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Bu calisma, isletmelerde yetenek yonetimi stratejilerinin kultirel sikilik 6zelligi izerindeki etkisini ve bu
etkinin calisanlarin is tatmini Gzerindeki yansimalarini incelemeyi amaglamaktadir. Arastirma, imalat
sektorlinde faaliyet gosteren iki sirkette calisan toplam 296 kisiye yonelik olarak gerceklestirilmistir.
Anket verileri SPSS 23 ve AMOS 24 programlan kullanilarak dogrulayici faktor analizi (DFA) ile
gecerlilikleri test edilmis, ardindan yapisal esitlik modellemesi (SEM) ve yol analizi yéntemleriyle
iliskiler incelenmistir.

Bulgular, kilturel sikiligin i¢sel tatmin Gzerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu ortaya
koymustur. Ayrica, kultirel sikihgin is tatmini Gzerindeki etkisinde yetenek yonetiminin anlamli bir
aracilik rolu oldugu belirlenmistir. Bu sonuclar, isletmelerin yetenek yonetimi stratejilerini gelistirirken
calisanlarin kilttrel uyumunu ve is tatminini artirmaya odaklanmalari gerektigini gostermektedir.
Calismanin bulgulari, isletme yoneticileri ve insan kaynaklari profesyonelleri icin stratejik karar
alirken faydali olabilir. Ozellikle isletmelerin kiiltiirel sikilik ile is tatmini arasindaki iliskiyi anlamalari,
calisanlarin motivasyonunu ve baghligini artirarak genel is performansini iyilestirmelerine yardimci
olabilir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek yonetimi, is tatmini, kulttrel sikilik.

THE MEDIATING ROLE OF TALENT MANAGEMENT IN THE
EFFECT OF CULTURAL TIGHTNESS DIMENSION ON JOB
SATISFACTION IN ORGANIZATIONS: A RESEARCH IN THE
MANUFACTURING SECTOR

ABSTRACT

This study aims to examine the impact of talent management strategies on the cultural tightness
of organizations and the subsequent effects of this impact on employees’ job satisfaction. The
research was conducted with a total of 296 employees working in two companies operating in the
manufacturing sector. Survey data were tested for validity using Confirmatory Factor Analysis (CFA)
with SPSS 23 and AMOS 24, and then relationships were analyzed using Structural Equation Modeling
(SEM) and path analysis techniques.

The findings reveal that cultural tightness has a positive and significantimpact on internal satisfaction.
Additionally, it has been determined that talent management plays a significant mediating role in the
effect of cultural tightness on job satisfaction. These results indicate that organizations should focus
on enhancing employees’ cultural fit and job satisfaction while developing their talent management
strategies.

The findings of the study may be useful for business managers and human resources professionals in
making strategic decisions. Specifically, understanding the relationship between cultural tightness
and job satisfaction can help organizations enhance employee motivation and commitment, thereby
improving overall job performance

Keywords: Talent Management, Job Satisfaction, Cultural Tightness.
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GiRiS

Isletmelerin  giiniimiiz ~ rekabetci  ortaminda  varliklarmi
stirdiirebilmeleri ve gelistirebilmeleri i¢in belirsizlik, karmasiklik ve
hizli degisim gibi zorluklarla bas edebilme yetkinliklerini gelistirmeleri
gerekliligi 6n plana ¢tkmistir. Bu baglamda, esnek ve c¢evik bir yapiya
sahip olmak 6nem arz etmektedir. Yasam Omiirlerini uzatmak igin
sadece mevcut kosullara uyum saglamakla kalmayip, ayn: zamanda bu
kosullar1 yonetme yetenegini de gelistirmelidirler. Bu baglamda, rekabet
avantajini siirdiirmek ve gelistirmek i¢in yetenek yonetimini merkeze
alan bir planlama ve yonetim anlayist benimsenmelidir. Bu yaklasim,
isletmelerin gergek ve siirekli bir doniisiimii bagsarmalarina yardimci
olabilir. Ozellikle karmasik ve belirsizlikle dolu rekabet ortamlarinda
basarili olabilmek igin biitiinciil bir yaklagim benimsenmelidir. Bu,
farkli unsurlarin bileskesi olarak isletmelerin stratejik olarak hareket
etmelerine olanak tanir.

Siireclerin etkin bir sekilde planlanmasti, dogru bir sekilde yonetilmesi
ve siirekli olarak izlenmesi gereklidir. Ayrica, isletmelerin degisime
hizla adapte olabilmeleri, kaynaklari etkili bir sekilde kullanabilmeleri
ve organizasyonlarini rakiplerinden farkli kilan yeteneklerini dogru bir
sekilde analiz edebilmeleri de 6nem arz etmektedir.

Bu calisma, isletmelerin yetenek yonetimi stratejilerini kullanarak
bu zorluklarla bas etme yetkinliklerini nasil gelistirebilecekleri tizerine
odaklanmaktadir. Isletmelerin bu stratejileri nasil uygulayabilecekleri
ve bu sayede rekabet avantajlarini nasil artirabilecekleri tizerine yapilan
analizler 6nemli bir katki saglayabilir. Bunun yaninda, isletmelerde
algilanan sikilik-esneklik kiiltiiriiniin ¢alisanlarin tutum ve davranislari
tizerindeki etkisi, 6zellikle yetenek yonetimi uygulamalarinimn aracilik
etkisinin incelenmesi amaglanmaktadir. Mevcut literatiirde, is birimi
diizeyinde kiiltiirel sikiligin bireysel tutum ve davranislar ile isletme
yonetim uygulamalart arasindaki iliskilerin incelendigi ¢aligmalar
cogunlukla diizenleyici etkiler iizerine odaklanmistir (Thomas & Au,
2002; Huang & Ren, 2017; Stamkou et al., 2019). Ancak nedensellik
baglaminda aracilik etkisi iizerine yapilan calismalarin sinirlt oldugu
goriilmiistiir (Gedik & Ozbek, 2021; Bozagag, 2021).

Bu calisma, is birimlerinde algilanan sosyal normlarin isletme
icindeki 6rgiit tiyelerinin tutum ve davranislarini nasil etkiledigini ve bu
etkilerin nasil meydana geldigini anlamak icin bir boslugu doldurmay1
hedeflemektedir. Ayrica, isletmelerin yetenek yonetimi uygulamalarinin
bu siiregteki roliinii aciklamaktadir. Ozellikle yetenek yonetimi
stratejilerinin, orgiit igindeki aktorlerin algilart ve tutumlart tizerinde
nasil bir aracilik etkisi yaratabilecegini incelemek, ¢alismanin temel
amacint olusturmaktadir. Bu baglamda, isletmelerin nasil bir kiiltiirel
ortam olusturduklari ve bu ortamin galisanlarin is tatmini tizerindeki
etkilerini anlamak o6nemlidir. Bu ¢alisma, hem akademik literatiire
hem de isletme arastirmalarina katkida bulunarak, isletmelerdeki
kiiltiirel dinamiklerin is tatmini tizerindeki etkisini ve bu etkide yetenek
yonetimi stratejilerinin aracilik etkisini derinlemesine analiz etmeyi
amaglamaktadir.

KAVRAMSAL CERCEVE

Kiiltiiriin 6zii, degerlerin davranig alternatiflerinde kendini gosterdigi
biciminde ele alinir Dolayisiyla kiiltiirel farkliliklar ulusal, mesleki ve
organizasyonel diizeylerde bir¢ok ¢aligmada incelenmistir (Black, 1988;
Hofstede vd., 1990; Denison & Mishra, 1995; Ustiin vd. 2018; Wasti
& Fis, 2010; Ozeren vd., 2013; Dusi vd., 2014; Harrington &Gelfand,
2014; Eginli & Yalgin, 2016; Saygin & Hasta, 2018; Bozagag, 2021).

Sikilik, toplumsal normlarin giicii ve toplum igindeki yaptirimlarin
derecesi olarak iki kutuplu bir kavram olarak tanimlanmaktadir
(Khandwalla, 1977). Bu kavram, sosyal bilimlerde kiiltiirel farkliliklar
anlamak i¢in Onemli bir cerceve saglar. Sosyal normlarin giici,
toplumlardaki normlarin ne kadar kati1 veya esnek oldugunu belirten
bir dlgldiir. Bu gili¢, normlarin yaygmlik diizeyini, ortilk inanglari,
yaptirimlarin ciddiyetini ve toplum i¢inde normlardan sapmaya karsi
hosgorii diizeyini kapsar (Hofstede & Bond, 1988).

Kiltiirel sikilik terimi genellikle bir toplumun normlarinda,
degerlerinde ve davranislarinda homojenlik oldugunu ifade eder. Bu
homojenlik, insanlarin ayni toplumda benzer sosyal normlar, degerler
ve davraniglar benimsemeleri anlamina gelir. Diger bir deyisle, kiiltiirel
sikilik, bir toplumun {iyeleri arasinda az farklihik veya az sapma

oldugunu isaret eder. Degerler, normlar ve davraniglarda heterojenlik
olmasi, toplum i¢inde normlarim, degerlerin ve davranislarin yaygin
olmadig1 ve dolayisiyla genellikle onaylanmayacagr anlamma gelir
(Uz, 2015).

Bu tanimlar, kiiltiirel sikilik kavramini anlamak igin temel bir ¢ergeve
sunar ve kiiltiirel ¢alismalar, sosyal psikoloji ve isletme yonetimi gibi
alanlarda kiiltiirel farkliliklarin etkilerini incelemek i¢in kullanilir. Bu
baglamda, isletmelerin kiiltiirel cesitliligi ve kiiltiirel normlari nasil
yonettigi ve ¢alisanlarin bu normlara nasil uyum sagladigi 6nemli bir
stratejik konu haline gelir.

Sikilik diizeyi, bir kiiltliriin normlar1, degerleri ve davraniglart
iizerinde belirleyici bir etkiye sahip olan 6nemli bir kavramdir. Triandis
(1989) modelinde, kiiltiirel sikilik, toplumlarin normatif beklentilerine
nasil uyum sagladig1 ve Kkiiltiirel degerlerin siirdiiriilebilmesine ve
degisimine ne kadar agik oldugunu analiz eden bir gergeve sunar.
Yiiksek kiiltiirel sikilik, toplumlarin kiiltiirel normlari, degerleri
ve geleneksel sosyal davranislari belirleyen kurallara siki sikiya
bagli oldugunu gosterir. Toplumsal normlar ve degerler, bireylerin
davraniglarimi ~ sekillendirirken, toplumsal degisim ve kiiltiirel
yeniliklere karsi genellikle direngli bir tutum sergilenir (Triandis,
1989). Yiiksek sikilik diizeyine sahip kiiltiirlerde, genellikle daha fazla
yasa, diizenleme ve siyasi baski mevcuttur. Bu kiiltiirlerde yasayan
bireyler, daha fazla sorumluluk bilinciyle hareket ederler ve toplumsal
normlara siki sikiya bagh kalirlar. Ortiik baglar giicliidiir ve bireysel
takdir yetkisi siirlidir. Toplumsal degerler baskindir ve diger insanlarin
hayatina karigma diizeyi yiiksektir. Norm dis1 davraniglar genellikle
ciddi sekilde kinanir ve hos karsilanmaz (Triandis, 1989; Diener vd.,
1999; Hofstede, 2001; Gelfand vd., 2011). Ote yandan, diisiik sikilik
daha fazla tolerans, esneklik ve degisime agiklik anlamina gelir. Diisiik
sikilik diizeyine sahip kiiltiirlerde insanlar arasindaki baglar daha agik
ve esnek olabilir. Bu tiir toplumlarda, normlar ve degerler daha dinamik
ve degisime agiktir. Bireyler, ¢esitli sosyal davranig bigimlerine ve
kiiltiirel farkliliklara daha hosgoriilii yaklasir ve kiiltiirel normlar, sosyal
degisim ve yeniliklere daha kolay adapte olur (Triandis, 1989). Bireyler
genellikle birbirlerine daha fazla mesafe koyma egilimindedirler ve
farkli diisincelere daha hosgoriilii yaklasirlar. Bu kiiltiirlerde insanlar
daha yaratici, daha huzurlu ve daha mutlu olma egilimindedirler.
Bireylere ¢esitli davranigsal secenckler sunulur ve bireysel takdir
yetkisi daha genistir (Triandis, 1989; Diener vd., 1999; Hofstede, 2001;
Gelfand vd., 2011).

Bu agiklamalar, kiiltiirel sikilik ve esneklik kavramlarinin insan
davranislar1 tizerindeki derin etkilerini ortaya koymaktadir. Bu
baglamda, kiiltiirel sikilik diizeyinin isletmelerde ve toplumlarda nasil
yonetildigi ve bu kiiltiirel farkliliklarin igbirligi, iletisim ve liderlik gibi
is slireglerine nasil yansidigi 6nemli bir stratejik sorun olarak karsimiza
¢ikmaktadir.

Kaiiltiirel sikilik ve esneklik iizerine Tiirkiye’ de yapilan caligmalarda;
Wasti ve Fis (2010) tarafindan, kiiltiirel sikilik-esnekligin girisimcilik
iizerine anlamli olumlu etkisi; Ozeren (2013) tarafindan, sikilik-
esnekligin yenilikgilik iizerinde anlamli etkisi; Ustiin ve Kilig (2017)
tarafindan, kiiltiirel sikilik-esnekligin yonetsel ve yapisal degiskenler
iizerinde anlamli etksi; Bozaga¢ (2021) tarafindan girisimcilik
ve finansal performans iizerinde anlamli etkisi; Kibaroglu (2022)
tarafindan, sikilik-esneklik 6zelliginin orgiit temelli 6zsaygiya etkisinde
proaktif kisilik &zelliginin diizenleyici etkisinin oldugu; Oriicii vd.
(2023) tarafindan, kiiltiirel sikiligin orgiitsel sessizlik iizerinde pozitif
anlamli etkisinin oldugu; Mubarik (2023) tarafindan, duygusal, biligsel
ve davranigsal tepkiler iizerinde algilanan kiiltiirel sikiligin diizenleyici
rolii oldugu; Agirbas (2023) tarafindan, demografik 6zelliklerin sikilik
algisi {izerinde anlamli etkisinin oldugu; ikizer vd. (2024) tarafindan
esnek toplumlara kiyasla sikilik diizeyi yiiksek toplumlarda daha fazla
damgalanmanin oldugu bulgulanmistir.

Orgiit kiiltiirii, bir 6rgiitiin nasil ¢alistigini anlamak ve calisanlarin
orgiite ne kadar iyi uyum sagladigini degerlendirmek i¢in 6nemli bir
kavram olarak tanimlanmistir (O’Reilly, 1989). Kristof (1996), orgiit
kiiltiiriiniin bu iki 6nemli boyutu iizerinde durmustur. Orgiit kiiltiiri,
orgiit igindeki degerlerin, normlarin, inanglarin ve davranig kaliplarimin
birlesimidir ve bu unsurlar érgiitteki isleyisi belirler. Orgiitsel caligmalar,
orgiitlerin toplumsal baglamda baskin normlart siirdiiren ve giiclendiren
acik sistemler oldugunu savunmustur (Emery & Trist, 1965; Katz &
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Kahn, 1978; Gelfand vd., 2006). Bu yaklasim, orgiitlerin gevreleriyle
etkilesim halinde olduklarmi ve bu etkilesimlerin orgiit kiiltiiriinii
sekillendirdigini vurgular. Orgiitler, dis ¢evrelerinden etkilendikleri
gibi, kendi i¢ dinamikleri ve yapilariyla da kiltiirel degerleri ve
normlart devam ettirirler.

Orgiit kiiltiirii, calisanlarin orgiitteki rollerini ve beklentilerini
anlamalarina yardimei olurken, ayni zamanda orgiitiin hedeflerine ve
degerlerine uyum saglamalarin1 tesvik eder. Bu uyum, ¢alisanlarin
motivasyonunu artirabilir ve orgiit i¢indeki isbirligini giiglendirebilir
(Herzberg, 1959). Dolayisiyla, orgiit kiiltiirii kavrami, Orgiitlerin
isleyisini ve c¢alisanlarin Orgiite adaptasyon siireglerini anlamak igin
kritik oneme sahiptir. Orgiitlerin i¢inde bulunduklar1 sosyal ve kiiltiirel
baglam, kiiltiirel degerlerin ve normlarin nasil olusturuldugunu ve
stirdiiriildiigiini belirlerken, bu siireglerin 6rgiit performansi tizerinde
onemli bir etkisi oldugu kabul edilmektedir (Hofstede, 2001).

Toplumsal sikilik-esneklik, orgiitlerdeki kiiltiirel farkliliklari da
etkiler. Siki toplumlarda faaliyet gosteren orgiitler genellikle yiliksek
kisitlama kiiltiirlerine sahiptir. Bu kiiltiirler, kabul edilebilir davranis
araligini sinirlayan, diizeni ve dngoriilebilirligi tesvik eden uygulamalari
icerir. Bu tiir orgiitlerde normlar ve kurallar genellikle katidir ve
calisanlarin davraniglarini belirli standartlar ¢ergevesinde diizenlemeye
yoneliktir (Chua vd., 2015; Aktas vd., 2016; Chua vd., 2024). Normlar
ve uygulamalar konusunda daha az degiskenlik gosterirler ve daha
tutarl bir orgiitsel kiiltiir olustururlar. Bu tutarlilik, ¢alisanlarin 6rgiit
icinde birlikte hareket etmelerini kolaylastirir ve orgiitiin hedeflerine
ulagmasini destekler. Diger yandan, esnek toplumlarda faaliyet gosteren
orgiitler daha genis bir kabul edilebilir davranig yelpazesine tolerans
gosterirler (Gelfand, 2006). Bu orgiitlerde deneme, agiklik ve risk
alma gibi uygulamalar daha yaygindir ve ¢aliganlarin farkli yontemleri
denemelerine olanak tanmir. Esnek kiiltiirler, yenilik¢iligi tesvik
ederken, ¢alisanlarin 6zgiinliiklerini ve yaraticiliklarini ifade etmelerine
de olanak saglar (Gelfand, 2006; Uz, 2014).

Orgiitsel uygulamalar, orgiit igindeki normlar ve uygulamalar
hakkinda caliganlarin algilarinda ortak bir anlayis gelistirir. Bu ortak
anlayis, orgiit kiiltliriiniin daha giiclii ve etkili hale gelmesine katkida
bulunur (Gelfand, 2006; Uz, 2014; Chua vd., 2015; Aktas vd., 2016;
Ustiin vd., 2018; Wasti & Fis, 2010; Ozeren vd., 2013; Chua vd.,
2024). Dolayisiyla, toplumsal sikilik-esneklik kavrami, Orgiitlerin
kiiltiirel yapisini anlamak ve bu yapilarin 6rgiit performansina etkisini
degerlendirmek i¢in 6nemli bir perspektif sunar.

Olumlu bir 6rgiit kiiltiirdi, 6rgiitiin liderinin takdir ettigi temel inanglar1
ve davranislart giiglendirirken, liderin olumsuz buldugu degerleri
ve eylemleri zayiflatir. Bu durum, orgiitiin saglikli bir isleyise sahip
olmasini ve uzun vadeli basariy1 destekler. Tam tersi durumda, negatif
bir kiiltiir toksik hale gelir ve orgiitiin yasam omriinii kisaltabilirken,
biiyiime potansiyelini de engelleyebilir (Kaufman, 2002).

Giiclii  bir kiiltire sahip organizasyonlar, c¢alisanlarin uygun
davraniglar ve eylemler hakkindaki algilarina rehberlik eden agik
ve kabul edilmis normlara sahiptirler (Cooke & Rousseau, 198S;
O’Reilly & Chatman, 1996). Bu normlar, orgiit i¢inde tutarlilik saglar
ve ¢alisanlarm orgiit degerlerini benimsemelerini tesvik eder. Insan
kaynaklar1 uygulamalar1 da bu siiregte 6nemli bir rol oynar. Ozellikle
stki kiiltiirlii toplumlarda, ise alma ve se¢me sistemleri, egitim
olanaklari, siirekli geri bildirim ve performans degerlendirmeleri gibi
uygulamalar, calisanlarin ortak deneyimlerini paylasmalarini saglar ve
bdylece orgiit kiiltiiriini gliclendirir (Malamaut, 2002; Peterson, 1988;
Frink & Klimoski, 1998). Bu siiregler, ¢alisanlarin 6rgiitteki amaglara
ve degerlere daha derin bir baglilik gelistirmelerine yardimci olur. Bu
baglamda, sosyal uygulamalarin yaygiligi, bir orgiitteki ¢alisanlarin
isbirligi ve uyum icinde ¢aligmalarint saglamakta kritik bir rol oynar.
Giliglii bir o6rgiit kiltiiri, bu sosyal uygulamalarin dogru bir sekilde
yonetilmesiyle desteklenir ve bu da Orgiitiin siirdiiriilebilir basariya
ulagsmasina yardimei olur.

Yetenek yonetimi, isletmelerin rekabetci piyasada istiinliiklerini
stiirdiirebilmeleri i¢in Onemli bir stratejik yaklasimdir. Yetenek,
Goss (2008) tarafindan yapilan tanima gore, mevcut ve gelecekteki
kosullar ve performans standartlari i¢inde etkin bir sekilde isi veya
siireci yerine getirebilme kapasitesini ifade eder. Baska bir deyisle,
belirli bir zaman diliminde karsilasilabilecek, Ongoriilen ¢evresel
kosullardan kaynaklanabilecek tehditlere kars: etkinligi saglayabilmek

icin gereken araglarin tiimii olarak tanimlanmistir (Neal & Sansino,
2012). Bu tanim, yetenek yonetiminin stratejik dnemini vurgulayarak,
isletmelerin degisen kosullara uyum saglama ve bu kosullarda etkinligi
stirdiirebilme yetenegini nasil gelistirebilecegini ortaya koymaktadir.
Dolayisiyla yetenek yonetimi, isletmelerin stratejik basarilart igin
kritik bir rol oynar. Dogru insan kaynaklart stratejileri ile yetenekler
yonetilerek, isletmelerin rekabet avantaji elde etmeleri ve siirdiirmeleri
saglanir. Bu baglamda, yetenek yonetimi sadece mevcut yetenekleri
yonetmekle kalmaz, ayni zamanda gelecekteki ihtiyaglara hazirlik
yaparak isletmelerin uzun vadeli basarilarina da katki saglar (Goss,
2008).

Calisan yeteneginin etkili yonetimi, gliniimiizde isletmeler igin
stratejik bir Oncelik haline gelmistir. Caliganlarin yetenek arzini,
talebini ve akigini yoneterek, igletmelerin basariya ulagsmasinda 6nemli
bir rol oynar (Dalby, 2009). Garrow ve Hirsch (2008) tarafindan
vurgulandigi gibi, bu siireg ¢alisanlar1 gelistirmeye odaklanir ve onlarin
potansiyellerini en iist diizeye ¢ikarmak i¢in yatirim yapmayi icerir. Bu
sekilde, insanlarin giliglii yonlerini gelistirmelerine ve zayif yonlerini
iyilestirmelerine yardime1 olur. Insan kaynaklar1 uygulayicilari igin
bir rehber teskil eder. Bu siirecte, isletmelerin stratejik hedeflerine
uygun yetenekleri ¢gekmek, gelistirmek, motive etmek ve elde tutmak
igin stratejiler belirlenir. Yetenek yonetimi ayni zamanda calisanlarin
kariyer gelisimlerini destekler (Nijs vd., 2014), onlarin yeteneklerini
kullanabilecekleri dogru pozisyonlara yonlendirilmesini saglar ve
bdylece hem calisan memnuniyetini artirirhem de isletme performansina
katki saglar (Dixit & Arrawatia, 2018). Sonug olarak, yetenek yonetimi,
isletmeler i¢in sadece insan kaynaklari yonetimi pratigi degil, aym
zamanda stratejik bir aractir. Isletmelerin rekabet avantaji elde etmeleri
ve siirdiirmeleri igin kritik bir rol oynar ve bu siiregte insan kaynaklari
profesyonellerine 6nemli bir kilavuzluk yapar.

Yetenek yonetimi ayrica, organizasyonlarin dinamik is ortamlarinda
siirekli degisen stratejik ihtiyaclara uyum saglamasini saglar. Beer
vd. (2005) tarafindan belirtildigi gibi, bu siire¢ organizasyonlarin
cevresel degisikliklere ve piyasa kosullarindaki degisimlere hizla
adapte olmalarini saglar. Dolayisiyla, yetenek yonetimi stratejik bir
stireg olarak siirekli glincellenen ve yenilenen bir yaklasim gerektirir.
Organizasyonlarin yetenek yonetimini biitiinciil bir sekilde yonetmeleri,
hem mevcut yeteneklerin etkin kullanimint hem de gelecekteki liderlik
ihtiyaclarinin karsilanmasimi saglar. Bu yaklasim, organizasyonlarin
stratejik degisim basarisini artirir ve rekabet avantaji elde etmelerine
yardimci olur.

Stirekli degisen rekabet ortaminda, isletmelerin yeteneklerini
yenilemesi 6nemlidir. Ogrenmenin rekabet avantaji icin bir firsat
oldugu da gozardi edilmemelidir. Rekabet avantajinin, isletmelerin
kaynaklarini nasil yapilandirdigi ile ilgili oldugu gériilmiistiir (Penrose,
1959). Ancak kaynaklarin tek basina avantaj saglamadigi; yeteneklerle
birlestiginde deger kazandig1 da bir gergektir (Grant, 1996). Kaynaklar;
fiziksel, finansal, beseri, teknolojik, {in ve organizasyonel olmak {izere
alt1 kategoriye ayrilir. Calisanlarin egitimi, becerileri, deneyimleri ve
iletisim aglari, beseri sermaye kaynaklarini olusturur. Kisaca beseri
sermaye, isletmelerin rekabet avantajinda kritik rol oynayan en 6nemli
unsurdur  (Becker, 1964). Isletmeler, beseri sermaye yonetimine
odaklanarak ¢aligsanlarin gelisimini desteklemeli ve yeteneklerini
en iyi sekilde kullanabilecekleri bir ortam saglamalidir. Dolayisiyla
isletmeler, degisen kosullara hizla adapte olabilir ve uzun vadeli
basarilarini siirdiirebilir hale getirebilirler.

Day’e gore, yetenekler, varliklarin {stiinliik saglayacak sekilde
tahsis edilmesinden dogan sinerjidir ve orgiitsel siiregler araciligiyla
faaliyetlerin  koordinasyonunu saglar (Day, 1994). Yetenek
tabanli planlama, bilgi ve kaynaklari siirdiiriilebilirlik igin kritik
bilesenler olarak goriir. sletmenin 6zgiin yetenekleri, rakiplerinden
farklilagsmasin1 saglar ve stratejik hedeflere ulasmasina destek
olur (Kaplan & Norton, 2001). Buradan da anlasilacag: iizere,
yeteneklerin somut ve dl¢iilebilir olmamasinin yaninda kirilgan yapist,
yonetilmesinin zorlugunu da beraberinde getirir. Bu durum, yetenek
yonetimi siireclerinin belirsizliklerle ve subjektif degerlendirmelerle
dolu olmasia yol agabilir. Gii¢lii yeteneklerin desteklenmesi, zayif
olanlarin ise giiclendirilmesi saglanmazsa, bu yetenekler kaybolup
gidebilir. Cok baski altinda tutulursa etkinliklerini kaybedebilirler.
Cok disa doniik olurlarsa gelisemezler. Cok fazla biiyitiiliirlerse
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gergekliklerini ve nedenlerini kaybederler. Cok uzun siireli beslenirlerse
katilagirlar ve yeni kosullara uyum saglama konusunda yetersizlesirler
(Sommer, 2000). Bu da yeteneklerin, isletme varliklarinin islenebilme
becerisiyle ilgili oldugunu gostermektedir (Kaplan & Norton, 2001).
Dolayisiyla, orgiit i¢i sosyal gii¢lerin, orgiitiin basart sansini dig pazar
sartlarindan daha fazla etkiledigi soylenebilir. Orgiitiin bu kendine 6zgii
karakteri de onun ayirict yetenegi olarak tanimlanmaktadir (Selznick,
2011). Ayirict yetenek, isletmenin rekabet giiciinii olusturur. Strateji
gelistirmenin merkezinde ise ayirict yeteneklerin dis pazar firsatlariyla
uyumlastirilmast  sonucunda rekabet avantaji yaratmak bulunur
(Learned vd., 1965).

Orgiitsel hedeflere uyumlu yetenekli bir isgiiciiniin deger yaratan bir
kaynak olarak hizmet edecegi bir¢ok ¢alismada kabul edilmistir (Lado
& Wilson, 1994; Lewis & Heckman, 2006; Dries, 2013). Yeteneklerin
degerli, benzersiz ve taklit edilmesi zor olan insan sermayesi
olmasi, siirdiiriilebilir rekabet avantajinin kaynagi olabilecegini de
gostermektedir. Etkin yetenek yonetiminin saglanmasi, isletmenin
stirdiiriilebilirligi ve rekabet avantajmin yani sira orgiitsel basar1 ve
mitkkemmellige ulasmak i¢in O6nemli bir unsurdur. Bu agiklamalar
dogrultusunda, isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde
edebilmeleri i¢in kaynaklarmi ve yeteneklerini etkin bir sekilde
yonetmelerinin, stratejik yonetim siireclerinin 6nemli bir pargasi oldugu
goriilmektedir.

Yetenek yonetimine yonelik yaklasimlar, genel olarak orgiitsel
ve bireysel olmak {izere iki ana kategoriye ayrilmaktadir. Orgiitsel
yaklasimda, yetenek organizasyonun hedeflerine ulagmasinda bir
arac¢ olarak kullanilir. 6zne-nesne, 6zel-kapsayici, kisiler-pozisyonlar
ve yiiksek performans-yiiksek potansiyel gibi ¢esitli kavramsal
cergevelerde ele almir. Bu yaklagimda, “6zel roller” kavramu,
organizasyonel basariy1 saglamak i¢in kritik rollerin belirli yeteneklere
sahip bireylerle olusturulmasim ifade eder. Orgiitler, yiiksek performans
ve yiiksek potansiyel kavramlarini da g6z 6nlinde bulundurarak uygun
rollere dogru yetenekleri yerlestirir (Boyatzis, 2008; Burbach & Roy).
Bireysel yaklagimda ise, durum-sonradan edinilmis, dogal-yetistirilmis,
yetenek-duygusallik, kisilerarasi-kisilerarasi olmayan ozellikler gibi
cesitli bireysel farklar dikkate alinir. Yeteneklerin kendiliginden ortaya
¢tkma olasiligi, ozellikleri vardir ve sonradan kazanilan becerilerle
sekillenir. Dogustan yetenekler, genetik faktorlerle (Gagne, 2004);
sonradan kazanilan yetenekler ise egitim ve deneyimle elde edilir. Bu
durumda, iiretkenligin odak noktasinin, sadece bireylerin yeteneginin
glic kaynagi degil, ayn1 zamanda bu bireylerin orgiitsel katilimlarini
artirmak amactyla egitilmesi ve gelistirilmesi gerektigine odaklanilir
(McKinsey, 2001).

Bu baglamda, yetenek yonetimine yonelik yaklagimlar da gézoniinde
bulundurularak Jayaraman vd.” nin (2018) c¢alismasinda yetenek
yonetimi uygulamalarinin boyutlar1 “Yetkinlik Egitimi, Gelistirme,
Kritik Pozisyonlar1 Belirleme ve Odiil Y&netimi” olarak belirlenmistir.

Yetkinlik egitimi, ¢alisanlarin belirli isleri yerine getirebilmeleri
icin gerekli bilgilerin, becerilerin ve kazanimlarin saglanmasidir.
Egitimler genellikle liderlik, iletisim, problem ¢6zme, karar verme,
takim caligmasi ve teknik beceriler gibi farkli alanlari igerir. Etkili bir
egitim ve yetkinliklerin gelistirilmesi ile insanlarin giiglii 6zellikleri
gelistirilerek yiiksek performans gostermesi hedeflenir (Collins &
Clark, 2003; Sun vd., 2007; Jayaraman vd., 2018).

Gelistirme, insanlarin belirlenen yeteneklerini ve performanslarini
sirekli olarak artirmalarini saglayan bir durumdur. Bu siireg,
sadece mevcut gorevlerde verimli olmalarini degil, ayni zamanda
kariyerlerinde ilerlemelerini de tegvik eder. Yetenek gelistirme, liderlik
etme becerisi, kigisel gelisimi saglama, potansiyel gii¢ birligi ve bu
kapasite hedefleri ile uyumlu bir sekilde saklama amaci tagir. Bu agsama,
mentorluk, kogluk, rotasyonel tasarimlar, projeler iizerinde ¢alisma ve
ozel gelisim programlart gibi ¢esitli uygulamalardan olusur. Ayrica,
yetenek gelistirme siireci, ¢alisanlarin orgiitlenme birimlerinde yer alir
ve onlarin uzun vadeli basarilarinda ¢oklu kariyer yollart olugturmasini
icerir (Locke & Latham, 1990; Collins & Clark, 2003; Jayaraman vd.,
2018).

Kritik pozisyonlaribelirlenmesi, yetenek havuzunun olusturulmasini,
kritik i ve pozisyonlarin belirlenmesini ve organizasyon basarisina
katkilarma gore farklilasmayi icerir. Organizasyonun siirdiiriilebilirligi
icin Onemli olan rollerin devam etmesi siirecidir. Bu roller,

organizasyonun gelecegi olusturmak igin, islevsel olarak hayati 6neme
sahip olan ve genellikle sinirli sayida bulunan rollerdir. Bu boyutla,
kritik roller i¢in kaydedilen beceri setlerine sahip gelistirilebilecek
yetenekler planlanir. Orgiitler, bu kritik pozisyonlari doldurabilecek
kapasitenin igindeki adaylarmn yetkinlikleri i¢in &zel gelisim planlari
ve kariyer rotalart olusturulabilir. Kritik pozisyonlar igin gelisim
stratejileri, organizasyonun uzun vadede siirdiiriilebilirligi i¢in dnemli
bir gerekliliktir (Becker & Huselid, 2006; Collings & Mellahi, 2009;
Jayaraman vd., 2018)

Odiil yonetimi, calisanlar1 motive edilmesi, yiiksek performansin
tesvik edilmesi ve organizasyonel hedeflere ulasilmasi i¢in kullanilan
bir yontemdir. Yetenekli ¢aliganlarin elde tutulmasi ve onlarin basarilart
i¢in ddiillendirilmesi, organizasyonel bagllik yaratir. Odiil Yo6netimi
hem igsel hem de dissal ddiillerden olusur. Isyerindeki icsel &diiller
taninmay1, kariyer firsatlarini, 6grenmeyi, kariyer gelisimini, dzsaygi
duygusunu, ilgi ¢ekici-zorlayici isi ve destekleyici bir ¢aligma ortamini
igerir. Digsal 6diiller, maas artiglarini, tesvik primlerini, degisken ticreti,
hisse senedi opsiyonlarini, izin vermeyi, esnek ¢alismay1 ve sosyal
iklimi igerir. (Mottaz, 1985; Mahaney &Lederer, 2006; Jayaraman vd.,
2018).

Bu baglamda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda
performansin arttirilabilmesi igin yetenek yonetimi konusunda ¢ok
sayida arastirma yapilmistir (Boudreau & Ramstad, 2005; Ready
& Conger, 2007; Goss, 2008; Collings ve Mellahi, 2009; Dalby,
2009;Vaiman vd., 2012; Chen, 2012; Hung, 2014; Jayaraman et al.,
2018). Dolayisiyla yetenek yonetimi, hem bireysel diizeyde hem de
cok boyutlu bir yaklagim gerektirir. Orgiitler, yeteneklerini tantyarak
ve gelistirerek organize hale gelirken, bireylerin kisisel potansiyellerini
gelistirmesine olanak tantyabilirler. Dolayisiyla yetenek yonetiminin
basarili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in, hem gelen yetenegin hem
de siirekli edinilen yetkinliklerin dogru bir sekilde planlanmasi
gerekmektedir.

Is tatmini, kisinin isinin veya is deneyimlerinin degerlendirilmesinden
kaynaklanan zevkli duygusal durum olarak tanimlanan ve yiiksek
verimlilik ile yakindan iliskili olan bir kavramdir (Locke, 1976). Bu,
bireyin ise yonelik duygusal yonelimini ifade etmektedir. Caliganin
¢alisma ortamindan veya isin kendisinden psikolojik veya fiziksel
memnuniyetini gosteren ise yonelik algist ve duygusal tepkisidir
(Hoppock, 1935; Smith, 1969; Huang vd., 2012). Baska bir deyisle, is
tatmini bireyin isiyle ilgili i¢sel veya digsal yonlerden duydugu tatmin
veya tatminsizlik derecesini ifade eder (Hunt vd., 1985; Bhuian &
Menguc, 2002).

Adam Smith (1776), bireylerin ekonomik ¢ikarlart dogrultusunda
motive edildiginde, toplumsal refahin arttigini belirtmistir. Bu goris,
isletmelerde iscilerin ekonomik c¢ikarlarinin gozetilerek verimliligin
artirilmasini onerir.

1900’lerde Taylor ve Fayol tarafindan verimlilik iizerine onemli
calismalar yapilmistir. Taylor (1917), isgilerin rasyonel ve ekonomik
¢ikarlar dogrultusunda motive edilmesi gerektigini vurgulamis, is
yapma ilkelerinde standartlagmanin ve igse alimlarda yeteneklerin
onemini belirtmistir. Fayol, yonetim siirecini bes temel fonksiyona
(planlama, organizasyon, komuta, koordinasyon, kontrol) ayirmis ve bu
fonksiyonlarm diizenli uygulanmasini savunmustur. Ayrica, isboliimii,
merkeziyetcilik ve yetki gibi orgiit yapisi ilkelerini ortaya koymustur.

Miinsterberg (1913) tarafindan, isgilerin verimliliginde psikolojik
ve zihinsel faktorlerin fiziksel niteliklerden daha Onemli oldugu
belirtilmistir. Psikolojik ve zihinsel faktorlerin is verimliligi tizerindeki
etkisi vurgulanmistir.

Hawthorne Arastirmalart’ nda (1924-1933) is¢ilerin kisilik 6zellikleri
ve sosyal iligkilerinin, is memnuniyeti ve performans iizerindeki etkileri
incelenmigtir. Bu arastirmalar, is kosullarinin subjektif algilar ve sosyal
faktorlerle degerlendirildigini, is disindaki sosyal iliskilerin performansi
etkiledigini gostermistir (Berber, 2013).

Is tatmini kavramsal anlamda ilk olarak Uhrbrock’ un 1934’teki
calismalarinda ele almmustir. Is tatmininin arastirilmas:  ve
degerlendirilmesinin temeli ise Herzberg vd.’nin (1959) Cift Faktor
Teorisi’ ne dayanmaktadir. Bu teoride, bireyin ¢aligmaya karsi tutumu
basar1 ya da basarisizligin belirleyicisi olarak kabul edilmistir. Buna
gore i¢sel faktorler bireyde is tatminini, digsal faktorler ise tatminsizlik
olusturmaktadir (Herzberg, 1959). Bu teoriye gore birey hijyen faktorler
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adi altinda ifade edilen yonetim kalitesi, {icret, is giivenligi, isletme
politikalari, fiziksel ¢alisma kosullari gibi faktorler yeterli oldugunda
tatminsizlik yasamayacaklar; ancak, tatmin de olmayacaklardir.
Dogru sekilde ele alinirlarsa tatminsizlik hissinin en aza indirebilmesi
miimkiin olacaktir. Buna kargin, motivasyonlar, bireyin anlam ve kisisel
geligim ihtiyaglarin1 karsilayarak tatmin yaratabilir. Terfi imkanlari,
kigisel gelisim olanaklari, sorumluluk, taninma ve basari gibi igsel
odiillendirici faktorler tatmin olmalarini saglayacaktir. Bu faktorler bir
kisinin kendini ger¢eklestirme ihtiyacini tatmin eder, bdylece ¢alisanin
olumlu ig tutumlar1 gelistirmesine yol agar.

Weiss vd. (1967) tarafindan yapilan ¢alismada, bir iste mesleki
ihtiyaglar ve degerlerin ne Olgiide karsilandigina dair 100 maddelik
bir envanter olusturulmustur. Calismada yetenek kullanimi, basari,
etkinlik, ilerleme, yetki, sirket politikalar1 ve uygulamalari, tazminat,
is arkadaslari, yaraticilik, bagimsizlik, ahlaki degerler, taninma,
sorumluluk, giivenlik, sosyal hizmet, sosyal statii, denetim-insan
iligkileri, denetim-teknik, c¢esitlilik ve calisma kosullar1 boyutlari
tanimlanmistir. Bu boyutlarla, katilimcilarin tutumlarini, mevcut
isinde pekistiriciden ve isin yonlerinden ne kadar memnun oldugunu
belirlemeye yonelik spesifik bilgiler saglanmistir. Weiss vd. (1967)
caligmasidan yola ¢ikilarak Ozday1 (1990) tarafindan yapilan bir
calismada 100 maddelik 6lgek “igsel is tatmini” ve “dissal ig tatmini”
olmak fizere iki boyutta 20 maddelik kisa formda uygulanmistir. Bu
icsel ve digsal faktorler, ¢alisanlarin is tatminini dogrudan etkileyerek
verimlilik, motivasyon ve genel is seklinde sekillendirilmistir. Icsel
degiskenler, bireyin kisisel degerleri, kisisel ayrintilari kapsamli
bir sekilde odaklanmayi, digsal faktorler ise ¢alisma kosullarini,
maddi olanaklar ve organizasyonel yap1 gibi dis etkenleri icerir. Her
iki faktoriin uyumlu bir sekilde dengelenmesi ile ¢alisanlarin isteki
verimliliklerini artirmalarinin yaninda, islerine olan bagliliklarini ve
uzun vadeli iliskilerini giiclendirmeleri saglanir.

Hackman ve Oldham (1975), bir isin ozellikleri ile isleyisinin
arasindaki nedensel iliskinin {i¢ temel psikolojik kosul tarafindan
sekillendigini 6ne slirmiislerdir. Bu 6zellikler; beceri gesitliligi gorev
kimligi ve gorevin Oneminden olusmaktadir. Isin sonuglari igin
sorumluluk deneyimlemek olan ikinci kosul, bagka bir is 6zelligi olan
ozerklikten etkilenir. Isin gercek sonuglarinin bilgisi olan iigiincii kosul,
geri bildirim is 6zelliginden, belirli bir gérevdeki etkinlik ve performans
hakkinda dogru bilgi saglanmasindan etkilenir. Bu teoriye gore,
calisanlar islerinin dikkat ¢ekici oldugunu ve is performanslarindan
sorumlu olduklarini hissederlerse ve gergek is performanslarmin
farkinda olurlarsa islerine olumlu tepki verme olasiliklar1 ve motive
olma diizeyleri daha yiiksektir.

Locke (1976) ise is tatmini teorisinde tatmin olmanin, ¢alisanlarin
isleriyle olan iligkilerinden kaynaklanan bir tutum oldugunu &ne
stirmiistlir. Locke’a gore, is tatmini tutumunun merkezi boyutu, is ile
ilgili duygusal tepkilerdir. Is tatmini, bireyin isi ve is ortamuyla ilgili
olarak yasadigi olumlu veya olumsuz duygulanimlarin toplamidir
(Locke & Latham, 2002). Olumlu duygulanimlarin olumsuz olanlardan
fazla olmasi is tatmininin de yiiksek olmasini saglayacaktir. Locke
ve Latham (2002) tarafindan gelistirilen bir diger 6nemli perspektif
ise hedef odakli teoridir. Bu teoriye gore, is tatmini ve performans
arasindaki iligki, bireyin hedeflerine ulasma diizeyi ile dogrudan
iligkilidir. Bireyler hedeflerine ulastiklarinda genellikle is tatminini
artirict duygular yasarlar.

Literatiirde is tatmini, is tasarimindan denetime kadar uzanan
orgiitsel kiiltiir, davranig ve diger mesleki olgularda en sik aragtirilan
degiskenlerden biridir (Weiss vd.,1967; Kennedy, 1982; Ozday1, 1990;
Hofstede, 1991; Spector, 1997; Borman vd., 2003; Chang & Lee,
2007; Karcioglu & Akbas, 2010; Bahadinli, 2012; Yildirim & Eraslan,
2020). Ancak arastirmalar, i tatmininin ¢ok boyutlu bir olgu oldugunu
ve bireyin degerleri, ilkeleri, kisiligi ve beklentileri ve isin dogas,
saglanan firsatlar vb. gibi ¢esitli i¢ ve dig faktorlerden etkilendigini
ortaya koymustur (Davies vd., 2006).

Is tatmini kavrami zaman iginde farkli disiplinlerden gelen
aragtirmacilar  tarafindan ele alimmig ve teorik agiklamalari
gelistirilmistir. Is tatmini, calisanlarin islerinden aldiklar1 tatmin
duygusunu anlamak i¢in ve is performansini etkileyen 6nemli bir faktor
olarak kabul edilmistir.

I. HIPOTEZ GELISTIRME VE METODOLOJi

Yetenek yoOnetimi, isletmeler i¢in hem stratejik bir arag olarak
hem de ¢alisanlarin performansint artirmak icin diisiik maliyetli bir
yaklasim olarak degerlendirilmektedir (Voordt, 2004; Collings &
Mellahi, 2009; Guthride vd., 2006). Bu stratejiler sadece kurumsal
basariyla degil, ayn1 zamanda calisanlarin tutumlarini sekillendirmede
de 6nemli bir rol oynamaktadir. insan kaynaklar1 yénetimi kapsaminda
sunulan egitim ve gelisim firsatlari, kariyer gelistirme imkanlar
ve yoneticilerden gelen takdir, c¢alisanlarda yiiksek motivasyon
yaratmaktadir (Dixit & Arrawatia, 2018). Motivasyon diizeyi ise is
tatmini ile dogru orantilidir (Igbal vd., 2012). s tatmininin yiiksek
oldugu organizasyonlarda ¢alisanlarin genellikle daha tiretken ve karli
olduklart gézlemlenmektedir. Bu baglamda, is tatmininin artmasiyla
birlikte ¢alisanlarin motivasyonlarinin ve performanslarinin iyilestigi,
dolayisiyla isletmenin genel verimliliginin ve karhiliginin arttigi
anlasilmaktadir. Yetenek yonetimi stratejilerinin bu siiregte kritik bir
rol oynadigi ve organizasyonlarin siirdiiriilebilir basarilarina katki
sagladig1 goriilmektedir.

Yetenek yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin is verimini artirmaya
olumlu etkisi oldugu birgok calisma tarafindan desteklenmektedir
(King & Vaiman, 2019; Meyers vd., 2020; Pandita & Ray, 2018).

Nurimansjahvd.(2022)¢aligmasinda, yetenek yonetiminingalisanlarin
is tatminini anlamli ve olumlu bir sekilde etkiledigi ifade edilmistir.
Yetenek yonetimi, calisanlarin is tatminini artirma potansiyeline
sahiptir. Whysall vd. (2019) tarafindan yetenek yonetiminin, calisanlarin
becerilerini gelistirerek orglitsel deger ve giiclii hissetmelerini sagladigi,
bu durumun da is tatminini etkiledigi belirtilmistir. Dolayisiyla, yetenek
yonetimi uygulamalarinin, ¢alisanlarin is tatminini artirma yoluyla is
verimini ve orgiit performansini iyilestirmede 6nemli bir rol oynadigi
sonucuna varabiliriz. Bu baglamda, isletmelerin yetenek yonetimi
stratejilerini etkin bir sekilde uygulamalari, hem ¢aligan memnuniyetini
hem de genel isletme performansini olumlu yonde etkileyebilir.

Yetenek yonetimi stratejileri, terfi, Odillendirme ve egitim
firsatlar1 sunarak kisisel ve kisilerarasi rekabet ortamlari olusturur.
Kisilerarasi rekabet, stratejik insan kaynaklar1 yonetimiyle becerilerin
gelistirilmesinde  etkili  olurken; kisisel rekabet, calisanlarin
performansini artirir (Sears, 2003; Sparrow & Makram, 2015; Nijs vd.,
2014). Bu stratejiler, calisan memnuniyetini artirir ve organizasyonel
performans: olumlu yonde etkiler. Dolayisiyla, yetenek yonetiminin
basarili olmast i¢in rekabetin saglikli yonetilmesi ve bireysel
yeteneklerin desteklenmesi dnemli bir unsurdur.

Toplumsal kiiltiir, bireylerin degerlerini, tutumlarin1 ve davranigsal
varsayimlarini belirleyen dnemli bir faktordiir. Bu kiiltiirel 6zellikler
sadece toplumsal diizeyde degil, orgiitsel diizeyde de belirgin etkilere
sahiptir (Dastmalchian vd., 2000; Morishima, 1995)

Orgiit ~ kiiltiirii, cahisanlarin  davramglari, motivasyonlarmi
ve etkinliklerini sekillendirir. Ornegin, duygusal giiclerin etkisi,
caliganlarin Orgiitsel etkinliklerini belirlemede 6nemli bir rol oynar
(Mowday vd., 1982). Bu baglamda, orgiit kiiltiiriiniin ve toplumsal
degerlerin, ¢alisanlarin performansi ve 6rgiitiin basarisi {izerinde derin
etkileri oldugu goriilmektedir. Siki kiiltiirlerde, genellikle daha fazla
uyum, istikrar ve az sayida sapkinlik gézlemlenirken; esnek kiiltiirlerde
ise daha az diizenlilik ve daha yenilik¢i yaklasimlar sergilenir (Gelfand
vd., 2006). Kiiltiirel sikilik-esneklik cercevesi ayni zamanda is birimleri
arasindaki farkliliklart da agiklamada yardimet olabilir (Gelfand, 2019).

Orgiitsel baglamda isveren tarafindan uygulanan ise alma,
sosyallesme ve 6diil-ceza uygulamalari, caliganlarda duygusal ifadeyle
ilgili beklentiler yaratir ve bu beklentileri siirdiiriir. Beklenti Teorisi,
bireylerin biligsel siireglerle enerjilendirildigi ve yonlendirildigi ¢aba
gosterme  siireglerine odaklanir (Vroom, 1964). Teori, bireylerin
farkli alternatifler arasinda tercih yapma ve ¢aba harcama kararlarini
aciklamaya calisir. Beklentilerin davranis tercihlerini etkiledigi
varsayilir. Gosterilen ¢abanin sonuglarina dair giiglii beklentiler yiiksek
motivasyona, zayif baglantilar ise diisik motivasyona neden olur.
Beklenti Teorisi, is yerindeki motivasyonu artirmak igin bireylerin
beklentilerini ve sonuglarin degerlerini dikkate alarak stratejiler
gelistirmeye yardimei olur ve caligsanlarin performanslarini artirmalari
icin onemli bir ¢ergeve saglar.

Tiim bunlarin yani sira, bir kisinin birden fazla 6rgiite dahil olabilecegi
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ve dolayisiyla se¢im, sosyallesme ve odiillendirme sistemlerinden
etkilenebilecegi goz Onlinde bulundurulmalidir (Sutton & Rafaeli,
1987). Bu durum, kisilerin sinirliliklarmin yani sira dis organizasyon
normlarindan da etkilendigi anlamina gelir. Dolayisiyla, kisilerin hangi
duygular sergilemeleri ve hangilerini gizlemeleri gerektigine dair
ogrenme normlarini veya his kurallarini igerir (Hochschild, 1979). Diger
yandan uyum modelleri savunuculari, rol modelleri ve sosyal normlarin
yanitlar tizerinde 6nemli etkileri oldugunu ve kosullanmanin sartlanma
oldugunu varsaymislardir (Rosse & Hulin, 1985; Rosse & Miller,
1984). Bu baglamda, orgiitiin ve ¢aligsanlarin sahip olduklari baskin
normlarin isletmenin yetenek ve yeteneklerle ilgili faaliyetlerinde etkili
olabilecegi kabul edilebilir. Dolayistyla;

Hipotez 1: Orgiitlerde kiiltiirel sikiligin yetenek yonetimi iizerinde
anlaml etkisi vardir.

Hla: Orgiitlerde kiiltiirel stkiligin  yetenek yonetiminin  kritik
pozisyonlart belirleme boyutu iizerinde anlamly etkisi vardir

HIb: Orgiitlerde kiiltiirel sikiligin yetenek yonetiminin yetkinlik
egitimi boyutu iizerinde anlamli etkisi vardr.

Hlc: Orgiitlerde Fkiiltiirel sikihgin yetenek yonetiminin gelistirme
boyutu tizerinde anlamli etkisi vardwr

HId: Orgiitlerde kiiltiirel sikiligin yetenek yonetiminin édiil yonetimi
boyutu tizerinde anlamli etkisi vardwr

Calisanlarin yiiksek potansiyeli, daha yiiksek hizmet, kalite ve
iretkenlige yol acar. Bu durum daha yiiksek miisteri memnuniyeti
saglar ve bu da daha yiiksek satis, karlilik ve hissedar getirisine katkida
bulunur. Dolayisiyla, yetenek yonetimi isletmenin yasam siiresi ve
performanst i¢in son derece 6nemlidir.

Artan kiiresellesme, hizli teknolojik ilerlemeler ve iilkeler arasi is
glicli hareketliligi, yoneticilerin farkli kiiltiirlerden gelen c¢aligsanlari
yonetme konusunda karmasikliklar yasamasina neden olabilir. Bu
baglamda, calisan demografisindeki degisim, isverenlerin kiiltiirel
farkliliklarla nasil basa ¢ikacaklarin1 ve ozellikle diisiik is tatminine
verilen tepkilerin degerler baglaminda nasil sekillenecegini de giindeme
getirebilir.

Markus ve Kitayama (1991) tarafindan, benligin taniminda kiiltiirel
farkliliklar ele alinarak dikey ve yatay benlik yonelimleri tanimlanmustir.
Bu yonelimler, bireylerin diisiince, his ve davraniglarini etkiler. Dikey
benlik yonelimi olan kiiltiirlerde bireyler sosyal statii ve farkliliklara
duyarlidir, bu da is ve sosyal iliskilerde farkli davranis beklentilerine
yol agabilir.

Triandis vd. (1995), kiiltirler arasi farkliliklarin benligin &zel,
kamusal ve kolektif yonlerinde karmasikliga neden olabilecegini
belirtmistir. Bazi kiiltiirlerde bireysel ozellikler 6n plandayken,
digerlerinde topluluk icindeki rol ve iliskiler daha belirleyicidir. Onceki
boliimlerde, normlarin baskin oldugu kiiltiirlerde sosyal iligkilerin daha
belirgin kurallarla sekillendigi goriilmiistiir. Yiiksek norm sikiligina
sahip kiiltiirlerde calisanlar genellikle daha yiiksek is tatmini yasar
(Diener vd., 1999; Zhang & Li, 2001). Esnek orgiitlerde ise davranig
cesitliligi ve aykir1 davraniglara tolerans artar (Gelfand, 2019). Bu
baglamda, kiiltiirel normlarin is tatmini iizerindeki etkileri, yoneticilerin
calisanlarinin  kiiltiirel arka planlarini ve normatif beklentilerini
anlamalar1 gerektigini vurgular.

Kiiltiirel degerlerin davranigsal tepkiler lizerindeki etkisi {izerine
yapilan ¢aligmalar, ¢aliganlarin is tatmini tutumlarinda kiiltiirel sikiligin
etkisinin oldugu yoniindeki varsayimi giliclendirmektedir (Dorfman
& Howell, 1988; Rusbult vd., 1988; Palich vd., 1995; Kirkman &
Shaphiro, 2001; Peltokorpi & Froese, 2014; Aktas vd., 2016; Huang &
Ren, 2017; Di Santo vd., 2021).

Kiiltiirel sikilik, belirlinormlarin, kurallarin ve davranig beklentilerinin
yogun oldugu kiiltiirel bir &zelliktir. Birim diizeyinde bu sikiligin
algilanmasi, ¢alisanlarin iglerini nasil yapmalari gerektigi konusunda
net bir anlayisa sahip olmalarini saglayabilir. Bu da ¢aliganlarin islerini
daha giivenli ve etkin bir sekilde yerine getirmelerine olanak tantyabilir.
Dolayisiyla, bu durum is tatmini ile pozitif iliskili olabilir ¢iinki
calisanlar, islerini dogru sekilde yapmak igin gereken beklentileri
anladiklarinda daha tatmin olabilirler. Diger yandan, kiiltiirel esneklik
daha fazla olan organizasyonlarda ise ¢aliganlarin davraniglarinin daha
genis bir ¢esitlilik gosterebilecegi ve farkli perspektiflerin daha fazla
hosgoriiyle karsilandig1 gézlemlenebilir. Bu da calisanlarin kendilerini
daha ozgiir hissetmelerine ve dolayisiyla is tatminlerinin artmasina

katkida bulunabilir. Bu nedenle, kiiltiirel degerlerin isletmelerdeki
is tatmini tizerinde 6nemli bir rol oynadig1 ve bu etkinin ¢alisanlarin
tutumlar1 ve davranslart iizerinden hissedildigi sonucuna varilabilir.
Bu baglamda, kiiltiirel faktorlerin yonetimi, isletmelerin performansini
artirmak ve c¢alisanlarin is tatminini saglamak i¢in dikkate alinmasi
gereken 6nemli bir unsur olarak kabul edilebilir. Dolayistyla;

Hipotez 2: Orgiitlerde kiiltiirel stkiligin is tatmini iizerinde anlamli
etkisi vardwr

H2a: Orgiitlerde kiiltiirel sikiligin is tatmininin igsel tatmin boyutu
tizerinde anlaml etkisi vardir

H2b: Orgiitlerde kiiltiirel sikiligin is tatmininin digsal tatmin boyutu
tizerinde anlamli etkisi vardir.

Belirli bir kolektif varligin kiiltiiriiniin, tiyeleri tarafindan paylasilan
kolektif algilart ve tanimlayici normlart yansittigi kabul edilmistir
(Hofstede ve Bond, 1988; Hofstede vd., 1990). Bu normlar, bireylerin
bir sosyal baglam iginde ortak beklentilerini nasil yerine getireceklerini
belirler ve boylece kiiltiirel bir kimlik olusturur (Stamkou vd., 2019).

Bu ¢aligmada, normlarin daha temel ve istikrarli yapisina odaklanarak,
baskin degerler yaklasimindan siyrilarak normlarmn ve kurallarin
davranislar tizerindeki etkileri incelenmistir. Ulusal kiiltiirle ilgili olan
kiiltiirel sikilik kavrami, orgiitlerde bireysel tutumlara nasil etki ettigi
sistemli bir bakis agisiyla ele alinmistir (James vd., 1990; Glisson &
James, 2002; Wasti & Fis, 2010). Bu tiir ¢calismalar, isletmelerin kiiltiirel
cesitliligi  yonetmelerine, ¢alisanlarin  davraniglarini  anlamalarina
ve is tatminini artirmaya yonelik stratejiler gelistirmelerine olanak
saglayabilir. Dolayisiyla isletmelerin kolektif 6zellikleri nedeniyle
orgiitsel aktorlerin beklenen sosyal davraniglar hakkindaki normlari
paylastigi ve kiiltiirel sikilik gibi ulusal ve toplumsal 6zelliklerin
orgiitsel baglamda ele alinmasi, isletmelerin i¢ dinamiklerini ve
etkilesimlerini derinlemesine anlamamiza yardimeci olabilir.

Caligsmalar, kiiltiirel sikilik gibi faktorlerin Orgiitsel davraniglar
iizerindeki etkilerini inceleyerek, bu etkilerin nasil yonetilebilecegini
ve isletmelerin stratejik kararlarinda nasil dikkate alinabilecegini
ortaya koymustur (James vd., 1990; Glisson & James, 2002; Wasti
& Fis, 2010; Gelfand, 2019; Bozagag, 2021). Ornegin, her ulusun ve
toplumun kendine 6zgii kiiltiirel farkliliklari oldugu gibi, her 6rgiitiin de
kendi kiiltiirel 6zellikleri vardir. Bu 6zellikler, 6rgiit icindeki normlarin,
degerlerin ve igbirligi bigimlerinin nasil sekillendigini ve ¢alisanlarin
nasil davrandigini etkiler.

Orgiitsel aktorlerin normlart paylasmasi, orgiit icinde isbirligini
artirabilir ve birlikte ¢alisma kiiltiiriinii giiclendirebilir. Bu ¢aligmada,
yetenek yonetimi gibi stratejilerin, kiiltiirel 6zelliklerin ve normlarin
mediator olarak islev gorebilecegi ileri siiriilmiistiir. Yani, isletmelerin
kiiltirel ¢esitliligi yonetirken, bu kiiltiirel 6zelliklerin isletme
stratejilerinde nasil bir ara¢ olarak kullanilabilecegi ve is sonuglar
iizerindeki etkileri iizerine yapilan bu ¢alisma 6nemli bir perspektif
sunmaktadir.

Hipotez 3: Orgiitlerde kiiltiirel stkiligin is tatmini tizerindeki etkisinde
yetenek yonetiminin anlaml aracilik etkisi vardr.

A. METODOLOJI

Nicel arastirma yontemi ile yapilan bu c¢alismada veri toplama
stireci, literatiire dayali olarak secilen Olgeklerin kullanilmasi ve
segilen Orneklem grubuna yiiz yiize anket uygulanmasi yontemiyle
gerceklestirilmistir. Bu siireg, belirli bir arastirma sorusunu veya
hipotezi test etmek i¢in yapilandirilmis bir yaklasimi igerir. Veri toplama
stirecinde kullanilan 6lgekler literatiire dayali olarak se¢ilmistir.

Bu ¢aligmanin evrenini Tiirkiye’de faaliyet gdsteren endiistriyel
isletmeler olusturmakta ve Orneklemini Mersin Organize Sanayi
Bolgesinde faaliyet gosteren ambalaj {iretimi yapan iki imalat
sirketinin calisanlari olusturmaktadir. Bu se¢imin nedenleri arasinda
olasiliklt olmayan kolayda drneklem ydnteminin uygulanabilir olmasi
bulunmaktadir.

Sikilik-Esneklik Olgegi, Gelfand vd. (2011) tarafindan gelistirilmistir.
Sosyal normlarin giici ile davranislarin  yaptinm derecesini
degerlendirmek i¢in kullamlan alti maddelik bir olgektir. Olgek,
toplumsal norm ihlallerine tolerans derecesi ve sosyal normlara genel
uyumu degerlendiren iki boyutla agiklanmustir (Gelfand vd., 2011). Bu
6leek, yazilt olmayan davranis standartlari olan “sosyal normlara” (S)
uyumun Ol¢iimiinde kullanilmaktadir ve Bozagag (2021) tarafindan
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Tiirkge’ye uyarlanmustir. Olgek, 6’11 Likert tipinde derecelendirilmistir
(1: Kesinlikle katilmiyorum; 2: Katilmiyorum...... ;6: Kesinlikle
katiliyorum). Daha yiiksek puanlar, daha fazla sikiligi veya normatif
davraniglart gostermektedir. Bu 6lgek, calismadaki oOrgiitsel sikilik
kavramint degerlendirmek icin kullanilmistir. Gelfand vd. (2011)
tarafindan 6lgegin Cronbach’s Alpha giivenilirlik degeri .850 olarak;
Bozagag (2021) tarafindan Cronbach’s Alpha giivenilirlik degeri .770
olarak hesaplanmistir

Yetenek Yonetimi Olgegi, Jayaraman vd. (2018) tarafindan
gelistirilmis ve Tiirkge’ ye Aksoy (2019) tarafindan uyarlanmistir. Olgek,
yetenek yonetimi siireglerini degerlendirmek i¢in kullanilmaktadir
ve 6’11 Likert tipinde derecelendirilmistir (1: Hi¢ katilmiyorum; 2:
Pek katilmiyorum........ ;6: Tamamen katiliyorum). Olgegin boyutlart
1.Yetkinlik Egitimi (YE): 6 madde; 2. Gelistirme (G): 5 madde; 3.
Kritik Pozisyonlari Belirleme (KP): 4 madde; 4. Odiil Yonetimi (OY):
11 madde’ den olusmaktadir. Bu 6lgek, bu makaledeki yetenek yonetimi
stratejilerinin dort farkli boyutunu 6lgmek ve analiz etmek amaciyla
kullanilmigtir. Jayaraman vd. (2018) tarafindan 6lgegin Cronbach’s
Alpha giivenilirlik degeri Yetkinlik Egitimi .809, Gelistirme .862, Kritik
pozisyonlar1 belirleme .875, Odiil Yonetimi .885 olarak hesaplanmistir.

Minnesota Is Tatmin Olgegi (MSQ - Kisa Formu), is tatmininin
i¢sel ve dissal boyutlarini 6lgmek i¢in kullanilan bir aragtir. Weiss vd.
(1967) tarafindan gelistirilmis ve Ozday1 (1990) tarafindan Tiirkceye
uyarlanmistir. Olgek, 5° li Likert tipinde derecelendirilmistir (1.Hig
memnun degilim....... 5.Cok memnunum) MSQ - Kisa Formu, iki
ana boyuttan olusmaktadir. I¢sel is tatmini boyutu (ICT), ¢alisanlarin
yerine getirdikleri gorevlerle ilgili ne hissettiklerini dlger. Olcegin ilk
12 maddesini temsil eder. Digsal is tatmini boyutu (DT) ise ise iliskin
ozellikler diginda kalan faktorlerle ilgili ne hissettiklerini 6lger. Olgegin
son 8 maddesi ile temsil edilir. Her iki boyut da is tatminini 6l¢mek igin
farkli agilardan yaklasmaktadir ve genellikle is tatmini aragtirmalarinda
yaygin olarak kullanilan bir élgektir. Ozday1 (1990) tarafindan lgegin
Cronbach’s Alpha giivenilirlik degeri 0.77 olarak hesaplanmistir.

Arastirmada kullanilan bu ii¢ 6lgege; yas, cinsiyet, 6grenim durumu,
kurumda ¢aligilan siire, departman, unvan ve gelir durumu olmak tizere
yedi demografik soru eklenmistir.

B. ARASTIRMA MODELI

Literatiir kisimlarinda anlatilan goriisler ve dnermeler dogrultusunda
olusturulan temel arastirma modeli Sekil 1’ de goriilmektedir.

SEKIL1 | Temel Arastirma Modeli

Yetenek Yonetimi

Kritik Pozisyonlari Belirleme
Yetkinlik Eitimi
Geligtirme

Odiil Yénetemi

is Tatmini

gsel is Tatmini
Dissal is Tatmini

Sikilik

C. GECERLILIK VE GUVENILIRLIK ANALIZLERI

Calismada kullanilan dlgeklerin yapisi, dogrulayict faktor analizleri
ve modelleri AMOS 24 programin-da Yapisal Esitlik Modeli (YEM)
kullanilarak simanmigtir (Arbuckle, 1994; Simsek, 2007; Biiylikoztiirk,
2010; Uzun vd., 2010).

TABLO 1 | Olceklerin Dogrulayici Faktér Analizi Sonuglari

Model B¢ sd D/sd RMSEA Gl TU RFL NFl GFl  AGH
Stlalik Tk gy s 1013 08 92 86 g4 98 99 910
Olgegi faktorlii
: Birinci
Is diizey
Tatmini ‘iﬁy w7325 136 2995 08 90 931 90 928 876 808
Oleedi ¢ kel
Yetenek ?ili?z:ﬂ
Yonetimi Vs 2 374 0% 909 891 8T 88 92 732
Oleedi kel

*0.05 < RMSEA < 0.10;0.90 < CFI < 0.95; 0,95<NFI<1; IFl~1; TLI~1; RFI~1; GFI<1; 0<AGFI<1 (Browne & Gudeck,
1993; Bentler & Bonett, 1980; Hu ve Bentler, 1999; Bollen, 1989b; Arbuckle, 1994; Biyiikoztiirk, 2010; Uzun vd., 2010)

Olgeklerin yapis1 ve maddelerle olan iliskisinin belirlenmesi icin
YEM kapsaminda yapilan dogrulayici faktdr analizlerinde (DFA);
Gelfand vd.” nin (2011) orjinalde iki boyutlu olan sikilik 6lgegi,
Tiirk toplumundaki 6rneklem kitlesinden toplanan verilerle yapilan
dogrulayici faktor analizi sonuglarinda tek faktorlii model uyum iyiligi
degerleri (Tablo 1) kabul edilebilir diizeyde ¢cikmigtir (Arbuckle, 1994).
Weis vd. (1967) tarafindan gelistrilen Minnesota Is Tatmin Olgeginin
DFA sonuglarinda cift faktorlii model uyum iyiligi degerleri (Tablo 1)
kabul edilebilir diizeyde c¢ikmistir (Arbuckle, 1994). Jayaraman vd.
(2018) tarafindan gelistrilen Yetenek Yonetimi Olgeginin yapilan DFA
sonuglarinda ¢ok faktorlii model uyum iyiligi degerleri (Tablo 1) kabul
edilebilir diizeyde ¢ikmistir (Arbuckle, 1994). Calismada kullanilan
Olceklerin giivenilirlik diizeyleri SPSS 23 programi kullanilarak
smanmustir. Yapilan giivenilirlik analizi sonuglarinda, Cronbach Alfa
degerleri kabul edilebilir diizeyde ¢ikmistir (Lorcu, 2015). Yetenek
yonetimi Olgegi Cronbach’s Alpha degeri ,972, is tatmini Olgegi
Cronbach’s Alpha degeri ,963, sikilik 6lgegi Cronbach’s Alpha degeri
,688 olarak bulunmustur. Sikilik degigkeni i¢in elde edilen giivenilirlik
diizeyi orgiit kiiltiiri gibi genis bir yelpazede ele alinan kavramlar i¢in
kabul edilebilir diizeyde ¢ikmistir (Singelis vd., 1995). Degiskenlere
yonelik uygulanan normallik testi sonucunda dlgeklerden elde edilen
Kolmogorov-Smirnov degerlerinin p<0,05 olmas: nedeniyle normal
dagilim goéstermedigi goriilmiistiir. Olgeklerin skewness (carpiklik) ve
kurtosis (basiklik) degerleri incelendiginde ise carpiklik ve basiklik
degerlerinin -1,5 ile +1,5 arasinda oldugu goriilmistiir (Tablo 2). Bu da
6lgeklerin normal dagilim gosterdigi anlamina gelmektedir (Tabachnick
ve Fidell, 2013).

TABLO 2 | Normallik Testleri

Kolmogorov-Smirnov Carpiklik ve Basiklik Degerleri

istatistik ~ df A(:'::)“(')';')" tatistik o
0% o o o g
R I L i poe
6 075 29 000 g;;flﬂ(,:'kk ;ﬁ? ;3;
o ey o SR T
o e ome o QR TR oy
L T I 8;5; ;g
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D. DEGISKENLER ARASI KORELASYON ANALIZzi

Yapilan korelasyon analizindeki korelasyon iliskisi tablosundan
(Tablo 3) anlagildig: tizere; 6zellikle ICT ve DT, S degiskeni arasindaki
giiclii iliskiler, bu ¢alismadaki yetenek yonetimi boyutlari ile is tatmini
boyutlar1 arasindaki sikilik degiskeninin yordayici etkisinin olabilecegi
Onermesini giiclendirmektedir.

TABLO 3 | Korelasyon Analizi

arasinda anlamli bir iliski bulunmamustir (r = 0.078, p = 0.178). G ile
DT arasinda anlamli bir iligki goriilmemistir (r = 0.089, p = 0.128). G
ile S arasinda anlamli bir iligski olmadig1 gériilmiistiir (r = 0.005, p =
0.926).

Yetenek Yénetiminin OY (Odiil Yonetimi) boyutunda; OY ile ICT
arasinda anlamli bir iliski bulunmamistir (r =-0.013, p = 0.823). OY ile
DT arasinda anlamli bir iliski goriillmemistir (r =-0.036, p = 0.542). OY
ile S arasinda anlamli bir iliski goriilmemistir (r = -0.050, p = 0.395)

Is Tatmininin ICT (igsel Tatmin) boyutunda; ICT ile DT arasinda

KP YE G oy ICT DT S gliclii bir pozitif iliski bulunmustur (r = 0.851, p < 0.01). Bu, ICT deki
Pearson artis DT de de artis1 isaret etmaktedir. ICT ile S arasinda anlamli bir
Correlation 1 pozitif iliski oldugu gorillmiistiir (r = 0.155, p = 0.008). Bu sonugla
KP < ICT deki artisin S deki artis1 gosterdigi anlasiimaktadir.
(2—taﬁé d) Is Tatmininin DT (Digsal Tatmin) boyutunda; DT ile S arasinda
anlamli bir pozitif iligki bulunmustur (r = 0.132, p = 0.023). Bu sonug,
Pearso.n | 755%* 1 DT deki artisin S deki artisi isaret ettigini gdstermektedir.
Correlation .. .. . .. . ..
YE Caligmanin 6rneklemini olusturan sirketlerinin sikilik egilimlerinin
5i_9- 000 Tablo 4’ te her bir soruya verilen cevaplar yoniinde incelenmesi
(2-tailed) sonucunda ¢ok fazla sosyal kurallara uyumun oncelikli, iist yonetim
Pearson beklentilerinin agik ve yiiksek diizeyde, sikilik egiliminde oldugu,
. ,803** ,826** 1 9 . e
G Correlation sosyal normlarin baskiliginin yiiksek oldugu gorilmiistiir.
(z_f;ﬁéd) 000,000 TABLO 4 | Sirketlerin Sikilik/Esneklik Egilimleri
Cronbach’s Standard Oge
Pearson 761%%  744%  gOT** 1 Soru Alfa N Ort  Std Sapma
Correlation Temelli
oy ‘
Slg. ,000 ,000 ,000 Sikiik 1 ,652 296 3,8176 1,42156
(2-tailed)
Sikilik 2 ,608 296 4,3750 1,16935
Pearson 503 125 078 -013 1
Correlation , ' / i Sikilik 3 ,607 296 4,5203 1,15256
IcT g Sikilik 4 727 296 33851  1,33289
(2-talledy 08 032 178 823 Sikilik 5 607 296 43514 120375
Pearso.n 021 124* 089 -036 851 1 Sikilik 6 /569 296 4,8142 1,11504
Correlation
DT .
ig. .
(2-tailed) /18 033 128542000 E. KURAMSAL MODEL TESTI VE REGRESYON
Pearson - . Kuramsal model testine gegmeden Once, degiskenler arasinda ¢oklu
Correlation 005,040,005 -050 155 132" 1 baglant1 sorununun olmamasi, kiiltiirel sikilik ile algisal ve tutumsal
S Si degiskenler iceren arastirma modelinin pratikte uyarlanabilir hale
(2—tai§i;3 d) 934 490 926 395 ,008 ,023 getirilebilmesi i¢in SPSS programinda verilerin standartlastiriimasi

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Tablo 3’te gergeklestirilen korelasyon analizi sonuglarinda Yetenek
Yonetiminin KP (Kritik Pozisyonlar: Belirleme) boyutunda; KP ile YE
(Yetkinlik Egitimi) arasinda gii¢lii ve anlamli bir pozitif iliski oldugu
goriilmiistiir (r = 0.755, p < 0.01). Buna gore, KP’deki artis YE’de de
artis1 ifade etmektedir. KP ile G (Gelistirme) arasinda ¢ok gii¢lii bir
pozitif iliski tespit edimistir (r = 0.803, p < 0.01) KP’deki artis G’deki
artist gostermektedir. KP ile OY (Odiil Yénetimi) arasinda anlaml
bir pozitif iliski oldugu gérilmiistiir (r = 0.761, p < 0.01). Bu sonug,
KP’ nin arttikga OY da arttigini ifade etmektedir. KP ile ICT arasinda
anlamli bir iligki bulunmamistir (= 0.003, p = 0.958). KP ile DT
arasinda anlamli bir iliski goriilmemistir (r = 0.021, p = 0.718). KP ile
S (Sikilik) arasinda anlamlt bir iliski olmadig1 gérilmiistiir (r = 0.005,
p=0.934).

Yetenek Yonetiminin YE (Yetkinlik Egitimi) boyutunda; YE ile G
(Gelistirme) arasinda giiclii bir pozitif iligki goriilmistir (r = 0.826,
p < 0.01). Buna gore, YE’ ‘deki artis G’de de artis1 ifade etmektedir.
YE ile OY arasinda anlaml bir pozitif iliski oldugu tespit edilmistir
(r=0.744, p<0.01). Bu sonugla YE’ deki artisin OY’ de de artist
gosterdigi anlagilmaktadir. YE ile ICT arasinda zayif ama anlamli bir
iliski goriilmiistiir (r = 0.125, p = 0.032). YE’ deki artig ICT’ de biraz
artisa isaret etmektedir. YE ile DT arasinda anlamli bir iligki oldugu
goriilmiistiir (r=0.124, p=0.033). YE ile S arasinda anlaml1 bir iligki
yoktur (r=0.040, p = 0.490).

Yetenek Yonetiminin G (Gelistirme) boyutunda; G ile OY arasinda
giiclii bir pozitif iligki goriilmiistiir (r = 0.801, p < 0.01). Bu sonug, G’
deki artisin OY” de de artist gosterdigini ifade etmektedir. G ile ICT

(z score) iglemi gergeklestirilmistir (Chan, 2009). Bu asamadan
sonra gozlenen degiskenler YEM’ de yol analizine doniistiiriilerek,
degiskenler arasi aracilik etkisi modeli olusturulmustur. Kurulan model
dogrultusunda orgiitiin sikilik 6zelligi ile is tatmini boyutlar1 arasindaki
iliskiler incelenmis, ayrica bu iligkideki yetenek yonetimi boyutlarinin
aracilik etkisine bakilarak, bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenleri
anlamli yordayip yordamadigi test edilmistir YEM modellemesi
kapsaminda AMOS 24 programi kullanilarak olusturulan degiskenler
arasi yol analizi modeli Sekil 2’ de goriildiigii gibi olusturulmustur.

SEKIL 2 | Degiskenler Arasi Yapisal Esitlik Modeli

0;1,00
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Tablo 5’ te hesaplanan Model Regresyon Katsayilart incelenmistir.
Tablo 5’ te p siitununda yer alan degerler incelendiginde sikilik (S)
gozlenen degiskeninin igsel tatmin (ICT) boyutuna p<0.05 an-lamlilik
degerinde, yetenek yonetiminin kritik pozisyonlari belirleme ve yetkinlik
egitimi boyutunun icsel tatmin boyutuna p<0.01 anlamlilik degerinde,
geligtirme, ve 6diil yonetimi gbzlenen degiskenleri boyutunun igsel
tatmin boyutunu agiklamasi ile ilgili tahmin degerlerinin p<0,01’ den
kiigiik anlamlilik degerinde oldugu goriilmiistiir. Yetkinlik egitimi,
gelistirme, ve 6diil yonetimi gozlenen degiskenleri boyutunun dissal
tatmin boyutunu agiklamasi ile ilgili tahmin degerlerinin p<0,01’ den
kiigiik anlam-lilik degerinde oldugu goriilmiistiir.

TABLO 5 | Model Regresyon Katsayilari
Kritik

Standart

Tahmin Hata. Oran P Etiket
KP  <-—- S ,008 ,097 ,082 ,934 par_1
YE <- S ,067 ,097 ,693 489 par_2
G <- S ,009 ,097 ,093 ,926 par_3
oY <- S -,083 ,097 -,853 ,394 par_4
ICT <- S ,205 ,086 2,379 ,017*  par_5
DT <- S ,190 ,101 1,891 ,059 par_6
ICT <-—- KP -160 ,052 -3,108  ,002**  par_7
ICT <— YE ,252 ,052 4,894 wx par_8
ICT <- G ,136 ,052 2,642 ,008** par_9
ICT <- OY -181 ,052 -3,503 R par_10
DT <-- KP -115 ,060 -1,902 ,057 par_11
DT < YE ,276 ,060 4,584 i par_12
DT <- G ,221 ,060 3,666 Rk par_13
DT <- OY -328 ,060 -5,434 i par_14

** p<0.01anlamlilik degerinde yorumlanmistir.
*p<0.05 anlamlilik degerinde yorumlanmustir.

Bu sonuglar, orgiitteki kiiltiirel sikilik ile yetenek yonetiminin tim
boyutlar1 arasinda p<0,05 olmadigi i¢in iliski olmadigint géstermistir.
Dolayis1 ile H1 hipotezi ve Hla, Hlb, Hlc, Hld hipotezleri
desteklenmemistir.

Orgiitteki kiiltiirel sikilk (S) boyutunun is tatmininin i¢sel tatmin
(ICT) boyutunu agiklamasinda sikilik gézlenen degiskeninin tahmin
degerinin ,205 ve kritik oraninin 2,379 olmasi p degerinin ,017 p<0,05
olmast anlamli oldugunu gostermektedir. Bu da “H2a: Kiiltiirel sikiligin
is tatmininin igsel tatmin boyutu iizerinde anlamli etkisi vardir”
hipotezinin kabul edildigini géstermistir.

“H2b: Kiiltiirel sikiligin is tatmininin dissal tatmin boyutu iizerinde
anlamli etkisi vardir.” hipotezi p degerinin ,059 olmas1 p<0,05 olmamasi
nedeniyle reddedilmistir.

Yetenek yonetiminin kritik pozisyonlar: belirleme (KP) boyutunun
is tatmininin igsel tatmin (ICT) boyutunu agiklamasinda kritik
pozisyonlar1 belirleme goézlenen degiskeninin tahmin degerinin -,160
ve kritik oraninin -3,108 olmas1 p degerinin ,002 p<0,01 olmast anlaml
oldugunu gostermektedir.

Yetenek yonetiminin yetkinlik egitimi (YE) boyutunun is tatmininin
icsel tatmin (ICT) boyutunu aciklamasinda p degerinin *** p<0,01
olmasi anlamli oldugunu géstermektedir.

Yetenek yonetiminin gelistirme (G) boyutunun is tatmininin igsel
tatmin (ICT) boyutunu agiklamasinda gelistirme g6zlenen degiskeninin
tahmin degerinin ,136 ve kritik oraninin 2,642 olmasi p degerinin ,008
p<0,01 olmas1 anlamli oldugunu géstermektedir.

Yetenek yonetiminin 6diil yonetimi (OY) boyutunun is tatmininin
icsel tatmin (ICT) boyutunu aciklamasinda p degerinin *** p<0,01
olmasi anlamli oldugunu géstermektedir.

Yetenek yonetiminin kritik pozisyonlar: belirleme (KP) boyutunun
is tatmininin digsal tatmin (DT) boyutunu agiklamasinda kritik
pozisyonlar1 belirleme gozlenen degiskeninin tahmin degerinin -,115
ve kritik oraninmn -1,902 olmasi p degerinin ,057 olmasi anlamsiz
oldugunu gostermektedir (p<0,05).

Yetenek yonetiminin yetkinlik egitimi (YE) boyutunun is tatmininin
digsal tatmin (ICT) boyutunu agiklamasinda p degerinin *** p<0,01
olmasi anlamli oldugunu géstermektedir.

Yetenek yonetiminin gelistirme (G) boyutunun is tatmininin digsal
tatmin (ICT) boyutunu agiklamasinda p degerinin *** p<0,01 olmas1
anlamli oldugunu gostermektedir.

Yetenek yonetiminin 6diil yonetimi (OY) boyutunun is tatmininin
digsal tatmin (ICT) boyutunu agiklamasinda p degerinin *** p<0,01
olmasi anlamli oldugunu géstermektedir.

Bu baglamda; orgiitteki kiiltiirel sikiligin orgiit tiyelerinin is tatmini
tutumunda yetenek yonetimi uygulamalarinim aracilik etkisinin oldugu
gorillmiistiir. Dolayistyla “H3: Kiiltiirel sikiligin is tatmini tizerindeki
etkisinde yetenek yonetiminin anlamli aracilik etkisi vardir.” hipotezi
kabul edilmistir.

Bu calismada, Tirkiye® deki orgiitlerde kiiltiirel sikilik yapisinin
orgiitsel aktorlerdeki tutumu etkiledigi goriilmiistiir. Bu, birgok agidan
orgiitsel yazinda kiiltiirel sikiliga iligkin 6nceki kavramsallastirmalarla
tutarlilik oldugunu gostermektedir. Bu ¢alisma, Tiirkiye’deki orgiitlerde
sikilig1 neyin yonlendirdigini ve etkisi agisindan farkliliklar oldugunu
gostermistir. Ileri siiriilen hipotezlerin desteklenip desteklenmedigi,
calisma  kapsaminda yapilan istatistiki analizler sonucunda
belirlenmistir.

Orgiitiin kiiltiirel sikiligi ile is tatmininin igsel tatmin boyutu
arasindaki iligskide yetenek yonetiminin kritik pozisyonlar: belirleme,
odiil yonetimi boyutlarinin negatif anlamli aracilik etkisinin oldugu,
yetkinlik egitimi, gelistirme boyutlarinin pozitif anlamli aracilik
etkisinin oldugu goriilmiistiir.

Orgiitiin kiiltiirel sikihg1 ile is tatmininin dissal tatmin boyutu
arasindaki iliskide yetenek yonetiminin kritik pozisyonlar1 belirleme
boyutunun aracilik etkisinin olmadigi, yetkinlik egitimi, gelistirme
boyutlarinin pozitif anlamli aracilik etkisinin oldugu, 6diil yonetimi
boyutunun negatif anlamli aracilik etkisinin oldugu goriilmiistiir.

SONUC ve TARTISMA

Teknolojinin hizinin artmasi ve iilkeler arasi go¢ hareketliligi gibi
faktorler is giicli demografisinde 6nemli degisimlere yol agmaktadir.
Bu degisimler, yoneticiler igin farkli kiiltiirel arka planlardan gelen
caliganlar1 yonetme siirecinde bazi karmasikliklari dogurabilir. Bunlarla
bas edilebilmesi igin, isverenler agisindan kiiltiirel farkliliklarmn ve
demografik degisikliklerin etkilerinin degerlendirilmesi, ¢alisanlarin
is tatmini tutumlar tizerindeki etkilerinin anlagilmasi ve yonetilmesi,
beseri yeteneklerin etkin degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu da
basaril1 bir insan kaynaklar1 yoénetimini gerekli kilmaktadir.

Isletmelerin basarisi, biiyiik 6lciide calisanlarin duygusal, fiziksel,
psikolojik ve davranigsal gereksinimlerinin ne kadar iyi karsilandigina
baghidir. Bu ¢alismada, yonetim kademelerinin bu gereksinimlere
gore Kkiltiirel normlar baglaminda organizasyon yapisini nasil
sekillendirebilecegi ve uygulamalari nasil buna uygun hale getirebilecegi
tartisilmaktadir.  Oncelikle isletmelerde yénetim  kademelerine,
calisanlarin ihtiyaglarina yonelik bir anlayis kazandirmak ve bu anlayis
dogrultusunda is sonuglarini iyilestirebilecek kapsamli bir yol haritasi
sunmak amaglanmistir. Yapilan literatiir taramasi ve ampirik verilere
dayali analizler kullanilarak degiskenler arasi etkilesimler incelenmistir.
Literatiirde yer alan basarili uygulamalar ve stratejiler incelenmis,
bu stratejilerin isletmelere nasil adapte edilebilecegi iizerine Oneriler
sunulmustur. Isletmelerde sikilik kiiltiir boyutunun is tatmini iizerindeki
etkisi, genellikle ¢alisanlarin ig yerindeki kurallara, prosediirlere ve
normlara ne derece uyduklartyla iliskilidir. Sikilik kiiltiird, yiiksek
diizeyde diizenlilik ve disiplin gerektiren bir ortam yaratir. Bu durum,
baz1 ¢aliganlar igin is tatminini artirabilirken, digerleri i¢in azaltict bir
etki yaratabilir. Yetenek yonetimi uygulamalari, bu baglamda 6nemli
bir aracilik rolii oynayabilir.

Bu calisma, yetenek yonetiminin tim boyutlariyla kiiltiirel sikiligin
is tatmini {izerindeki etkilerine ampirik destek sunarak, Tiirkiye’deki
imalat sektoriinde bu yonetim bi¢iminin nasil uygulanmasi gerektigine
dair 6nemli ipuglart saglamaktadir. Tiirkiye’ nin iginde bulundugu
ekonomik kriz doneminde, hammadde sorunlari ve rekabet pazar
siddetinin artmast gibi faktorler imalat sektoriini ciddi sekilde
etkilemistir. Dolayisiyla bu calisma, isletmelerin yetenekli calisanlarini
elde tutma ¢abalarini artirabilecegini ve kiiltiirel 6zelliklerin is tatmini
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iizerindeki etkilerini vurgular. Kiltiirel 6zellikler, orgiitiin ¢alisanlartyla
olan iliskilerini ve ¢aligma ortamini 6nemli 6lgiide etkileyebilir. Yetenek
yOnetimi stratejileri ise ise alma, egitim ve gelisim firsatlari, performans
yonetimi gibi uygulamalar araciligiyla calisanlarin motivasyonunu
ve ig tatminini artirabilir. Bu baglamda bu c¢alisma, isletmelerin
stirdiiriilebilirliklerini artirmak igin stratejiler gelistirmelerine yonelik
onemli ipuglar1 sunmaktadir.

Bulgular, kiiltiirel sikiligin is tatmini izerindeki i¢sel tatmin boyutunda
yetenek yonetiminin aracilik etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Bu
durum, Diinyanin siki kiiltiirlerinden biri olarak kabul edilen Tiirkiye
gibi iilkelerde yetenek yonetiminin is tatminini nasil etkileyebilecegini
gostermektedir. Bu bulgular literatiirdeki kiiltiirel boyutlarin is tatmini
iizerindeki etkisini inceleyen ¢alismalarin sonuglarint desteklemektedir
(Hulin, 1991; Parnell & Hatem, 1999; Kirkman ve Shapiro, 2001;
Huang ve Van de Vliert, 2004; Rawashdeh vd., 2015; Spector, 2022).
Buna ilaveten, yetenek yonetiminin is tatmini lizerinde etkisi oldugu
sonucu da Hafez vd., (2017) ve Alparslan & Saner (2020) ¢alismalarini
desteklemektedir. Orgiit kiiltiiriiniin yetenek yonetimi araciligiyla is
tatmini iizerinde etkili olmas1 bulgusu ise Eversole vd., (2012) ile Kim
& Park (2018) galismalarini desteklemektedir. Bu ¢aligmanin yapilan
diger caligmalardan farki ise, literatiirde goriildiigii tizere, kiiltiirel
stkiligin is tatmini {izerindeki etkisinde yetenek yonetiminin aracilik
roliine iligkin smirli sayida ¢alismanin olmasidir.

Arastirma bulgularinda;

H2a: “Kiiltiirel sikiligin i tatmininin igsel tatmin boyutu iizerinde
anlamli etkisi vardir” hipotezi sonucunda pozitif anlamli etki
gorillmiigtiir. Siki kiiltiirlerde, daha fazla netlik ve bigimlendirilmis
kurallarin olmasi ¢alisanlarin ortamdaki dogru veya yanlisin ne oldugu
ve nasil davranmalari gerektigini ¢ok iyi bilmelerine sebep olur. Bu
durum, ¢alisanlarin kendini giivende hissetmelerine yardimci olabilir.
Kiiltiirel sikilik, ¢aliganlarin isletmedeki faaliyetlerinin sosyal normlarla
uyumlu olmast beklentisini ortaya c¢ikarir. Bu uyum sonucunda
calisanlarin igbirligi i¢inde ¢aligmalari, yardim almalari ve toplumda
kabul gormeleri miimkiin olabilecektir. Boylelikle, toplum tarafindan
degerli ve gerekli olduklarini hissedebilirler. Toplumsal normlarla
uyumlu ¢aligma, toplumsal giivence ve kabul duygusunu gelistirerek
icsel tatmini saglar. Dolayisiyla, siki kiiltiirlerin sosyal refahi tesvik
etmesi sayesinde, calisanlarin ig¢sel tatmininin arttirilmast miimkiin
olabilir. Siki kiiltiirlerde, bireylere genellikle yiiksek performans
beklentileri ve sorumluluklar yiiklenir. Bu tiir kiiltiirlerde, ¢alisanlardan
maksimum verimlilik beklenir ve genellikle performansa dayali 6diiller
saglanir. Bu da, ¢alisanlarin daha fazla sorumluluk almasi ve iglerinde
daha fazla 6zen gdstermesi sonucunu ortaya ¢ikarir. Yiiksek performans
gosteren calisanlarin, istlendikleri igin anlami ve basart elde etme
motivasyonu ile igsel tatminleri sekillenir. Bu da kendilerini degerli
hissetmeleri ve daha yiiksek performans gosterme egiliminde olmalarini
saglar. Bu sonug, Gelfand vd. (2011) ¢aligmasindaki, kiiltiirel sikiligin
orgiit performansint artirdigr sonucunu desteklemektedir. Dolayisiyla
yiiksek diizeyde disiplin ve sosyal normlara uyum saglayan kiiltiirel
uygulamalar ¢aliganlarin i¢sel motivasyonlarini artirilabilir.

H3: “Kiltiirel sikiligin is tatmini {izerindeki etkisinde yetenek
yonetiminin anlamli aracilik etkisi vardir.” hipotezi sonuglarinda;
orgiitiin kiiltlirel sikilig1 ile is tatmininin igsel tatmin boyutu arasindaki
iliskide, yetenek yonetimininkritik pozisyonlari belirleme, 6diil yonetimi
boyutlarinin negatif anlamli aracilik etkisinin oldugu goriilmistiir.
Yetenek yonetiminde, 6diil yonetimi sadece dissal ve performansa dayali
odiillerle smirlandirildiginda, kiiltiirel sikilikla birleserek igsel tatmini
olumsuz yonde etkileyebilir. Digsal ddiiller, ¢alisanlarin sadece 6diil
kazanmak i¢in ¢aba harcamaya yonlendirilmesine, islerin detaylarini goz
ardi etmelerine ve i¢sel motivasyonlarini kaybetmelerine neden olabilir.
Buna ilaveten, bu hipoteze bagli olarak, yetenek ydnetiminin kritik
pozisyonlarin belirlenmesi boyutunda, kiiltiirel sikilik uygulamalarinin
negatif bir etkisinin olmasinin birkag sonucu olabilir. Birincisi; kiiltiirel
stkiligin oldugu bir organizasyonda, orgiitler genellikle bireysel gelisim
yerine toplumsal uyum ve performans sikiligina odaklanabilir. Bunun
sonucunda, yetenek yonetimi uygulamalarmin yalnizca performansin
amacina ve normlara odaklanmasina neden olabilir. Bu da ¢alisanlarin
ozellesmis ve bireysel gelisim ihtiyaglarinin goz ardi edilmesine sebep
olabilir. Ikincisi, yetenek ydnetiminin kritik stratejileri belirlenirken,
sadece dissal basariya dayali bir yaklasim benimsenmesi, igsel

motivasyonun diismesine sebep olabilir. Bu durum, ¢aliganlarda islerinin
yalnizca kurallara uyum saglanmasi ve digsal motivasyon faktorlerinin
elde edilmesi icin bir ara¢ haline geldigi algisini olusturabilir.
Dolayisiyla igsel tatmin diizeyleri diisebilir. Ugiinciisii, kiiltiirel sikilik
yoluyla uyum saglama baskist, ¢alisanlarin kigisel degerlerinin gz ardi
edilmesine neden olabilir. Dolayisiyla igsel tatmin daha da diisebilir. H3
hipotezinin diger sonuglarinda, orgiitiin kiiltiirel sikilig1 ile is tatmininin
icsel tatmin boyutu arasindaki iliskide yetenek yonetiminin, yetkinlik
egitimi ve gelistirme boyutlarinin pozitif anlamli aracilik etkisinin
oldugu gorillmiistiir. Kiiltlirel sikilik, ¢alisanlarin {izerinde baski ve
denetim diizenini zorunlu kilar. Ancak egitim olanaklar1 ve yetkinliklerin
gelistirilmesi, calisanlarin bu baskilarla basa ¢ikmalarina yardimci
olabilir. Yetkinlik egitimi ve gelistirme, ¢alisanlarin daha iyi performans
sergilemelerine ve kendi yeteneklerini daha iyi kullanmalarina imkan
tanir. Dolayisiyla galisanlarda 6z-yeterlilik ve 6zerklik hissi saglanarak,
0z gilivenleri arttirilir. Onlara daha fazla kontrol duygusu kazandirilir.
Bu da igsel tatminlerinin artmasina neden olabilir.

H3 hipotezinin sonuglarinda, orgiitiin kiiltiirel sikiligi ile ig tatmininin
digsal tatmin boyutu arasindaki iliskide yetenek yonetiminin, yetkinlik
egitimi ve gelistirme boyutlarinin pozitif anlamli aracilik etkisinin
oldugu goriilmistiir. Kiltiirel sikiligin, normatif uygulamalari
baslangigta digsal tatmini sinirlayabilir. Ancak, egitim ve gelistirme
programlari, ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirmelerine, daha iyi
performans gostermelerine ve boylece 6diil ve taninirlik kazanmalarina
olanak tanir. Yetenek yonetimi, gelisim firsatlart sunarak g¢alisanlarin
daha yiiksek rollere gelmelerinde katkida bulunur. Bu, digsal tatminin
artmasina yol agabilir. Orgiitiin kiiltiirel stkilig1 ile is tatmininin digsal
tatmin boyutu arasindaki iliskide yetenek yonetiminin, 6diil yonetimi
boyutunun negatif anlamli aracilik etkisinin oldugu goriilmiistiir.
Kiltiirel sikilik uygulamalarindaki organizasyonel kurallarin baskinligi
odiillere ayrilan imkéanlarin daha kati kurallarla simirli olmasini
saglayabilir. Bu da dissal tatminin siirekli ve saglikli bir sekilde
artmasini engelleyebilir. Bu baglamda, kiiltiirel sikilik ile is tatmininin
digsal tatmin boyutu iligskisinde 6diil yonetiminin olumsuz bir aracilik
etkisi yaratmasina neden olabilir.

Calisanlarin is yerinde kendilerini degerli hissetmeleri, is tatminini
artirir ve verimliligi yiikseltir. Ydnetim kademelerinin bu gereksinimleri
kargilamak i¢in diizenli geri bildirim ve takdir programlari olusturmas,
yetenekleri kesfetmesi ve kesfedilenleri desteklemesi gerekmektedir.
Bunun yaninda, ¢alisma ortammin giivenli ve saglikli 6zelliklerde
olmasi fiziksel gereksinimler agisindan onceliklidir. Stres yonetimi ve
psikolojik destek programlarinin diizenlenmesi ile ¢aliganlarin mental
sagliginin korunmasi ¢alisma ortaminin olumlu yonde etkilenmesine
katkida bulunur. Pozitif davranislarin tesvik edilmesi ve negatif
davraniglarin minimize edilmesi, is ortamini1 daha uyumlu hale getirir.
Yonetim, bu gereksinimleri karsilamak igin net kurallar ve etik
standartlar belirlemelidir.

Teorik agidan, sikilik kiiltiir boyutu, isletmenin kurallara, prosediirlere
ve normlara yiiksek derecede baglilik gosterdigi bir kiiltiirii ifade eder.
Bu tiir kiiltiirlerde, calisanlarin belirli standartlara ve beklentilere
uymalar1 gerekmektedir. Bu durum, bazi ¢alisanlar i¢in giivenlik ve
netlik saglarken, digerleri i¢in smirlayici ve stresli olabilir. Yetenek
yonetimi, bu baglamda aracilik etkisi yaparak ¢aliganlarin is tatminini
artirabilir. Yetenek yoOnetimi, ¢alisanlarin bireysel yeteneklerini
ve becerilerini tanimlayarak, gelistirmelerine olanak tanir ve bu
yeteneklerin etkin bir sekilde kullanilmasini saglar. Teorik olarak bu
siireg, caliganlarin kendilerini degerli ve motive hissetmelerine yol agar
ve is tatminini artirir.

Yonetimsel olarak Oncelikle kiiltiirel farkliliklarmn  yonetimi,
farkli kiltiirlerden gelen ¢alisanlar arasinda iletisim, isbirligi ve
takim caligmasi gibi konularda kiiltiirel anlayis ve uyum saglanmasi
gerekmektedir. Bu gereklilik, yoneticilerin kiiltiirel duyarlilik ve
empati becerilerini gelistirmelerini saglar. Isverenler, cesitli kiiltiirel
perspektifleri bir araya getirerek yaraticiligr ve yenilik¢ilik anlayisini
artirabilirler. Bunun yaninda Kkiiltiirel catigmalart da ydnetmek
zorunda kalabilirler. Siireglerdeki olasi ¢atigmalar, diisiik is tatminine
kars1 verilen tepkiler nedeniyle ortaya ¢ikabilir. Kiiltiirel farkliliklar
ve demografik degisiklikler, diisiikk is tatminine sahip ¢alisanlarin
tepkilerini de farklilastirabilir. Bazi kiiltiirel gruplar, igyerindeki
memnuniyetsizliklerini farkli sekillerde ifade edebilir veya igse olan
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bagliliklarin1 farkli Olgiitlerle degerlendirebilirler. Yoneticiler, bu tiir
tepkileri anlamak ve gerektiginde uygun miidahalelerde bulunmak
icin duyarli olmalidirlar ve buna uygun catisma yonetimi stratejileri
geligtirmelidir.

Calisanlar agisindan degerler baglaminda is tatmininin saglanabilmesi
i¢in; ¢alisanlarin demografik 6zelliklerinin, is tatmini diizeylerini ve ige
baglilik seviyelerini etkileyebilecegi goz ardi edilmemelidir. Ciinkii
farkl kiiltiirel degerler is tatmini ve memnuniyet lizerinde belirleyici
olabilir. Isverenler, ¢alisanlarin kiiltiirel degerlerine saygi gostermek
ve igyerinde hosgorli ortamini tesvik etmek suretiyle is tatmini ve is
etkinligini artirabilirler. Kiiltiirel c¢esitlilige yonelik farkli kiltiirel
ozellikteki ¢alisanlarin desteklenmesi ve igbirliginin tesvik edilmesi
icin olusturulabilecek kapsayicilik politikalart ise alim siireglerinden
baslayarak isyeri kiiltiiriiniin olusturulmasina kadar genis bir yelpazede
uygulanmalidir. Bu, hem yeteneklerin desteklenip gii¢lendirilmesinde
hem de verimlilikte etkinligin artirilmasinda énemli bir unsur olacaktir.
Yetenek yoOnetimi stratejilerinin - gelistirilmesi ve uygulanmasi,
isletmelerin rekabet avantajini artiran, stirdiiriilebilirliklerini saglayan
ve performanslarini artiran kritik 6neme sahiptir.

Uygulama agisindan, yetenek yonetimi programlarinin tasarimi ve
uygulanmasi, siki kiiltiirlerde ¢alisanlarin is tatminini artirmak igin
kritik dneme sahiptir. Calisanlarin yeteneklerini gelistirmek i¢in siirekli
egitim ve gelisim programlar1 diizenlenmesi ¢aliganlarin becerilerini
artirmalarina ve kariyerlerinde ilerlemelerine yardimci olur. Diizenli
performans degerlendirmeleri ve geri bildirim siireglerinin planlanmast,
calisanlarin giiclii yonlerini ve gelisim alanlarini belirlemelerine
yardimci olur. Bu siireg, siki kiiltiirlerde bile ¢alisanlarin gelisimlerini
izlemelerine ve iyilestirmelerine olanak tanir. Calisanlarin kariyer
hedeflerine ulagmalar1 igin net ve ulasilabilir kariyer gelisim yollar1
sunulur. Bu yollar, c¢alisanlarin motivasyonlarini artirir ve siki
kiiltiirlerin potansiyel olumsuz etkilerini azaltir. Calisanlarin kendilerini
degerli ve motive hissetmelerini saglayarak is tatminini artirir.

Operasyonel agidan, siki  kiiltiirlerde  yetenek  ydnetimi
uygulamalarmin etkili bir sekilde yonetilmesi igin belirli siirecler
ve sistemler uygulanabilir. Bunlar; yeteneklerin tespiti ve segimi,
yetenek gelistirme programlari, motivasyon ve ddiillendirme sistemleri
ile iletisim ve katilm siiregleri olarak simiflandirilabilir. Ise alim
siireclerinde yeteneklerin dogru bir sekilde tespit edilmesi ve segilmesi
onemlidir. Bu, ise alinan kisilerin isletme kiiltiiriine uyum saglamalarini
ve yeteneklerini en iyi sekilde kullanmalarini saglar. Isletme igindeki
yeteneklerin  siirekli gelisimini desteklemek i¢in yapilandirilmis
programlarin uygulanmasi, c¢alisanlarin becerilerini artirmalarina
ve iglerinde daha bagarili olmalarina yardimct olur. Calisanlarin
motivasyonlarint yiiksek tutmak icin etkin odiillendirme ve takdir
sistemlerinin uygulanmasi, siki kiiltiirlerde bile ¢alisanlarin kendilerini
degerli hissetmelerini ve ig tatminlerini artirmalarini saglar. Calisanlarin
isletme siireglerine aktif katilimini tesvik eden iletisim kanallari ve
mekanizmalarinin olusturulmasi, ¢alisanlarin kendilerini igletmenin bir
pargasi olarak hissetmelerini saglar ve is tatminlerini artirir.

Is giicii demografisindeki degisimler, isverenlerin kiiltiirel gesitliligi
yonetme becerilerini ve ¢esitlilik odakl stratejilerini giiglendirmelerini
gerektirir. Bu, is tatmini ve performansi artirmak igin kritik bir adim
olmasimin yaninda; kiiresel is ortaminda basarili olmanin 6nemli bir
unsuru olarak dne ¢ikmaktadir.

Aragtirmamizin  gelecekteki arastirmacilar tarafindan g6zden
gecirilmesi ve ele alinmasi gereken bazi sinirlamalari vardir. Bu
caligmada ilk olarak kiiltiirel degerler baglaminda yonetsel dinamiklerin
aciklanabilmesi igin isletme c¢alisanlarinin kiiltiirel sikilik 6zelligi
ile yetenek yonetimi arasindaki iligki aciklanmaya c¢aligilmistir.
Ikinci olarak, kiiltiirel stkilik ile is tatmini tutumlar: arasindaki iliski
incelenmigtir. Son olarak da kiiltiirel sikilik ile is tatmini tutumlari
arasindaki iliskide yetenek yonetimi alt boyutlarinin aracilik etkisi
kesfedilerek literatiire katki saglanmaya ¢alisilmistir. Ancak 6rneklem
kitlesinin sadece Mersin Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet gosteren
ambalaj liretimi yapan iki imalat sirketinin ¢alisanlarindan olusturulmasi
bu arastirmanin smirliligini olusturmaktadir. Diger sektorlerin de dahil
edildigi, daha genis 6rneklem kitlesi ile ¢ok kiiltiirlii global sirketlerde
ve uluslararasi diizeyde farkli ¢aligmalarin yapilmasinin literatiire katki
saglayacag1 ongoriilmektedir. Diger yandan sikilik-esneklik statik bir
olgu gibi tartigilsa da, kiiltiiriin diger bilesenlerinde oldugu gibi, zaman

icinde ya asagidan yukariya ya da yukaridan asagiya degisimlerle ya da
biiyiik bir etki yaratan yikict degisimlerle farkliliklar gosterebilir. Bu
baglamda kiiltiiriin tiim boyutlari da dahil edilerek, farkli degiskenlerle
boyutsal c¢aligmalarin yapilmasmin degisimin yoniinii agiklamast
hususunda fayda saglayabilecegi diisiiniilmektedir.

Sonug olarak, teorik, yonetsel, uygulama ve operasyonel agidan sikilik
kiiltiir boyutunun ig tatmini iizerindeki etkisinde yetenek yonetiminin
aracilik rolii, calisanlarin yeteneklerini tanimlamalari, gelistirmeleri
ve etkin bir sekilde kullanmalari ile is tatminlerini artirmalarina
katkida bulunur. Siki kiiltiir boyutunun is tatmini tizerindeki etkisi,
yetenek yonetimi uygulamalari araciligiyla yumusatilabilir ve optimize
edilebilir. Bu siiregler, isletmelerin hem verimlilik hem de ¢alisanlarin
is tatminleri agisindan daha bagarili olmalarina katkida bulunur.
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EXTENDED ABSTRACT

This study focuses on how businesses can enhance their capabilities
to cope with challenges by employing talent management strategies.
Analyzing how companies can implement these strategies and
thereby increase their competitive advantages can provide significant
contributions. Additionally, the study aims to examine the impact of
perceived tightness-flexibility culture in organizations on employees’
attitudes and behaviors, particularly the mediating effect of talent
management practices. This paper explores how perceived social norms
within business units influence organizational members’ attitudes and
behaviors, and how these effects are mediated by talent management
practices. It aims to understand the creation of a cultural environment in
businesses and its impact on job satisfaction. By examining the role of
talent management strategies, the study seeks to enhance both academic
knowledge and business practices regarding cultural dynamics and job
satisfaction. Data was collected through literature-based scales and
face-to-face surveys, focusing on testing specific research questions or
hypotheses.

The study focuses on industrial enterprises in Turkey, specifically
employees from two packaging companies in the Mersin Organized
Industrial Zone, chosen using a non-probability convenience
sampling method. The findings indicate that cultural tightness in
Turkish organizations influences employees’ attitudes, aligning with
existing literature on the topic. Variations in the drivers and effects of
organizational tightness in Turkey were also noted. SPSS 23 and AMOS
24 (CFA-SEM), where the recommended hypotheses are supported or
not supported, were determined by statistical analyzes. Results show
that talent management practices negatively mediate critical position
identification and reward management dimensions, but positively
mediate competency training and development dimensions in relation
to the intrinsic dimension of job satisfaction.

In the relationship between organizational cultural tightness and the
extrinsic dimension of job satisfaction, it was found that the critical
position identification dimension of talent management does not have
a mediating effect, whereas competency training and development
dimensions have a positive significant mediating effect, and reward
management has a negative significant mediating effect. In conclusion,
talent management mediates the impact of cultural tightness on job
satisfaction by facilitating skill development and utilization, thereby
optimizing job satisfaction and boosting productivity.
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