir rol istlenir. Norm sozliikte; “kural olarak yerlesmis, benimsenmis, kanun ya
da ilkeye uygun durum” olarak ifade edilmektedir” (TDK, 2022). Normlarin grup iginde ¢alismalarin
is birligine dayali olmasinda ¢ok 6nemli bir etkiye sahip olmasinin yani sira, rahatsiz edici
davranislarin diizeltiimesinde veya ortadan kaldirlmasinda da &nemli bir yer teskil eder. Ote
yandan, normlar eldeki alternatiflerin arasindan segim yapilmasinda kriter olmalari nedeniyle
kisisel segimlerde oldukga 6nemli bir pay sahibidir (Parsons, 1951: 150-170).

inanglar ise, kiiltiirel degerler ve bireysel ézelliklerin sentezlenmis halidir. Bu baglamda kisilerin
sosyal olgulari ve gercgekleri ne sekilde anlamlandirdigini ifade etmektedir (Berberoglu, 1990: 43).
is gorenlerin 6rgiit icerisindeki islevle alakali ¢dziim ve sorunlarina iliskin hissettikleri ve
distnceleri, bununla birlikte 6rgitin dis ¢evreye karsi varliginin gerektirdigi sebepler; orgit
kialtirintn dikkatli ve soyut bir sekilde incelenmesinde giglik yaratan inanglar 6gesinin
nedenlerini olusturmaktadir (Young, 2000: 20). Varsayimlarin, orgit kiltlri cercevesinde, is
gorenlerin yargilarinin ve 6n kabullerinin olusmasinda 6nemli 6geler oldugu ifade edilmektedir
(Sabuncuoglu ve Tiz, 2005: 342). Tum orgutler gergeklikle ilgili temel varsayimlara sahiptir.
Varsayimlarin, belirli bir stre birlikte ¢alisan ve ortak kiltiirel degerlere sahip olan orgitler igin
o6nemli bir unsur oldugu da soylenmesi gerekenler arasinda yer almaktadir (Schermerhorn, vd.,
2000: 269).

Son olarak orgit kultirinin unsurlarindan, insan davranislarinin agiklanmasinda ya da
insanlarin tanimlanmasinda sik kullanilan tutum kavraminin taniminin yapilmasi olduk¢a zordur.
Tutum, isletmelerde orgiit kiltiri bakimindan distnildigiinde inang ile ciddi bir etkilesim
icerisindedir. Cogu zaman kisilerin i¢ kaynagi olarak degerlendirilen inanclar, kisilerin sahip oldugu
dini duygu ve biriktirdikleri bilgiler de dahil olmak (izere, kisilerin kendilerine 6zgii diinyalarinda
yasadiklari psikolojik bir slireg ve olgudur. Tutumlar, inanglar ile bazi deger yargilari igerisinde gizli
olup; bu iki kavram gergevesinde meydana gelen tanima sirecidir. Bagka bir ifadeyle tutumlar,
“kisiler, olaylar ya da nesnelerle alakali olumlu ya da olumsuz degerlendirici ifadelerdir” (Robbins,
1998: 140).

2.2. Yetenek Yonetimi

Yetenek yonetimi kavrami ABD’de 1990’li yillarin sonunda ortaya ¢ikan, ingilizce “Talent
Management” ifadesinin karsiligl olan bir kavramdir. O siregte Ustlin yetenekli ¢alisana duyulan
gereksinimin arttigi o donemlerde daha iyi yeteneklere sahip olmak miicadele etmeye deger olarak
goriilmekteydi (Aina ve Atan, 2020: 4). GUnimuzde yetenek yonetimi kavraminin birgok 6rgiitiin
gundem konularindan biri olmasi bu nedenle bir tesaduf degil, yillardir bu alanda yapilan
arastirmalarin bir sonucudur.

Yetenek yoOnetimi yaklasimi sonucunda yetenek sahibi calisanlari isletmelere ¢ekmenin,
gelistirmenin ve elde tutmanin 6neminin daha iyi anlasiimasiyla bu paradigmaya uygun yeni
uygulamalara basvurularak insan kaynaklari bolimu isletme stratejilerine yetenek bakis agisinin
entegre edildigi yeni bir yapiya dondsturildid. Ayrica glnlimiizde, kurum igi yeteneklerin
belirlenmesi, tanimlanmasi, degerlendirilmesi ve gelistiriimesi anlamina da gelmektedir. Artik
stratejik insan kaynaklari yonetimi yaklasimi ve yetenek ydnetimi kavrami personel yonetimi
yaklasimi zemininde insa edilerek yonetimin ¢alisana bakis acgisinda degisim yaratan yeni bir
vizyonu ifade etmektedir. Bu yeni vizyon isletmelerin yenilik¢ilik ihtiyacini karsilamada bir
paradigma degisimidir (Li ve Devos, 2008: 16-17). Oyle ki artik yetenek ydnetimi érgitler icin bir
trend ya da sadece bir kavram olmaktan ¢ikarak ana uygulama alanlarina donusti. Son yillarda
orgltlerin insan kaynaklari yapilanmalarinda yetenek yonetimi birimleri olusturularak odak noktasi
haline geldigi gériilmektedir. insan kaynaklari profesyonellerinin de ¢alisma sekli ve bakis agisinda
degisimler yaratmis, ¢ok yonli ve bitinsel bakis agisina sahip olma gerekliligini beraberinde
getirmistir.
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Ayrica yetenek yonetimi ile ilgili farkli akademik galismalarla konu detaylica incelenmeye
¢alisiimig, konuyla ilgili sureg, kilturel, rekabet, gelisim ve insan kaynaklari planlama
perspektiflerinden bakilarak farkli tanimlar yapilmistir. “Bu tanimlar; (Atli, 2017, s. 56-57).

e Sireg Perspektifi: Calisanlarin sahip olduklari yeteneklerini optimize etmeye yonelik biitiin
suregleri igerir.

e Kulturel Perspektif: Yetenek yonetimini Creelman’in yaklasim gizgisinde eylemden ¢ok bir
zihniyet degisimi seklinde ele alir.

e Rekabet Perspektifi: insanlari en degerli isletme varlig seklinde tanimlar. Yetenek sahibi
insanlari bulmak, tanimlamak ve tim isteklerini kargilamak seklinde yaklagir.

e Gelisim Perspektifi: Yetenek yonetimini potansiyeli en yiiksek ¢alisanlar igin ilerletilmis bir
gelisim yoludur. Bu yaklagsim galisana yatirim yapmayi, ¢alisani gelistirmeyi ve g¢alisanlarina
sans vermeyi 6ngorur.

e insan Kaynaklari Planlama Perspektifi: Yetenek ydnetimi o is igin dogru calisanlari, dogru
zamanda, dogru pozisyonda, dogru is slreclerini yapmak Uzere planlamaylr ve
konumlandirmayi esas alir”

insan kaynaklari yénetimi stratejilerinin bir parcasi olarak gériilen yetenek ydnetimi, gerekli
niteliklere sahip ve gelecekte olusabilecek gereksinimlere uygun calisanlari elde tutma, koruma,
gelistirme ve isletmenin kar saglama prosedurlerini gelistirerek organizasyonun performansini
iyilestirmek igin entegre edilen stratejilerin uygulanmasini kapsamaktadir. Son zamanlarda
organizasyonlarin uygun yetenekleri bulmakta zorlanmasi yetenekli ¢alisanlara verilen 6nemin ve
yetenek yonetimine olan ilginin artmasina sebep olmustur (Michaels, Handfield-Jones ve Axelrod,
2001). Yetenek yonetimiyle birlikte gerceklestirilen calismalar, performans yonetim sireci,
yedekleme planlamasi, kariyer ve egitim planlamasi ve terfi-6dil yonetimi gibi stratejik 6neme
sahip onemli slrecleri kapsadigi icin isletmeler icin bliyik 6éneme sahiptir (Gindogdu, 2021).
Yetenek yonetimi silirecinin temelleri insan kaynaklari ekibince gergeklestirilecek slreglerden
olusmaktadir fakat sadece bu ekibin sorumluluguna birakilamayacak kadar kurum igin 6nemli bir
slirectir. Isletmenin kademelerinin destegine ve kontroliine gereksinimi olan, tim isletmeyle
butlinlesik bir yaklasimdir (Cirpan ve Sen, 2011).

Yetenekli is gorenlerin 6rglite katilmalari kadar elde tutulmalari da 6énemli bir husustur.
Orgiitler, yetenekli is gdrenleri elde tutmak icin isletmenin ic ve dis faktdrlerini g6z &niinde
bulundurmaldirlar. Disaridaki alternatif is firsatlari ve kurum kaltiiri isverenin kontroli disinda
kalan dis faktorleri temsil etmekte ve is gorenin Orgitten ayrilmasina sebep olabilmektedir.
Orgiitlerin yetenekli calisanlarin kendilerini gelistirebilecekleri calisma ortami sunmasti is gérenlerin
is memnuniyeti ve drgiitsel baghligini arttiracagl éngoriilmektedir. is gérenlerin érgiitsel destegi
hissetmesi ve yoneticisine gliven duymasi icin etkin bir egitim programi, kariyer planlamasi gibi
uygulamalar yetenekli is gérenleri elde tutabilmek icin 6nemli bir faktordiir. Yetenekli calisanlarin
orgiit icinde tutulabilmek icin mikemmel bir imaj yonetimi planlamasi, etkin iletisim teknikleri ve
siirekli gelisim felsefesinin benimsenmesi oldukca énemlidir (Yildinm 2017: 69). Orgiitler bu
konularda adeta birbiriyle yarisircasina birgok yeni ve 6zgiin uygulamaya yer vermekte ve bunlari
geleceklerine birer yatirim olarak gérmektedirler.

2.3. is Tatmini

is tatmini en kapsamli tanimiyla “kisilerin islerine karsi sergiledikleri tutumu” seklinde
tanimlanmaktadir (Greenberg ve Baron, 2000). is tatmini, “calisanlarin gérev ve sorumluluklarina
ya da roliiniin getirdigi bazi sorumluluklara karsi gosterdigi davranis ve duygulardir” seklinde de
tanimlanabilir (Aslan 2008: 163-178). is tatminini ¢alisanlarin roliiniin gerektirdigi sorumluluklara
karsi olan beklentilerinin karsilanmasiyla olusan memnun olma durumu olarak da tanimlamak
mimkindir (Eren, 1996). is tatmini, isinde emek harcayan is gorenin, bu sireg icinde yasamis
olduklarinin sonucunda meydana gelen duygu birikimidir ve ayni zamanda isiyle alakah
hissettiklerinin tamamini ifade eder (Spector, 1997: 2). Calisma hayatinda motivasyonu yliksek bir
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sekilde calisan ve kendini iyi hisseden is gorenin is yerinde sergiledigi davranislari, elde ettigi is
tatmininin agik bir yansimasi olarak degerlendirilir (Brent, vd. 2017: 380).

Barutgugil, is tatminini bir duygu olarak ele almistir. Bu duygunun, is gorenin degerleri,
beklentileri ve kisisel bakis agisiyla yiritmekte oldugu isi ve ulastiklarinin uyumlastiriimasi
sonucunda meydana geldigini belirtmektedir. Bu tanima goére is tatmininin bazi 6zellikleri su sekilde
siralanabilir (Barutgugil, 2004: 389);

e Hedefine ulasmak i¢in miicadele eden is géren agisindan is tatmini, deger verdiklerinin bir
sonucudur. is gérenlerin bireysel farkliliklari birbirinden farkli memnuniyet seviyeleri
gozlemlenebilir.

e s tatmininin kisisel sezinlemeyle de iliskilendirilmesi miimkiindiir. is géren tarafindan
gozlemlenmesi cogunlukla zordur ve siirekli algilanamayabilir.

e Zaman igerisinde is gorenin kisisel 6zelliklerinden veya icerisinde bulundugu toplumdan
kaynakli olarak degisen beklentileri is tatminini saglayan is 6zelliklerini de
farkhlastirabilmektedir.

is tatmininin ortaya koyulmasiyla ilgili yapilan galismalarda, tatmin duygusunun kisinin
kendisinden kaynakl olabilecegi gibi (icsel nedenler), ¢alistigi kurumdan da kaynaklanabilecegi
(digsal nedenler) gériilmektedir. icsel nedenlere &rnek olarak, unvan, kidem, egitim, cinsiyet
verilebilirken, is ortami, calisma kosullari, ticret ise dissal nedenlere 6rnektir (Fidan ve Baysal, 2022:
141).

is tatmini 6rgit acisindan da 6énemli bir yer tutmaktadir. Bir &rgiitte isleyis diizeninin
bozulduguna dair en 6nemli gostergelerden biri calisanlar arasindaki is tatmininin bulunmamasidir.
is tatminsizligindeki artma 6rgiitlerde miisteri memnuniyetsizliginin artmasina, triin ve hizmet
kalitesinin bozulmasina, personel devir oraninin artmasina, devamsizliklarin artmasina, rekabet
edebilme glicliniin azalmasina, 6rgiitin bliylime glicliniin azalmasina, isyeri huzurunun azalmasina
vb. durumlarin meydana gelmesine neden olmaktadir (Tas, 2004: 1).

3. Literatiir Taramasi

Literatlrde orglit kaltiirt, yetenek yonetimi ve is tatmini kavramlari genelde ayri ayri ele
alinmistir. Bu bolimde yapilmis bazi calismalara yer verilmesi konuya isik tutmasi agisindan
onemlidir.

Nystrom 1993 yilinda yaptigi ¢calismada saglik kuruluslarinda, kiltird gigli olan kurumlarda
galisanlarin is tatmini ve kurumsal bagimhligin yiksek olduguna deginmektedir. Shellenbarger
2000'li yillardaki arastirmasinda, komuta, kontrol, saldirganhgin yiiksek oldugu ve kisisel basarinin
yogun olarak talep edildigi kati ¢alisma ortamlarinda calisanlarin uzun sireli is tatminsizligi,
sadakatsizlik ve glivensizlik sorunlari yasadiklarindan bahsedilmektedir (Lund, 2003: 222).

iscan ve Timuroglu (2007), kurumsal kiiltiirii 8lgmek icin Cameron ve Quin'in model teorisini
(Adhokrasi Kaltlra, Pazar kaltlrd, Klan Kaltiirl, Hiyerarsi kiiltird) kullanarak is tatmini ve kurumsal
kaltur arasindaki iliskiyi inceleyen bir arastirma yapmistir. Calisan tizerinde yaptiklari ¢alismanin
sonuglari, is doyumunun klan kiltlirG ve adhokrasi ile pozitif, pazar kiltiiri ve hiyerarsi ile negatif
iliskili oldugunu gostermistir. Bu agiklamalardan orgit kiltiirliniin ¢alisanlar igin is tatminini
arttirmada 6nemli bir rol oynadigi ve ayni zamanda organizasyon basarisini sagladigi sonucu ortaya
cikmistir.

Literatiirde is tatmini ile yetenek yonetimi arasindaki iliski en sik arastirilan konular arasinda yer
almaktadir. Genel olarak yetenek yonetimiile is tatmini arasindaki iliskinin arastirildigi calismalarda
farkh sektorlerdeki is gérenlerin tatmin dizeylerini yetenek yonetimi uygulamalari pozitif yénde
etkilemektedir (Ozyurt, 2021).

Hamid ve dig. (2014) kamu isletmelerinde is tatmini ile yetenek yénetimi arasinda ayni yénde
ve anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasmistir. Bahadinli, (2013) tekstil, otomotiv ve ilag
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endustrileri Gzerinde yaptigl arastirmasinda yetenek yénetimi uygulamalarinin galisanlarin is
tatminlerini pozitif yonde etkiledigini tespit etmistir. Luna- Arocas ve Morley (2015) 6zel ve kamu
sektoru calisanlar hakkinda yaptigi c¢alismasinda orgiitlerin yetenek yonetimi uygulamalarini
gerceklestirme niyetinin is tatminini dogrudan etkiledigi sonucuna varmistir. Tarake¢r (2016)
akademik calisanlar igin duzenledigi calismasinda, yetenek yonetimi uygulamalarinin ig tatmini
Uzerinde 6nemli bir rol Ustlendigi sonucuna ulagmistir.

Oehley (2007) hat yoneticilerinin yetenek yonetimi yetkinlikleriyle isten ayrilma nedeni,
duygusal baglilik ve is tatmini arasindaki iliskiyi analiz etmistir. Arastirmanin sonuglari, yoneticilerin
ise alma yetkinligi ve yetenegi cezbetme arasinda anlaml ve pozitif yonlu bir iliskinin oldugunu
ortaya koymustur. Ayrica sonuglar, yoneticilerin 6dullendirme ve adil davranma yetkinligiyle
yonetimsel is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliskinin oldugunu géstermistir.

Hamidi ve dig, (2014) etenegi seg¢me, yetenekli c¢alisani ise alma, c¢alisani yetenegi
dogrultusunda kullanma, gelistirme ve elde tutma gibi is tatminiyle yetenek yonetimi uygulamalari
arasindaki iliskiyi analiz etmek igin iran’da bulunan bir kamu kurumunda gorevli 167 is géren
Uzerinde bir calisma yapmislardir. Calismanin sonuglari, is tatminiyle yetenek yodnetimi
uygulamalari arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliskinin oldugunu ortaya koymustur (Hamidi vd.,
2014:112).

Boz (2016) oldukga genis faaliyet alanlari olan ve yetenek yonetimi uygulamalariyla 6n plana
¢ikan bankalarin Antalya’da bulunan subelerinde gorevli 376 galisan Uzerinde bir galisma yapmistir.
Calismanin sonuglari, yoneticilerin yetenek ydnetimi yetkinliklerinin is tatminini pozitif yénde ve
anlamh bicimde etkiledigini ve ayrica yoneticilerin isten ayrilma niyetiyle yetenek yonetimi
yetkinlikleri arasindaki iliskiye is tatmininin tam aracilik ettigini ortaya koymustur (Boz, 2016: 144).

Lei vd. 2018 yilinda yetenek ydnetiminin is tatmini Uzerinde etkisini rastirmak amaciyla
Malezya’da bulunan bir seyahat acentesinde gorev yapan 139 kisi lzerinde bir calisma
yapmislardir. Calismanin sonuglari, yetenek yonetimi uygulamalari arasinda bulunan mentorluk ve
kogluk ile gelisim ve egitimin is tatmini lizerinde pozitif bir etkisinin bulundugunu; taninma, édiller,
yedekleme planlamasi ve performans yonetim sisteminin is tatmini Gizerinde pozitif ama 6nemsiz
bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur (Lei vd., 2018: 1).

Dixit ve Arrawatia (2018) yetenek yoOnetiminin is tatminine ve is performansina etkisini
arastirmak icin Hindistan’da kamu bankalarinda gorevli 380 kisi tizerinde bir calisma yapmislardir.
Calismanin sonuglari, yetenek yonetimi uygulamalarinin calisanlarin is tatminine ve s
performansina pozitif yonde etki ettigini ortaya koymustur. Ancak arastirmada, yetenek
yonetiminin is tatminine olan pozitif etkisinin is performansina olan etkisinden daha yiksek oldugu
tespit edilmistir (Dixit ve Arrawatia, 2018: 433).

is tatmini calisma ortamlarinda en yaygin olarak goriilen unsurlardan biridir. Literatiir taramasi
is tatmininin 6rgit kalturd ile ilgili oldugunu ve g¢alisan davranisi, is performansi ve giinlik yasam
Uzerinde kayda deger bir etkisi oldugunu gostermektedir (Belias ve Koustelios, 2014: 143). Daha
once yapilan bazi arastirma bulgularn orgit kiltlirnin is tatmini davranislarinin sonuglarini
etkiledigine dair 6nemli kanitlar sunmaktadir. Gifford, Zammuto ve Goodman (2002: 13) Amerika
Birlesik Devletleri'nin batisinda yer alan bes ilde bulunan yedi farkli hastanede orgut kiilturd ile
hemsirelerin yasam kalitesi arasindaki iliski arastinilmistir. Yapilan veri analizi 6rgit kaltirandn
hemsirelerin yasam kalitesini ve is tatminini etkiledigini gostermektedir. Bu bulgu hastanenin 6rgiit
kiltlri degerleri ile hemsirelerin islerine baglihgr arasindaki pozitif iliskiyi isaret etmektedir. Ayrica,
is tatmini hemsirelerin hastanedeki mutlulugunu da etkilemektedir (Park ve Jung, 2015).

4. Yontem

Arastirmada veri toplama araci olarak online anket yontemi kullaniimistir. Ankete rastgele
ydntemle secilen istanbul ilinde bulunan alti biiyiik 6lcekli finans kurumundaki calisanlar destek
verirken farkh sektorlerden katilimcilar da bulunmaktadir. Ankete katilimci sayisi 284 kisiden
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olusmaktadir. Calismada galisanlarin 6rgiit kiiltiri diizeyini 6lgmek icin “Orgiit Kultiri Olgegi”
(Denison ve Mishra 1995), yetenek yonetimi dlizeyini 6lgmek igin “Yetenek Yénetimi Uygulamalari
Algisi Olgegi” (Fegley 2006) ve is tatmini diizeyini 6lgmek icin “is Tatmini Olcegi” (Hackman ve
Oldham, 1975) kullanilmistir. Anketler 5’li Likert (5=kesinlikle katiliyorum, 1=kesinlikle
katilmiyorum) ile 6lgeklendirilmis, demografik nitelikteki degiskenler de ilave edilerek soru formu
olusturulmustur. Elde edilen sonuglar SPPS 25 (IBM Corp. Released 2017. IBM SPSS Statistics for
Windows, Version 25.0. Armonk, NY: IBM Corp.) programi kullanilarak analizi yapilmistir.

Bu bolimde arastirmanin evren ve érneklemi, arastirmanin veri toplama araglari ve kullanilan
istatistik analiz yontemlerine iliskin bilgiler verilmistir.

4.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini finans sektord agirlikli olmak Uzere farkli sektorlerden ¢alisanlar
olusturmaktadir. Arastirma evreninin belirlenmesi ile birlikte, aragtirmanin yapilabilmesi amaciyla
orneklem secimine gecilmistir. Arastirma evreninin biitinline ulasmaktan ziyade evrenden alinan
bir 6rneklemden verilerin toplanmasi hem daha hizli hem daha az maliyetli olmaktadir (De Vaus,
1990: 60). Yazinda madde-6rneklem sayisi agisindan en az 1:5 orani verilmektedir. Daha makul olan
oran 1:15 (Sencan ve Fidan, 2020: 660) olarak ifade edilmistir. Calismamizda elde edilebilen anket
sayisi 284 ile sinirl kalmistir. Ankete katilan ¢alisanlar tesadifi olarak belirlenmis ve anket “riza
formu” kullanilarak sadece arastirmayi kabul eden kisilere uygulanmigtir. Arastirmanin érneklemini
istanbul ilinde bulunan biyiik &lgekli alti finans kurumundaki calisanlar ve farkli sektérlerden
katilimcilar olusturmaktadir. Deneklere 350 adet anket dagitilmis, ¢alisanlarindan 293 adet donis
olmus, bunlarin 284’4 analizler igin uygun gorilmustar.

4.2. Veri Toplama Araglari

Anket formunda demografik sorular ve g Olcege ait sorular bulunmaktadir. Arastirmada
bulunan ilk 6lgek (6rgit kiltaru 6lgegi), 1995 yilinda Denison ve Mishra gelistirilmis, 2004 yilinda
Yahyagil tarafindan Tiirkgeye uyarlanmistir. Orgiit kiiltiirii dlceginin 4 alt boyutu ve 36 ifadesi
bulunmaktadir. Arastirmada bulunan bir sonraki Olgek yetenek ydnetimi uygulamalari algisi
Olgegidir. 2006 yilinda Fegley tarafindan gelistirilmis ve 2012 yilinda Bahadinli tarafindan Turkgeye
uyarlanmistir. Yetenek yonetimi uygulamalari algisi Olceginde 2 alt boyut ve 16 ifade
bulunmaktadir. Arastirmanin {iclincii 8lgegi ise is tatmini 6lgegidir. is tatmini dlgeginde 4 adet soru
bulunmaktadir. is Tatmini 6lcegi Coban’in Otomotiv Sektdriinde is — Yasam Dengesi ve s
Memnuniyeti Calismasi: Stpervizor Destegi ile Kariyer Memnuniyeti Arasindaki Aracilik Roll’
bashkll yiiksek lisans tezinde kullandigi Hackman ve Oldham’in (1975) ¢alismalarinda kullanilan is
Tatmini 6lceginin dort maddesi alinmistir.

4.3. Bulgular

Bulgularin analizinde SPPS 25 (IBM Corp. Released 2017. IBM SPSS Statistics for Windows,
Version 25.0. Armonk, NY: IBM Corp.) programi kullanilmistir. Arastirmamizda strekli ve kategorik
degiskenler icin tanimlayici istatistikler (ortanca deger, standart sapma, ortalama, maksimum,
minimum, sayi ve yulzdelik) verilmistir. Bunlara ek olarak parametrik testlerin kosullarindan
varyanslarin homojenligi “Levene” testiyle sinanmistir. Normallik varsayimina ise “Shapiro-Wilk”
testiyle bakilmistir. Gruplar arasindaki farkhliklari degerlendirilme slrecinde, parametrik test 6n
kosulun saglandig durumlarda “Student’s t Test”; saglamadiginda ise “Mann Whitney—-U testi”
kullanilmistir. U¢ ve daha fazla grup karsilastirmasi icin Tek Yénli Varyans Analizi ve c¢oklu
karsilastirma testlerinden Tukey HSD testi kullaniimistir. Saglanmadiginda ise Kruskal Wallis ve
coklu karsilastirma testlerinden Bonferroni-Dunn testi kullaniimistir. Strekli degiskenler arasindaki
iliskiler Spearman korelasyon katsayisi ile degerlendirilmistir. p<0,05 ve p<0,01 diizeyi istatistik
olarak anlamli kabul edilmistir.

Tablo 1'de katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin istatistiki degerler yer almaktadir. Tablo
1’e gore katiimcilarin %48,6’s1 kadinlardan olusurken %51,4'G erkeklerden olusmaktadir.
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Katihmcilarin yas araliginda en yiksek ortalamanin %45,1 ile, 35-44 yas araliginda oldugu
gorulmuistir. Katihmcilarin egitim durumlarina bakildiginda; en yiksek ortalamanin %72,5 ile 6n
lisans-lisans mezunlarina ait oldugu goriulmektedir. Medeni duruma bakildiginda katilimcilarin
%65,1’ini evliler olusturmaktadir. Katihmcilarin %39,8’i faktoring sektériinde calisanlardan
olusmaktadir. Bunu %34,2 ile bankacilik sektériinde galisanlar takip etmektedir. Katilimcilar stati
acisindan degerlendirildiginde %64,1 ile yonetici alti calisanlardan, %35,9 oraninda da yonetici
pozisyonundaki calisanlardan olusmaktadir. Katilimcilarin %38’i 10 yil ve lzeri siredir mevcut is
yerlerinde ¢alistigi gérilmektedir.

Tablo 1: Demografik Ozelliklere Ait Tanitici istatistikler

n %
Cinsiyet Kadin 138 48,6
Erkek 146 51,4
18-24 9 3,2
25-34 76 26,8
Yas 35-44 128 45,1
45-54 63 22,2
55 ve lzeri 8 2,8
Lise 34 12,0
Egitim durumu On lisans-Lisans 206 72,5
Lisansustu 44 15,5
. Evli 185 65,1
Medeni durum Bekar 99 34.9
Bankacilik 97 34,2
Bilisim 11 3,9
L . Egitim 21 7,4
Mevcut |§|:;(cti§rgall§tlg|nlz Faktoring 113 39,8
Hizmet 6 2,1
Saglhk 23 8,1
Tekstil 13 4,6
_ . - Calisan 182 64,1
Mevcut isinizdeki statiiniiz Yénetici 102 35,9
1 yildan az 42 14,8
. .. . 1-3 yil 52 18,3
Mevcut isyerinizdeki
ia(;:;tmiyseﬁren;ie 46yl 49 17,3
7-9 yil 33 11,6
10 yil ve Uzeri 108 38,0
Toplam 284 100,0

Tablo 2: Cinsiyet Degiskeni ile Olgek Puanlarinin Karsilastiriimasi

Kadin Erkek

n=138 n=146 P
Katim Boyutu 31,18+7,04 31,5146,53 0,724¢
Tutarlihk Boyutu 31,78+6,38 31,82+6,06 0,986¢
Misyon Boyutu 32,69+6,26 32,3846,43 0,869¢
Uyum Becerisi Boyutu 30,7246,35 30,9446,25 0,813¢
Orgiit Kiiltiirii Olgegi Toplam Puani 126,37+23,56 126,66+22,48 0,995¢
Somut Boyut 26,88+7,97 27,1617,11 0,896¢
Soyut Boyut 26,7418,08 27,7116,71 0,536¢
Yetenek Yonetimi Uygulamalari Algisi Olgegi 5362415 66 54,86+13,22 0,700¢
Toplam Puani
is Tatmini Olgegi Toplam Puami 19,54+4,20 19,18%4,65 0,890€¢

*p<0,05
¥ Bagimsiz iki Grup T testi(Student’s t test)
€ Mann Whitney-U test
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Cinsiyet degiskeni ile orglt kaltlrd ve alt boyutlari, yetenek yonetimi ve alt boyutlari ve is

tatmini Olgegi karsilastirlmis 6lgek puanlari arasinda istatistik olarak anlamli bir farkhlik

bulunamamistir.

Tablo 3: Yas Degiskeni ile Olgek Puanlarinin Karsilastiriimasi

18-24 25-35 35-44 4554 55 ve tizeri
n=9 n=76 n=128 n=63 n=8

Katihm Boyutu  34,22¢438  31,54+7,04  31,02¢6,44  31,60:728  29,75:8,01 0,545%
;‘:’:;:t':'k 33,89+2,36  32,1246,35  31,34%#590  32,2246,89  30,5047,32 0,586%
Misyon Boyutu  33,7842,43  32,864598  32,31#620  32,59+721  31,13+842 0,923
:Z;’:::ecer's' 33,11+4,28  31,55¢6,02  30,6746,26  29,97+6,74  30,75+7,66 0,405%
Orgiit Kiiltlirli
Olcegi Toplam  135,0+10,08 128,07+22,53 125,34+21,91 126,38+25,94 122,13+30,70 0,615 %
Puani
Somut Boyut 31,44+4,03  28,39+7,19  26,1647,70  26,78%7,63  24,87+¢7,71 0,062%
Soyut Boyut 31,2243,93  27,7247,41  26,63%7,46  27,38+7,61  26,75:8,04 0,473%
Yetenek
Yonetimi
Uygulamalan 62,6747,89  56,12+14,12 52,78+1458 54,16+14,87 51,62¢1551 0,188%
Algisi Olgegi
Toplam Puani
lsTatmini Oleegi 111,407 19112482 19408418  19,60:474  19,38#320 0,914%

Toplam Puani

*p<0,05

A Tek yonli varyans analizi (ANOVA)

U Kruskal Wallis Testi

Ayni harfler arasinda anlamli fark yoktur

Yas degiskeni ile 6rgit kaltiiri ve alt boyutlari, yetenek yonetimi ve alt boyutlari ve is tatmini

olgegi karsilastirilmis dlgek puanlari arasinda istatistik olarak anlamli bir farkliik bulunamamustir.

Tablo 4: Egitim Durumu Degiskeni ile Olgek Puanlarinin Karsilastiriimasi

Lise On lisans-Lisans Lisansiistii

n=34 n=206 n=44
Katihm Boyutu 33,97+7,162 31,0946,69b 30,57+6,57 0,018 ¥*
Tutarhihik Boyutu 33,1516,71 31,6216,19 31,6445,89 0,315¢
Misyon Boyutu 34,3216,742 32,5146,24b 31,2346,31b 0,029 ¥*
Uyum Becerisi Boyutu 32,32+6,04 30,3616,42 31,89+5,69 0,231¢
Orgiit Kiiltiirii Olcegi Toplam Puanmi  133,76+24,177  125,58+22,85  125,32+22,09 0,076 %
Somut Boyut 29,0317,46 26,74+7,57 26,8017,32 0,236¢
Soyut Boyut 29,4416,80 27,08+7,48 26,2717,36 0,099 ¥
Yetenek Yonetimi Uygulamalan oo /o 130, 538711449  53,07414,39 0,138%
Algisi Olgegi Toplam Puani
is Tatmini Olgegi Toplam Puani 20,82+4,42 19,13+4,56 19,27+43,65 0,088 ¥

*p<0,05

A Tek yonlu varyans analizi (ANOVA)

U Kruskal Wallis Testi

Ayni harfler arasinda anlamli fark yoktur

Tablo 4’e gore orgut kiltlrd 6lgeginin katilim boyutu ve misyon boyutlari ile egitim durumu

degiskeni arasinda istatistik olarak anlaml bir farkhlik vardir (p<0,05).

Orgiit kiltiri dlceginin katihm boyutu ve misyon boyutlarinda da lise egitim diizeyine sahip

kisilerin ortalama puanlari diger diizeylere gore daha yuksektir.
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Tablo 5: Medeni Durumu Degiskeni ile Olgek Puanlarinin Karsilastiriimasi

Evli n=185 Bekar n=99 p

Katilim Boyutu 31,4616,45 31,15+7,38 0,836¢
Tutarlihk Boyutu 31,9216,04 31,59+6,54 0,784¢€
Misyon Boyutu 32,5946,51 32,4146,04 0,772¢
Uyum Becerisi Boyutu 30,6846,33 31,1246,24 0,585¢
Orgiit Kiiltiirii Olgegi Toplam Puani 126,65+22,69 126,27+23,59 0,991¢
Somut Boyut 26,57+7,54 27,88+7,47 0,096¢€
Soyut Boyut 27,02+7,19 27,65%7,82 0,293¢
Yetenek Yonetimi Uygulamalari Algisi Olgegi 53,58+14,14 55,53+14,99 0,119¢
Toplam Puani

is Tatmini Olgegi Toplam Puani 19,30+4,54 19,45+4,25 0,961¢

*p<0,05
¥ Bagimsiz iki Grup T testi(Student’s t test)
€ Mann Whitney-U test

Medeni durumu degisken ile 6rgit kiltiiri ve alt boyutlari, yetenek yonetimi ve alt boyutlari ve

is tatmini Olcegi karsilastirilmis Olgek puanlari arasinda istatistik olarak anlamh bir farklilik

bulunamamistir.

Tablo 6: Mevcut isinizde Calistiginiz Sektor Sorusu ile Olgek Puanlarinin Karsilastiriimasi

Bankacihk  Bilisim Egitim Faktoring  Hizmet Saghk Tekstil
n=97 n=11 n=21 n=113 n=6 n=23 n=13
Katilim 31,20t6,3 34,45:6,8 29,67t6,3 32,17t7,2 28,6742 31,26%6,5 26,92%52 o
Boyutu 4ab Qab gbc gab 7be 6ab 3¢ 0,041
Tutarlilik 31,5558 33,7378 2857159 32,9166 30,83t24 31,52:40 28,6256 o .o
Boyutu 5ab 3ab 2b 8a gab 6ab 70 ’
Misyon 32,2164 34,8273 3043159 33,38:63 3350437 32,57:47 2854168 | o,
Boyutu 7 6 9 5 8 8 1 !
Uyum 32,0845,8 33,73%5,6 30,43t6,1 29,276,7 33,83%3,4 32,22452 29,38%5,7 o
Becerisi 5b 2b 0eb g geb 30 30 0,006
Boyutu
glrg:_ti'(“'t“r“ 127,03£22 136,73:26 119,10:21 127,73£24 1268310 127,57+17 1134620 o,
se6 23 05 96 63 85 91 66 g
Toplam Puani
25,9047,4 31,09t6,6 26,81t7,3 27,38t7,7 27,17+7,1 28,96%5,6 25,7749,2
Somut Boyut 0,395%
8 2 3 6 1 6 1
26,78+7,4 29,73+7,4 25,10+7,3 27,467 29,48+5,0 25,69+
SoyutBoyut 2O/8%74 29,73%7,4 2510:7,3 27,467,605 4 2948550 256986 o),
4 7 5 2 6 8
Yetenek
L°“ﬁ'|"a':1'ala” 52,68+14, 60,82¢13, 5190+14, 54,8414, 5517+13, 5843:10, 514617,
ygulamala 39 81 01 93 55 36 62 '
Algisi Olgegi
Toplam Puani
IsTatmini . 06147 19,73#5,6 19,71+4,8 20,7843,5 19,17+4,5 20,0:326 16,23+4,6 o
Olgegi 7b 90 32 5a 32 s 9o 0,001
Toplam Puani
*p<0,05

A Tek yonlu varyans analizi (ANOVA)
U Kruskal Wallis Testi
Ayni harfler arasinda anlamli fark yoktur

Mevcut isinizde ¢alistiginiz sektor sorusu ile katihm boyutu, tutarlilik boyutu, uyum becerisi

boyutu ve is tatmini 6lcegi toplam puani arasinda istatistik olarak anlamh bir farklihk vardir

(p<0,05).

Katihm boyutunda tekstil ile bankacilik, bilisim, faktoring ve saglk sektorleri arasinda fark
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vardir. En diisiik ortalama puana tekstil sektériinde rastlanmistir.

Tutarhhk boyutunda faktoring ile egitim ve tekstil sektorleri arasinda fark vardir. Faktoring
sektort diger iki sektdre gore daha yiksek ortalamaya sahiptir. Uyum becerisi boyutunda
faktoring ile bankacilik ve bilisim sektorleri arasinda fark vardir. Faktoring sektoru diger iki
sektoére gore daha diisiik ortalamaya sahiptir. is tatmini dlgegi toplam puaninda bankacilik ve
tekstil sektorleriile diger tiim sektorler arasinda fark vardir. Bankacilik ve tekstil sektorleri daha
diistk ortalama is tatmini 6lgegi toplam puanina sahiptirler.

Tablo 7: Mevcut isinizdeki Statiiniiz Sorusu ile Olgek Puanlarinin Karsilastirilmasi

Calisan n=182 Yonetici n=102 p

Katihm Boyutu 31,2516,68 31,54+6,97 0,997¢
Tutarlihk Boyutu 31,64+6,03 32,10+6,53 0,769¢
Misyon Boyutu 32,35%6,27 32,8616,49 0,741¢
Uyum Becerisi Boyutu 30,52+6,39 31,39+6,11 0,485¢
Orgiit Kiiltiri Olgegi Toplam Puani 125,75+22,86 127,89+23,21 0,947¢
Somut Boyut 27,01+7,47 27,0517,66 0,702¢
Soyut Boyut 26,97+7,54 27,72+7,19 0,485¢
\.(.ete?.ek Yonetimi Uygulamalari Algisi 53,98£14,56 54,76+14,30 0,908¢
Olgegi Toplam Puani

is Tatmini Olgegi Toplam Puani 19,34+4,35 19,38+4,61 0,875¢

*p<0,05
¥ Bagimsiz iki Grup T testi(Student’s t test)
€ Mann Whitney-U test

Mevcut isinizdeki statliniz sorusu ile 6rgit kaltlirG ve alt boyutlari, yetenek yonetimi ve alt
boyutlari ve is tatmini Olgegi karsilastirilmis o6lgek puanlari arasinda istatistik olarak anlamli bir
farkhhik bulunamamuistir.

Tablo 8: Mevcut isyerinizdeki Calisma Siireniz Sorusu ile Olgek Puanlarinin Karsilastiriimasi

1 yildan az 1-3yil 4-6 yil 79 yil 10 yil ve Uzeri
n=42 n=52 n=49 n=33 n=108

Katihm Boyutu 33,8645,70  31,73+7,15 31,55¢592  28,85t7,81  30,87+6,78  0,055%
;‘;:,au'::'k 33,984528°  31,9245,96° 32,245,070  29,21#7,07°  31516,62° 0,032%"
Misyon b b b b v
Boyute 344545192  33,214573  33,4145,352 30,047,53 31,83%6,79° 0,029
LB’Z;'EUB“&"S' 31,6045,50  31,335,78 31,1646,51  28,64+7,27  30,81%6,36 0,580
Orgiit Kiilturi
Olcegi Toplam 133,88+19,08% 128,19+21,74® 128,33+19,71% 116,70+27,39> 125,03+24,04> 0,046 %"
Puani
Somut Boyut 30,504,512 27,156,500  28,49+6,95% 24,769,245  2564+8,09° 0,007 %"
Soyut Boyut  30,64+533°  27,5446,82°  28,49+651b  24,33+9,14>  26,08+7,68° 0,007 %*
Yetenek
Yonetimi
Uygulamalan  61,1449,450  54,69+12,94>  56,98+12,84> 49,09+17,80° 51,72+15,25> 0,002 %"
Algisi Olgegi
Toplam Puani
is Tatmini
Olcegi Toplam  20,74+4,06  18,87+3,92 19,24+4,92 19,0+4,61 19,2144,51 0,117 ¥
Puani
*p<0,05

A Tek yonll varyans analizi (ANOVA)
U Kruskal Wallis Testi

Ayni harfler arasinda anlamli fark yoktur

International Journal of Economic and Administrative Studies



Orgiit, Yetenek ve Is Tatmini 61

Mevcut isyerinizdeki ¢calisma sireniz sorusu ile tutarlihk boyutu, soyut boyut, yetenek yonetimi
uygulamalari algisi 6lgegi toplam puani, misyon boyutu, 6rgut kiiltiiri 6lgegi toplam puani ve somut
boyutu arasinda istatistik olarak anlamli bir farkhlik vardir (p<0,05).

Tutarhhk boyutun, soyut boyut ve yetenek yonetimi uygulamalari algisi 6lgegi toplam puanina
gore 1 yildan az ¢alisma suresi ile diger tim galisma siireleri arasinda fark vardir. 1 yildan az ¢alisma
siresine sahip olanlarin ortalama puanlari digerlerine gore daha yliksektir.

Misyon boyutu, 6rgit kaltlirG 6lgegi toplam puani ve somut boyutunda 1 yildan az galisma
suresi ile 7-9 yil ve 10 yil ve Uzeri galisma sureleri arasinda fark vardir. 1 yildan az ¢aligma siiresine
sahip olanlarin ortalama puanlari digerlerine gore daha yuksektir.

Tablo 9: Olgek Puanlari ile Alt Boyutlari Arasindaki iligkiler

Yetenek
Yonetimi
Somut Soyut Uygulamalan
Boyut Boyut Algisi Olgegi

Orgiit
Uyum  Kiiltiri

Becerisi Olgegi
Boyutu Toplam

Katihm  Tutarhlik Misyon
Boyutu Boyutu Boyutu

Puani Toplam
Puani
Tutarhhk r ,784
Boyutu p 0,001*
Misyon r ,706 ,805
Boyutu p 0,001* 0,001*
Uyum Becerisi r ,606 ,593 ,671
Boyutu p  0001* 0,001* 0,001*
Orgiit Kiiltiri  r  ,888 904 895  ,800
OlgegiToplam 4001 0,001 0,001* 0,001*
Puani
somutBoyut | 8% 702 716,725,807
p  0001* 0,001* 0,001* 0,001* 0,001*
soyutBoyut | 77 713,752,719 812,862
p  0001* 0,001* 0,001* 0,001* 0,001* 0,001*
Yetenek r 708 725,760 742 833 962 960
Yoénetimi
Uygulamalari =5 501+ 0,001* 0,001* 0,001* 0,001* 0,001* 0,001%
Algisi Olgegi
Toplam Puani
is Tatmini r 516 599 653 445 626 612 571 610
gf:rﬁ'mp'am p  0001* 0,001* 0001* 0,001* 0,001* 0,001* 0,001*  0,001*
*p<0,05

Katihm boyutu ile tutarlihk boyutu arasinda %78,4; misyon boyutu ile %70,6; uyum becerisi
boyutu ile %60,6; 6rgiit kiltird 6lgegi toplam puani ile %88,8; somut boyut ile %69,9; soyut boyut
ile %67,7; yetenek yonetimi uygulamalari algisi dlgegi toplam puani ile %70,8; is tatmini olgegi
toplam puaniile %51,6'lik pozitif yonli istatistik olarak anlamh bir iligki vardir.

Tutarlihk boyutu ile misyon boyutu arasinda %80,5; uyum becerisi boyutu ile %59,3; 6rgit
kiltirt olgegi toplam puani ile %90,4; somut boyut ile %70,2; soyut boyut ile %71,3; yetenek
yonetimi uygulamalari algisi 6lgegi toplam puani ile %72,5; is tatmini Olgegi toplam puani ile
%59,9’luk pozitif yonli istatistik olarak anlamli bir iliski vardir.

Misyon boyutu ile uyum becerisi boyutu arasinda %67,1; orgut kultiri 6lgegi toplam puani ile
%89,5; somut boyut ile %71,6; soyut boyut ile %75,2; yetenek yonetimi uygulamalari algisi dlgegi
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toplam puani ile %76,0; is tatmini 6lgegi toplam puani ile %65,3’lik pozitif yonli istatistik olarak
anlamli bir iligki vardir.

Uyum becerisi boyutu ile 6rgiit kiltliri 6lgegi toplam puani arasinda %80,0; somut boyut ile
%72,5; soyut boyut ile %71,9; yetenek yonetimi uygulamalari algisi 6lcegi toplam puani ile %74,2;
is tatmini 6lgegi toplam puani ile %44,5’lik pozitif yonli istatistik olarak anlamli bir iligki vardir.

Orgiit kiiltiir( 6lgegi ile somut boyut arasinda %80,7; soyut boyut ile %81,2; yetenek yénetimi
uygulamalari algisi 6lgegi toplam puani ile %83,3; is tatmini 6lcegi toplam puaniile %62,6’lik pozitif
yonlu istatistik olarak anlamli bir iligki vardir.

5. Sonug

Bu calismada, ozel sektor calisanlarinin demografik ozellikleri ile orgit kaltird, yetenek
yonetimi ve is tatmini arasindaki iliskiler belirlenmeye calisiimistir. Calismanin bulgulari;
katilimcilarin, 6rgit kilttra 6lgeginin katilim boyutu ve misyon boyutu puanlariile egitim durumlari
karsilastiriimis, lise egitim diizeyine sahip kisilerin ortalama puanlari diger egitim diizeyine sahip
bireylere gére daha yiksek bulunmustur.

Caligilan sektor ile katihm boyutunda tekstil ile bankacilik, bilisim, faktoring ve saglik sektorleri
arasinda anlamh bir farkhlik vardir. En disik ortalama puana tekstil sektériinde rastlanmstir.
Tutarlilk boyutunda faktoring ile egitim ve tekstil sektorleri arasinda anlamli bir farkhlik vardir.
Faktoring sektori diger iki sektore gére daha yiiksek ortalamaya sahiptir. Uyum becerisi boyutunda
faktoring ile bankacilik ve bilisim sektérleri arasinda anlamh bir farklilhk vardir. Faktoring sektori
diger iki sektore gore daha diisiik ortalamaya sahiptir. Calisilan sektor bakimindan en gok faktoring
sektoriiniin anlamli etkisi tespit edilmistir. Diger sektérlerde calisanlarin is tatminini saglanmasi,
yeteneklerinin gelistirilmesi ve 6rgit kiiltirinin benimsenmesi agisindan tesvik ve motive edilmesi
onemlidir.

is tatmini dlcegi toplam puaninda bankacilik ve tekstil sektérleriile diger tiim sektérler arasinda
anlaml bir farkhlik vardir. Bankacilik ve tekstil sektorleri daha dislik ortalama puana sahiptir.

Calisma siresi ile tutarlilik boyutu, misyon boyutu, 6rgit kaltira 6lgegi toplam puani, yetenek
yonetimi uygulamalari algisi 6lcegi toplam puani, soyut boyut ve somut boyutu arasinda istatistik
olarak anlamli bir farkhlik vardir. Tutarlilik boyutu, soyut boyut ve yetenek yénetimi uygulamalari
algisi 6lgegi toplam puanina goére bir yildan az ¢alisma siiresi ile diger tiim ¢alisma sireleri arasinda
fark vardir. Bir yildan az ¢alisma siiresine sahip olanlarin ortalama puanlari digerlerine gére daha
ylksektir. Misyon boyutu, orgit kiltlira 6lcegi toplam puani ve somut boyutunda bir yildan az
calisma siresiile 7-9 yil ve 10 yil ve Uzeri ¢alisma slreleri arasinda fark vardir. Bir yildan az ¢alisma
sliresine sahip olanlarin ortalama puanlari digerlerine gére daha yiksektir. Bu sonuca goére, bir
yildan az galismanin 6rgiit kiiltlrd, yetenek yonetimi uygulamalari ve is tatmini Gizerinde daha etkili
oldugu séylenebilir. isletmeler is gérenlerinin bir yildan daha uzun sireli ve verimli ¢calismalarini
motive etmeli, bu konuda tesvik edici politikalar gelistirmelidir.

Ayrica tum olcekler ve alt boyutlari arasinda pozitif yonli istatistik olarak anlaml bir iligki
bulunmustur. Bu sonuca gore 6zel sektoér ¢alisanlarinin 6rgiit kaltiri, yetenek yonetimi ve is
tatmini Gzerine etkisini bu arastirmada kullanilan olgekler ile 6l¢iilebilir oldugunu gostermistir. Bu
sonuca gore, orgut kaltiirli, yetenek yonetimi ve is tatmini birbirini izleyen ve etkileyen
kavramlardir. Bir isletmede olusturulan orgut kiiltlri ve isletmenin yetenek yonetimi uygulamalari
calisanlarin is tatmini Gzerinde etkili olacaktir. Etkili bir 6rgut kaltlrd calisanlarin is tatminini
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artirarak, performanslari tizerinde etkili olacak ve orgiitsel basariyi beraberinde getirecektir. Dixit
ve Arrawatia (2018) ve Boz (2016) yaptiklari ¢alismalarda benzer sonuglara ulagsmislardir. Dixit ve
Arrawatia yetenek yonetiminin is tatminine ve is performansina etkisini arastirmak igin
Hindistan’da kamu bankalarinda gorevli 380 kisi lizerinde bir ¢calisma yapmiglardir. Calismanin
sonuglari, yetenek yonetimi uygulamalarinin galisanlarin is tatminine ve is performansina pozitif
yonde etki ettigini ortaya koymustur. Ayrica arastirmada, yetenek yonetiminin is tatminine olan
pozitif etkisinin is performansina olan etkisinden daha yiksek oldugu tespit edilmistir (Dixit ve
Arrawatia, 2018: 433). Boz ise olduk¢a genis faaliyet alanlari olan ve yetenek yonetimi
uygulamalariyla 6n plana gikan bankalarin Antalya’da bulunan subelerinde gorevli 376 calisan
Uzerinde bir galisma yapmistir. Calismanin sonuglari, yoneticilerin yetenek yonetimi yetkinliklerinin
is tatminini pozitif ydonde ve anlaml bigcimde etkiledigini ortaya koymustur (Boz, 2016: 144).

isletmelerin yetenekli is giiciini elinde tutabilmesi icin is yerinde yetenek y&netimi
uygulamalarina da o6ncelik verilmelidir. Elde edilen sonuglar istanbul ilinde ulasilan 6zel sektor
¢alisanlarini kapsamaktadir. Arastirma sonuglari baska 6rneklemlerde farkh sonuglar gosterebilir.

Kaynakga

Aina, R. A. ve Atan, T. (2020). The Impact of Implementing Talent Management Practices on
Sustainable Organizational Performance. Sustainability, 1-21.

Armstrong, M. ve Baron, A. (2002). Strategic HRM: The Route to Improved Business Performance.
London: CIPD Publishing.

Aslan, S. (2008). Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ile Orgiitsel Baglilik ve Meslege Baglilik Arasindaki
iliskilerin Arastirilmasi. Yénetim ve Ekonomi, 2(15), 163-178.

Atl, D. (2017). insan Kaynaklari Yonetiminin Yeni Vizyonu Yetenek Yénetimi (1. b.). istanbul: Abakiis
Yayinlari.

Barutgugil, I. (2004). Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi. istanbul: Kariyer Yayincilik.

Belias, D. ve Koustelios, A. (2014). Organizational Culture and Job Satisfaction: A Review.
International Review of Management and Marketing, 4(2), 132-149.

Berberoglu, G. (1990). Orgiit Kiltirli ve Yénetsel Etkinlige Katkisi, Anadolu Universitesi i.I.B.F.
Dergisi, 8, 43-45.

Boz, H. (2016). Yéneticilerin Yetenek Yénetimi Yetkinliklerinin isten Ayrilma Niyeti ile iliskisinde
Duygusal Baghlik, Calismaya Tutkunluk ve is Tatmininin Aracilik Etkisi: Bankacilik
Sektdriinde Bir Arastirma. (Doktora Tezi), Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiis,
Antalya.

Brent, S., John, C., Evan, B. ve Jeanette, T. (2017). Job Satisfaction in Cascadia: A Comparison of
British Columbia, Oregon and Washington Civil Servants. The Social Science Journal,
554(4), 379-388.

Cevar, M. (2021). Okul Kiltiirii Ve Kolektif Ogretmen Yeterligi Arasindaki iliski (Zonguldak ili
Ornegi). (Yuksek Lisans Tezi). Bilent Ecevit Universitesi.

Chen, L. H. (2004). Examining the Effect of Organization Culture and Leadership Behaviors on
Organizational Commitment, Jobsatisfaction, and Job Performance at Small and Middle-
sizedfirms of Taiwan. The Journal of American Academy of Business, 5(1), 432-438.

Cutajar, B. (2012). The Impact Of Organisational Culture On The Management Of Employees’
Talents:The Case Of Maltese Ict Organisations, Thesis Submitted for the Degree of Doctor
of Social Sciences at the University of Leicester. Malta: The University of Leicester.

Uluslararast iktisadi ve Idari Incelemeler Dergisi



64 UITID-1JEAS, 2023 (40):49-68 ISSN 1307-9832

Cetin, F., Basim, H.N. ve Karatas, M. (2011). Calisanlarin Problem Cézme Becerilerinde Orgiitsel
Adalet Algisi ve is Tatmininin Rolii. Yonetim ve Ekonomi, 18(1), 71-85.

Cirpan H. ve Sen A,, (2009). isletmelerde Yenilikgiligi Gelistirmede Etkili Bir Arag: Yetenek Yonetim
Cergeve Dergisi, 52(6), 110-116.

De Vaus, D. A. (1990). Surveys in social research, 2UIEd., London, Unwin Hyman Ltd.

Denison, D. R. ve Mishra, A. K. (1995). Toward a Theory of Organizational Culture and Effectiveness.
Organization Science, 6(2), 204-223.

Dixit, S. ve Arrawatia, M. A. (2018). The Impact of Talent Management on Job Satisfaction and
Employee Performance in Public Sector Banks of Rajasthan. International Journal of
Creative Research Thoughts, 6(1), 425-435.

Elmas, B. (2019). Ortaokullarda Gérev Yapan Ogretmenlerin Tiikenmislik Diizeyi ile Orgit Kiltira
Arasindaki iliski: istanbul ili Kiiglikcekmece ilgesi Ornegi. (Yiiksek Lisans Tezi). istanbul
Aydin Universitesi.

Eren, E. (1996). Yénetim Psikolojisi. 4. Baski, istanbul: Beta Yayinlari.
Fegley, S. (2006). Talent Management Survey Report. Alexandria: SHRM.

Firat, N. (2007). Okul Kiiltiri Ve Ogretmenlerin Deger Sistemleri. (Doktora Tezi), Dokuz Eyliil
Universitesi.

Fidan, Y. ve Bayraktar, O (2022) A ve B Tipi Kisilik Yapisina Sahip Yoneticilerin Yasam Tarzlari ve
Stres lliskisi, Ahi Evran Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 8(2), 393-408.

Fidan, Y. ve Baysal R. 0. (2022) is Tatmini ve is Performansinin, isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisinde Elestirel Diistincenin Araci Rolii, Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, 36, 137-156.

Gifford, B. D., Zammuto, R. F. ve Goodman, E. A. (2002). The Relationship Between Hospital Unit
Culture and Nurses' Quality of Work-Life. Journal of HealthCare Management, 45, 13-25.

Greenberg, J. ve Baron, R. A. (2000). Behavior in Organizations. New Jersey: Prentice Hall.

Gindogdu, T. (2021). Stratejik insan Kaynaklari Baglaminda Yetenek Yonetimi Ve Yetenek
Yénetiminin Beyaz Yaka Personellerin is Tatmini Uzerine Etkisi: Otomotiv Sektérii Uzerine
Bir Arastirma, Bahgesehir Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitlisii (Yiiksek Lisans Tezi),
istanbul.

Giirsel, D. (2016). Ortaokullarda érgiit Kiiltiiriiniin Yénetici ve Ogretmenlerin is Tatminine Etkisi.
(Yiksek Lisans Tezi). istanbul Aydin Universitesi.

Hackman, R. ve Oldham, G. R., (1975) Development of the Job Diagnostic Survey Journal of Applied
Psychology 60(2), 159-170.

Hamidi, N., Saberi, H. ve Safari, M. (2014). The Effect of Implementation of Talent Management on
Job Satisfaction Governmental Organizations. Journal of Novel Applied Sciences, 3(1), 100-
113.

iscan O. F. ve K. Timuroglu K. (2007) Orgit Kiiltiiriintn is Tatmini Uzerindeki Etkisi ve Bir Uygulama.
Atatiirk Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi. 21(1) (2007): 119-135.

Kluckhohn, C. (1967). Values And Value Orientations In Die Theory Of Action: An Exploration In
Definition And Classification. Harvard University Press.

Lei, K.Y., Basit, A. ve Hassan, Z. (2018). The Impact of Talent Management on Job Satisfaction: A
Study Among the Employees of a Travel Agency in Malaysia. Indonesian Journal of Applied
Business and Economic Research, 1(1), 1-19.

International Journal of Economic and Administrative Studies



Orgiit, Yetenek ve Iy Tatmini 65

Li, F. F. ve Devos, P. (2008). Talent Management: Art or Science? The Invisible Mechanism Between
Talent and Talent Factory. isveg: Kalmar University.

Luna—Arocas, R. ve Morley, M. J. (2015). Talent Management, Talent Mindset Competency and Job
Performance: The Mediating Role of Job Satisfaction. European Journal of International
Management, 9(1), 28-51.

Lund, D. B. (2003). Organizational Culture and Job Satisfaction. Journal of Business & Industrial
Marketing. 18, 219-236.

Lunenburg, F. C. ve Ornstein, A. C. (2013). Educational Administration Concepts and Practices. (G.
Arastaman, Cev.) Nobel Yayincilik. Ankara.

Michaels, E., Handfield , J. ve Axelrod, B. (2001). The War for Talent. Boston, Massachusetts:
Harvard Business Review Press.

Mintzberg, H. (1989). The Structuring of Organizations. In Readings in Strategic Management.

Naicker, N. (2008). Organisational Culture an Demploye Ecommitment: a Casestudy. Master’s
Thesis, Durban University of Technology.

Nazir, N. (2005). Person-Culture Fit and Employee Commitment in Banks. Vikalpa: The Journal for
Decision Makers, 30(3), 39-52.

Oehley, A-M. (2007). The Development and Evaluation of a Partial Talent Management
Competency Model. Unpublished Master’s Thesis, Stellenbosch University.

Ozkaya, Y. (2019). Okul Yéneticilerinin Girisimci Liderlik Davraniglari ile Orgiit Kiiltiiri Arasindaki
iliski. (YUksek Lisans Tezi). Usak Universitesi.

Ozyurt, M., (2021) Yetenek Yonetiminin is Tatmini ve Orgiitsel Bagliliga Etkisi, T.C. Bahgesehir
Universitesi Lisansiisti Egitim Enstitiisi, (Yiiksek Lisans Tezi). istanbul.

Park, J. O ve Jung, K. I. (2015). Effects of Advanced Beginner-StageNurses’ Sense of Calling, Job
Satisfaction and Organizational Commitment on Retention Intention, 22(2), 137-147.

Parsons, T. (1951). The Social System. Routledge.

Robbins, S. P. ve Judge, T. A. (2015). Organizational Behavior. 6th ed. Montreuil: S4 Carlisle
Publishing.

Robbins, S. P. (1998) Organizational Behavior: Concepts, Controversies, and Applications.
Englewood Cliffs, NJ: Prentice Hall.

Rokeach, M. (1973). The Nature of Human Values. New York: The Free Press.
Sabuncuoglu, Z. ve Tiiz M. (1998). Orgiitsel Psikoloji. Bursa: Alfa Aktiiel Basim.

Sadeli, J. (2012). The Influence of Leadership, Talent Management, Organizational Culture and
Organizational Support on Employee Engagement, International Research Journal of
Business Studies, 5(3), 195-215.

Schein, E. H. (2004). Organizationa Iculture and Leadership 3rd ed. San Francisco: Jossey-Bass.

Schein, E. H. (1992). Organizational Culture and Leadership, 2nd ed., San Fransisco: Jossey Bass
Publishers

Schermerhorn, J. R., Hunt, R. ve Osborn, R. N. (2000). Organizational Behavior. New York: Lehigh
Press.

Serim Bahadinli, H. (2013). isletmelerde Yetenek Yénetimi Uygulamalarinin Calisanlarin is Tatmini
ve Orgiite Bagliliklari Uzerine Etkisi (ilag, Tekstil ve Otomotiv Sektérlerinde Bir Arastirma).
(Doktora Tezi). Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiis{, istanbul.

Uluslararast iktisadi ve Idari Incelemeler Dergisi



66 UITID-1JEAS, 2023 (40):49-68 ISSN 1307-9832

Spector, P. (1997). Job Satisfaction. London: Sage Publications.

Sun, S. (2008). Organizational Culture and Its Themes. International Journal of Business and
Management, 3(12), 137-141. doi:10.5539/ijobm.v3n12p137

Sencan, H. ve Fidan, Y. (2020), Likert Verilerinin Kullanildigi Kesfedici Faktér Analizlerinde Normallik
Varsayimi ve Faktoér Cikarma Uzerindeki Etkisinin SPSS, FACTOR ve PRELIS Yazilimlariyla
Sinanmasi, Business & Management Studies: An International Journal. (2020), 8(1), 640-
687.

Tarakgl, H. (2016). Yetenek Yénetiminin Orgiitsel Baghlik, is Tatmini ve isten Ayrilma Niyetine Etkisi.
(Yiksek Lisans Tezi). Kirikkale Universitesi

Tas, M. A. (2004). is Tatmininin Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkileri, AfyonKarahisar: Afyon Kocatepe
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitisi, (Yiiksek lisans tezi). Afyonkarahisar.

TDK, (2022). https://sozluk.gov.tr/parso (18-04-2023)

Warrick, D. D. (2017). What Leaders Need to Know About Organizational Culture. Science Direct,
60(3), 395-404. doi:10.1016/j.bushor.2017.01.011

Yildirrm, O. (2017). Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi Kapsaminda Yetenek Yoénetiminin
Motivasyon ile iliskisi: Otomotiv Sektdriinde Bir Arastirma, (Yiksek Lisans Tezi), istanbul
Arel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali isletme Yénetimi
Programi, istanbul.

Young, D. W. (2000). The Six Levers For Managing Organizational Culture, Business Horizons, 43(5),
19-28.

International Journal of Economic and Administrative Studies


https://sozluk.gov.tr/parso

Orgiit, Yetenek ve Iy Tatmini 67

THE RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL CULTURE,
TALENT MANAGEMENT AND JOB SATISFACTION

Extended Abstract

Aim: Since the beginnging of 1980’s, it has been more focussed on human factors with the the
result of major changes in work life. These changes have increased in importance of some concepts
such as Organizational Culture, Talent Management ans Job Satisfaction. The concepts which
provide competitive advantages for companies have been focus of HR professionals’ practices. It
is observed that the number of researches on these concepts have been increased too. The main
purpose of this study is to determine the relationship of organizational culture, talent management
and job satisfaction in private sector employees. This study was applied on private sector
employees in Istanbul and it results a significant difference while comparing scale scores of
demographic features, industry, education level and seniority in the current job with organizational
culture and talent management. Based on the findings, there is a positive and statiscally significant
relationship between the scales and it’s sub-dimensions. According to this result, organizational
culture, talent management and job satisfaction are consecutive and mutually effective concepts.
Organizational culture and talent management practices in a company will affect the job
satisfaction level of employees. A strong organizational culture will have an impact on performance
and bring an organizational success by increasing the job satistaction level of employees.
Therefore, organizations should give priority to the talent management systems in order to retain
talents. It is significant to consider that these systems to be compatible with the organization
culture and company’s strategies. Otherwise, they are not adopted by the employees and become
just an operational process. Accordingly, the scales of this study contains some questions about
how the employees perceive the organizational culture and talent management practices at the
company.

Method(s): This study primarily contains conceptional explanations. And also, organizational
culture, talent management and job satisfaction conceptions have been referred. Then a survey
analysis is included, applied on large scaled four financial institutions in istanbul. 350 questionnaire
were distributed, 293 of them were returned and 284 of them were approved for the analysis. The
survey forms contain questions about the three scales in addition to demographic questions. The
first scale of the study (organizational culture scale) was developed by Denison and Mishra in 1995
and adapted into Turkish by Yahyagil in 2004. The scale of organizational culture has 4 dimensions
and 36 questions. The second scale of the study is about perception of talent management
practices. It was developed by Fergey in 2006 and adopted into Turkis by Bahadinli in 2012. It
includes two sub-dimensions and 16 questions. The third scale of the study is job satisfaction and
has 4 questions. It was used by Hackman and Oldham (1975). All statistical analysis were applied
by IBM SPSS 25.0 and statistical data analysis in order to examine the relationship variables. As a
method of data analysis, descriptive statistical methods were used to examine personal variables
and differential tests to examine the relationship between the research variables and personal
variables and also to compare result scores with the demographic variables.

Findings: SPPS 25 (IBM Corp. Released 2017. IBM SPSS Statistics for Windows, Version 25.0.
Armonk, NY: IBM Corp.) program was utilized in the analysis of findings. Descriptive statistics
(median value, standart deviation, average maximum, minimum, number and percentage) were
given for the continuous and categorical variables in the study. Additionally, homogeneity of the
variances were tested with “Levene” test. Normality assumption was examined with Shapiro-Wilk”
test. The “Student’s t Test” was utilized in the process of evaluating the difference between the
groups if the parametric prerequisite is met, but if not it is “Mann Whitney—U test”. Turkey HSD
Test was utilized to compare three or more groups. If not, Kruskal Wallis and a multiple
comparision test Bonferroni-Dunn were used. The relationship between the continous variables
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were evaluated with Spearman correlation coefficient. The level of p<0,05 and p<0,01 were
approved statiscally significant.

Conclusion: The results indicate that there is a positively and statistically siginifant relationship
between the organizational culture scale, perception of talent management scale, job satisfaction
scale and their sub-dimensions. According to the results, these scales which were utilized in this
study are measurable. And also these concepts affect each other. An organization culture and
talent management system in a company will have a considerable effect on job satisfaction of the
employees. A strong organizational culture increases the job satisfaction, thus it will have a positive
impact in people’s performance and absolutely bring an organizational success.
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