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MAKALE BILGIiSi 0z
Makale Tiirii Bu arastirmada VUCA ile iste kalma niyeti arasindaki iliskide yetenek yonetiminin
Arastirma Makalesi aracilik rolintin bulundugu varsayiminin test edilmesi amaclanmistir. Arastirmanin

érneklemini Istanbul’da imalat ve hizmet sektériinde beyaz yaka olarak calisan 485 kisi
olusturmaktadir. Arastirma verileri 7 Nisan - 7 Haziran 2024 tarihleri arasinda

Anahtar Kelimeler toplanmistir. Arastirmada VUCA, Iste Kalma Niyeti ve Yetenek Yénetimi olmak tizere tic
VUCA 6lcek kullanilmistir. 400 anket formu degerlendirmeye alinmistir. Verilerin
Iste Kalma Niyeti cozimlenmesi icin dogrulayic: faktor analizi, degiskenler arasi korelasyon analizi ve
Yetenek Yonetimi yapisal esitlik modeli uygulanmistir. Analiz i¢cin SPSS 24.0 ve AMOS 24.0 yazilimlar:

kullanmilmistir. Arastirma sonucunda, VUCAnmin iste kalma niyetini ve yetenek
yonetimini negatif yonlt etkiledigi, yetenek yonetiminin iste kalma niyetini pozitif yonlt
Gelis Tarihi : 20 Ocak 2025 etkiledigi, VUCA’nin iste kalma niyetine etkisinde yetenek yonetiminin araci rol
Kabul Tarihi: 27 Mart 2025 Ustlendigi saptanmis olup, arastirmanin btitiin hipotezleri desteklenmistir. Literattirde
VUCA kavrami genellikle ¢eviklik ile iligkilendirilerek incelenmis olup, bu calismada ilk
defa, VUCA ile iste kalma niyeti arasindaki etkilesimde yetenek y6netiminin araci rolt
test edilmistir. Calisma literattire 6zglin bir katk: sunmaktadir.
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Research Article talent management in the relationship between VUCA and intention to stay at work.
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companies operating in the manufacturing and service sectors in Istanbul. The research

Keywords data were collected between April 7, 2024 and June 7, 2024. Three scales were used in
VUCA the research: VUCA, Intention to Stay at Work and Talent Management. 400
Intention to Stay at Work questionnaire forms were evaluated. Confirmatory factor analysis, correlation analysis
Talent Management between variables and structural equation modeling were applied to analyze the data.

SPSS 24.0 and AMOS 24.0 software were used for the analysis. As a result of the
analysis, it was determined that VUCA has a negative effect on intention to stay at work
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Methods: The study population comprised 485 white-collar employees in companies
operating in the manufacturing and service sectors in Istanbul, Turkiye. The research data were
collected between April 7, 2024 and June 7, 2024 through Google Forms and face-to-face interviews.
Confirmatory factor analysis, correlation analysis between variables and structural equation
modeling were applied to analyze the data. SPSS 24.0 and AMOS 24.0 software were used for the
analysis.

Findings: As a result of the analyzes, it was determined that VUCA negatively affected
intention to stay at work and talent management, talent management positively affected intention
to stay at work, and talent management played a mediating role in the effect of VUCA on intention
to stay at work.

Conclusion: In today's world where expectations, priorities and conditions in general are
constantly changing, there are many factors affecting employees' intention to stay at work and
research in this direction continues.

According to the results of the study, when employees characterize their work environment
as volatile, complex, uncertain and ambiguous, their intention to stay at work is lower. In other
words, as employees' perception of VUCA increases, their intention to stay decreases. According to
the research findings, it can be interpreted that in VUCA environments, employees' anxiety
increases, job stress occurs and job satisfaction decreases as they continue to work in an
uncertainty. In other words, employees' intention to stay at work varies depending on their
perceptions about the organization and the job. Therefore, when employees characterize their
current environment as volatile, uncertain, complex and ambiguous and when alternative working
conditions and job opportunities are available, they question whether they will continue in their
current jobs by making a gain-loss comparison.

Considering the finding that VUCA negatively affects the intention to stay at work, it can be
interpreted that the fact that organizations do not realize the change and transformation required
by VUCA leads to an increase in employees' perceptions of the VUCA conditions they encounter in
the work environment. It is important for businesses to lead and provide the necessary support to
employees in terms of seeing VUCA conditions as an opportunity rather than a threat in order to
retain their employees, especially those who are flexible, creative, able to see beyond difficulties and
chaos and able to step out of routine. It is thought that these practices will reduce the negative
impact of VUCA on the intention to stay at work.

In VUCA-dominated work environments, it can be interpreted that variables such as whether
employees have the skills required by VUCA conditions and their positive and negative perspectives
towards change shape their intention to stay at work. In other words, when employees do not have
the skills required by VUCA, they may not be able to face VUCA properly and may desire to move
from a work environment dominated by VUCA to a more certain and more stable job.

As a result of the research, it was found that VUCA had a negative effect on talent
management practices. In other words, as employees' perception of VUCA increases, their
perception of talent management decreases. This result shows that talent management practices
are not present in organizations with VUCA conditions according to the opinions of employees.
Attracting talents and strategically managing the available talents are essential in VUCA conditions.
As a matter of fact, research findings also support this.

According to the research results, talent management practices in the businesses where
employees work positively affect employees' intention to stay at work. In other words, the existence
of talent management practices in the business increases employees' intention to stay at work.

According to the research findings, a business environment dominated by VUCA negatively
affects employees’ intention to stay; whereas talent management practices in the company positively
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affect intention to stay. When these results are evaluated together, it is seen that in a business
environment dominated by VUCA, even if talent management practices are in place in the company,
the negative impact on employees’ intention to stay (although partially reduced) continues to exist.

1. Giris

Bir isletmenin performansini énemli 6l¢ctide etkileyen isletme disindaki temel faktoérleri ifade
eden dis cevre, genel olarak “is cevresi’ ve “genel cevre” olarak iki baslikta siniflandirilmaktadir. Is
cevresi, musterileri, tedarikcileri, rakipleri, dizenleyici kurumlar1 ve isletmenin direkt olarak
baglantili oldugu diger aktorleri icermektedir. Genel cevre ise, is cevresinin 6tesinde olan ve
isletmeyi dolayli olarak etkileyen uluslararasi, ekonomik, teknolojik, yasal, siyasi ve dogal faktoérleri
icermektedir (Daft, 2016: 76-77). Genel cevre faktorleri icerisinde yer alan wunsurlar,
kuiresellesmenin de etkisiyle gintimuzde isletmelerin hayatta kalmasini, performanslarini ve
basarilarin1 daha fazla etkilemektedir. Bu faktérlerde meydana gelecek onemli degisiklikler ve
gelismeler isletmenin kontroli disinda olustugundan dolay: isletmelerin ayakta kalmalarini ve
sUrecleri yonetmelerini daha da zor hale getirmektedir.

Genel anlamda kosullarin buytk degisikliklere ugradigi, calisan ve isveren talep ve
beklentilerinin yeniden sekillendigi, calisma sekillerinin ve mesai kavraminin c¢esitlendigi,
geleneksel is tanimlarinin ve rollerinin geride kaldiglr gintimtizde calisanlarin iste kalma niyetleri
degiskenlik, belirsizlik vb. gibi bircok faktérden etkilenmektedir (Oztuna ve Bayraktar, 2024: 2).

VUCA kavrami, oynaklik, belirsizlik, karmasiklik ve muglaklik alt boyutlarini icermekte olup,
Ingilizce karsiliklarinin bas harflerinden olusan bir kavramdir. 4. Sanayi Devrimi’nin ardindan is
dinyasindaki calkantili ve hizla degisen is ortamini tanimlamak ic¢cin yaygin olarak kullanilmaya
baslanmistir (Murugan vd., 2020: 10; Lawrence, 2013: 2).

GuUntmuzltn kuresel ekonomisi, isletmelerin etkili bir sekilde rekabet etmeyi 6grenmesini
gerektiren daha karmasik ve dinamik bir ortam yaratmistir. Dlinya capindaki is gticti giderek daha
cesitli, daha egitimli ve daha hareketli hale gelmis olup, bu kuresel ortam, is glicinu kuresel
baglamda y®énetme ihtiyacini dogurmustur. icinde bulundugumuz dénemde, kar amaci giiden
butun isletmeler, ktiresel rekabet avantaji elde etmek ve stirdirmek icin is glictinti etkin bir sekilde
yonetmeleri gerektiginin farkina varmislardir (Tarique ve Schuler, 2010: 123). Bu yénuyle, ktiresel
yetenek yonetimi konusu giniimuiizde 6nemli alanlarin basinda gelmektedir.

Isletmelerin VUCA ortaminin gerektirdigi vasiflara sahip adaylari istihdam ederek, bu
calisanlara yatirim yapmasi isletmeler acisindan bir maliyet unsuru oldugundan, bu calisanlarin
isten ayrilmalar: genellikle isletmeler tarafindan istenmeyen bir durumdur (Mehrez ve Bakri, 2019:
425; Goperma ve Dolai, 2018: 971). Yeteneklerin elde tutulmasina yonelik uygulanacak stratejiler,
gerceklestirilecek egitimler vb. icin isletmeler belirli bir planlama yaparak buitcelerinin bir kismini
bu alana ayirdigindan, bu uygulamalar sonucunda yeteneklerin isletmeye fayda saglamasi ve uzun
stre isletmede kalmas1 beklenmektedir.

VUCA kosullarinin hakim oldugu bir ortamda isletmelerin varliklarini ve karhiliklarini tehdit
eden durumlara karsi mucadelelerinde VUCA dunyasinin gerektirdigi yeteneklere sahip olan
calisanlara olan ihtiyaclar: artmistir. Genel olarak isletmeler icin btiytik deger tasiyan yeteneklerin
belirlenmesi, gelistirilmesi ve elde tutulmasini kapsayan yetenek yonetimi, isletmelerde ciddi bir
endise olusturan “yetenekli calisanlarin isten ayrilmasini azaltma iddias1” nedeniyle 6énemli bir
konu olma 6zelligini stirdirmektedir (Narayanan, 2016: 34). Ginuimuizde calisanlarin iste kalma
niyetlerini etkileyen bircok faktér bulunmakta olup, beklentilere bagli olarak degismekle birlikte
yetenek yonetimi uygulamalar: 6zellikle stratejik pozisyonlarda goérev yapan calisanlarin iste kalma
niyetlerini etkilemesi yéntiyle hem isverenler hem de calisanlar i¢in énemli bir faktérdur.
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VUCA konusunu iceren o6nceki calismalarda; VUCA’nin orgltsel ceviklige etkisi (Habibi,
2024), VUCA’nin gerektirdigi yeni yeterlilikler (Shet, 2024), VUCA faktorlerinin calisanlar tizerindeki
zararl etkileri (Hanine ve Dinar, 2022), VUCA kosullarinda cevik liderligin (Setiawati, 2021) ve
dontistimecu liderligin (Mathende ve Yousefi, 2021) calisanlar tizerindeki etkileri, VUCA kosullarinin
is stresi (Dima vd., 2021) ve calisanlarin kaygi diizeyi tizerindeki (inal vd., 2021) etkileri, VUCA
kosullarindaki yeni liderlik becerileri (Yurdasever ve Fidan, 2020; Beytekin ve Ozkanli, 2020)
konularinin arastirildigi gérilmusttr. Gintimutizde mevcut olan ve kalici bir yer edindigi distintlen
VUCA’nin calisanlarin iste kalma niyetlerine ne derece etki ettigine yonelik bir calismaya
rastlanmamistir. Bununla birlikte, literatirde VUCA, iste kalma niyeti ve yetenek yonetimi
degiskenleri arasindaki iligkiyi arastiran bir calisma bulunmamaktadir. Bu ¢calismada VUCA’nin
iste kalma niyetine etkisinin ve bu etkide yetenek yonetiminin bir araci rol Gistlenip tistlenmediginin
arastirilmas:1 ve literatiirdeki bu alandaki mevcut boslugun doldurulmasi amaclanmistir.
Calismanin birinci bolimiinde VUCA’nin, yetenek y6netiminin ve iste kalma niyetinin kavramsal
cercevesi aciklanarak, degiskenler arasi iligkilere ve olusturulan hipotezlere yer verilmistir.
Calismanin ikinci bélimutinde, veri toplama araclarina ve veri toplama strecine iliskin bilgiler
aktarilarak, veri analiz slrecine yer verilmistir. Calismanin Ug¢linct bolimutnde, arastirma
bulgularina, dogrulayici faktdér analizi sonuclarina, gecerlilik analizi sonuclarina ve hipotez
testlerine yer verilmistir.

Bu calismanin 6zgtn tarafi, VUCA’nin hakim oldugu is ortamlarinin ¢calisanlarin iste kalma
niyetlerini ne derece etkiledigini ve bu etkideki yetenek ydnetiminin araci roliinu ortaya koymus
olmasidir. incelenen degiskenlerin aralarindaki iliskilerin ortaya konmus olmasi calismanin giiclii
yénunu olusturmaktadir. Calismanin ileride yapilacak arastirmalarin cercevesini genisletebilecegi
degerlendirilmektedir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. VUCA

VUCA kavrami, oynaklik (volatility), belirsizlik (uncertainty), karmasiklik (complexity) ve
muglaklik (ambiguity) olmak tizere Ingilizce doért kelimenin bas harflerinin birlesiminden
olusmaktadir (Chauhan vd., 2020; Murugan vd., 2020). VUCA kavraminin icerisinde yer alan
oynaklik, belirsizlik, karmasiklik ve muglaklik kelimeleri ayn: zamanda VUCA’nin alt boyutlar
olarak ele alinmaktadir.

Oynaklik: Oynaklik, o6ngérulebilir fakat stabil olmayan sik bir degisim olarak ifade
edilmektedir (Bennett ve Lemoine, 2014: 315). Oynaklik, ktresel piyasadaki ve genel olarak
dinyadaki degisimin hizini ifade etmekte olup (Sinha ve Sinha, 2020: 17-18), bilginin ¢ogunlukla
mevcut oldugu, sonuclari tahmin etmenin muUmkin ancak zor oldugu, beklenmeyen veya
istikrarsiz, suresi bilinmeyen bir olay olarak tanimlanmaktadir (Murugan vd., 2020: 12). 21.
yuzyillda meydana gelen gelismeler isletme cevresini daha ic¢ ice gecirmis olup, bunun sonucunda
oynakligin etkisi isletmeler tizerinde daha yogun hissedilmeye baslamistir. Bu baglamda, oynakliga
karsi hazirlanmanin en etkili yolu, kritik degisimlerin nerede gerceklesebilecegi konusunda tahmin
yurtterek, sektorti nasil etkileyecegi hususunda cikarim yapmamiz: saglayacak cesitli senaryolarin
olusturulmasidir (Fails Management Institute, 2012: 2).

Oynak durumlarin tanmimlanmasinda kullanilabilecek sorular sdyle siralanabilir (Porkodi,
2022: 62):

¢ Bir isletmede gerceklesmesi muhtemel degisiklikler nelerdir?

¢ Bu degisiklikler calisanlari ve onlarin performanslarini nasil etkileyecek?

e Oynaklik hangi hizda gerceklesecek? Ne kadar stirecek?

Belirsizlik: Belirsizlik, cevresel degisimin sikligi ve 6nemi ile ilgili bilgi eksikligini ifade
etmektedir. Gelecegi tahmin etmenin zorlugunu, belirli bir ortam hakkindaki nesnel bilginin
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eksikligini ve alinan kararlarin sonucunu 6ngérememeyi icermektedir (Hanine ve Dinar, 2022: 505).
Belirsizlik, genel olarak bir seyin énceden kesin olarak tahmin edilmesinde algilanan yetersizlik
olarak tanimlanmaktadir. Belirsizligin, elde yeterli bilgi olmamasindan dolay: kesin bir tahminde
bulunulamamasi veya eldeki veriler arasindan hangisinin gerekli olup olmadig1 ayriminin
yapilamamas:t durumlarindan kaynaklandig soylenebilir (Naktiyok, 1999: 51). Belirsizlik
durumunda alinan kararlari etkileyebilecek faktoérlerin analiz ve tahmin edilmesi zor olmaktadir.
Bu durumda ancak bir varsayimda bulunarak hareket edilebilmekte ve nihayetinde yanlis sonuclar
dogabilmektedir (Daft, 2016: 288).

Belirsiz durumlarin tanimlanmasinda kullanilabilecek sorular sdyle siralanabilir (Porkodi,
2022: 62):

e Degisimi hangi faktoérler etkiler?

e Degisiklikler ne kadar iyi tanimlanabilir?
¢ Degisim ne zaman gerceklesecek?

¢ Degisime ne kadar hizli yanit verilmelidir?

Karmasiklik: Karmasiklik, bir sistemdeki coklu boyutlarin birbirine bagliligini icermekte olup
(Sinha ve Sinha, 2020), herhangi bir durumu etkileyen parametrelerin cok olmasi, bunlarin
karsilikli bagimhilig1 ve etkilesimi anlamina gelmektedir (Hanine ve Dinar, 2022: 505; Kocel, 2020:
489). Dlinya her gecen glin daha karmasik hale gelmektedir. Cevremizde meydana gelen sorunlar
ve olaylar cok katmanhdir. Degiskenler arasinda cok sayida ag ve birbirine baglilik bulunmaktadir.
Farkli katmanlar birbirine karisarak, olaylarin ne sekilde iliskili olduguna dair genel bir bakis agis1
elde etmeyi ve dogru karar1 vererek bunu uygulamayi zorlastirmakta, hatta imkansiz hale
getirmektedir (Sinha ve Sinha, 2020: 18).

Karmasik durumlarin tanimlanmasinda kullanilabilecek sorular sdyle siralanabilir (Porkodi,
2022: 62):

¢ Olaylarin yapis1 anlasilabilir mi?

¢ Olay digerleriyle baglantili mi?

e Ne kadar zincirleme reaksiyon olabilir?

¢ Bu zincirleme reaksiyonlar durdurulabilir mi?

Muglaklik: Sullivan (2012), muglakligi “belirsizligin ve éngdriilmesi zor olaylarin arkasindaki
kim, ne, nerede, ne zaman, nasi ve neden ifadelerini ortaya koymaktaki zorluk” seklinde
tanimlamistir. Belirsizlik ile muglaklik birbirine yakin kavramlar gibi gdriinse de aralarinda
birtakim farkliliklar bulunmaktadir. Belirsizlik, ilgili bilgilerin eksik oldugu bir var olus durumunu
ifade ederken, muglaklik ilgili bilgiler var olmasina ragmen, bilginin ve olgunun yapisindan ve yeni
olusundan dolay: anlasilmas: gliic olan durumlar: tanimlamaktadir (Sinha ve Sinha, 2020: 18).
Muglaklik, bilginin ve olaylarin yanlis sekilde yorumlanma riskini ifade etmektedir. Muglaklik,
neden ve sonug¢ arasindaki iligkiyi anlamak icin ortada bir netlik olmadigi durumda ortaya
cikmaktadir. Netlik olmamasi durumu, karar vermede zorluklara ve dogru bir karara varma ve
olaylar1 anlama konusunda kafa karisikligina neden olmaktadir (Porkodi, 2022: 62).

Muglak durumlarin tanimlanmasinda kullanilabilecek sorular soyle siralanabilir (Porkodi,
2022: 62):

o Ic ve dis faktérler ne kadar iyi gérintir?
e Herhangi bir yanlis anlama, yanlis yorumlama ve kafa karisikligi var mi?
¢ Elde edilen bilgiler karar vermek icin yeterli mi?
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2.2. Iste Kalma Niyeti

Iste kalma niyeti, calisanin isletmeye ve isletmedeki yetkiliye kars: gosterdigi duygusal
tepkilerin yansimasi sonucunda o isletmede bilincli olarak kalma istegini ifade etmektedir (Tett ve
Meyer, 1993: 262; Magner vd., 1996: 137). Rusbult vd. (1988: 599) isten ayrilma niyetini,
calisanlarin mevcut calisma kosullarindan tatmin olmamalari neticesinde gosterdikleri yikici bir
eylem olarak tarif etmektedir. Iste kalma niyeti, isten ayrilma niyetinin tersi bir kavram olarak
calisanin mevcut isini stirdirme ile ilgili distincesidir (Cebi ve Bayraktar, 2022: 2392).

Iste kalma niyeti, bireylerin kisisel, érgiitsel ve cevresel nedenlere bagl olarak mevcut
isyerinde calismaya devam etme istekliligini ifade etmektedir. Bu istek surekli olarak is ya da is
cevresi ile ilgili kosul ve algilardaki degisimin etkisi altindadir (Ozel, 2014: 264).

2.3. Yetenek Yonetimi

Ewerlin (2013: 281) yetenegi, insanlara dogustan gelen, icinde yuksek potansiyel ve
performansi bulunduran temel 6zellikler olarak tanimlamaktadir. Collings ve Mellahi'ye (2009: 304)
gore ise yetenek, bir organizasyondaki kilit rolleri doldurmak icin gerekli becerileri ve uzmanlig
sistematik olarak gelistirme yetenegine ve ylUksek potansiyele sahip bireyleri ifade etmektedir.
Yetenek yonetimi, “mevcut ve gelecekteki kurumsal ihtiyaclar1 karsilayacak yeteneklere sahip
insanlari isletmeye cekme, onlari gelistirme ve elde tutma amaciyla tstlenilen bilingli bir yaklagim”
olarak tanimlanmaktadir (Hongal ve Kinange, 2020: 65).

Yetenek yonetimi, yeteneklerin cezbedilmesi, gelistirilmesi ve elde tutulmasina tam olarak
vurgu yaparak tiim Insan Kaynaklari Yénetimi (IKY) stirecleriyle ilgilenmektedir. Diger bir deyisle,
yetenek yonetiminin IKY’nin hemen hemen tiim wunsurlarini  kapsadigi = séylenebilir
(Poorhosseinzadeh ve Subramaniam, 2013: 331).

Yetenek yonetimi, stratejik is glicti planinin yapilmasi, mevcut yeteneklerin degerlendirilmesi,
isletmenin ihtiya¢c duyacagi yeteneklerin belirlenmesi, bu ihtiyaclar1 karsilamaya yonelik nitelikli
adaylar1 cezbedecek uygun calisma ortaminin olusturulmasi, dogru adaylarin dogru zamanda
istihdam edilerek en uygun pozisyonlara yerlestirilmesi, var olan yeteneklerinin gelistirilmesi ve elde
tutulmalarinin saglanmasina yonelik faaliyetleri iceren bir strectir (Alayoglu 2010: 71; Mucha,
2004: 99). Yetenek ydnetimi; hedef ve stratejilerin belirlenmesi, kilit pozisyonlarin belirlenmesi,
yetenek profilinin ¢ikarilmasi ve gerekli yetkinliklerin belirlenmesi, yetenekli calisanlarin tespit
edilmesi ve siniflandirilmasi, yetenegi cezbetme/cekme, yetenek havuzunun olusturulmasi,
yetenegi secme ve yerlestirme, yetenegi gelistirme ve yetenegi elde tutma gibi uygulamalar:
icermektedir.

2.4. Hipotezlerin Olusturulmasi
2.4.1. VUCA ve iste Kalma Niyeti

Iste kalma niyeti, calisanlarin kisisel, érgiitsel ve cevresel nedenlere bagl olarak mevcut
isyerinde calismaya devam etme istekliligini ifade etmektedir. Bu istek surekli olarak is ya da is
cevresi ile ilgili kosul ve algilardaki degisimin etkisi altindadir (Ozel, 2014: 264).

Mitchell vd.’ne gore (2001: 96), bir ¢calisanin mevcut isinden ayrilmaya karar vermesi o anda
calisan icin en dogru karar olarak gbéziikse bile; baska bir ise gecmek veya gecmeye niyetlenmek
gelecege iliskin belirsizlik ve karmasay: da beraberinde getirmektedir (Seckin ve Coban, 2017: 137).
Belirtilen hususlardan yola c¢ikilarak, VUCA ortaminin yuksek derecede oynaklik, belirsizlik,
karmasiklik ve muglaklik icermesi nedeniyle, calisanlarin iste kalma niyetlerini negatif yonlta
etkiledigi degerlendirilmis olup, bu dogrultuda hazirlanan hipoteze asagida yer verilmistir.

H1: VUCA ile iste kalma niyeti arasinda istatistiksel olarak negatif ve anlamli diizeyde bir iliski
vardir.
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2.4.2. VUCA ve Yetenek Yonetimi

VUCA’nmin hakim oldugu is ortamlarinda insanlar cesitli senaryolara uyum saglama
konusunda ciddi bir baskiyla karsi karsiya kaldiklarindan dolayi, karsilasmis olduklari zorlu
kosullar altinda kisisel hedeflerine ulasmak icin stirekli olarak yenilik, karmasiklik ve degisimle
yluzlesmek zorundadir. Bu nedenle kisisel basariya ulasmak ve dayanikliliklarini arttirmak ic¢in
bireylerin cevrelerinde meydana gelen hizli degisim ve karmasikliga uyum saglayabilecek yeni
yeterlilikleri gelistirmeleri gerekmektedir. Geleneksel yeterlilik tanimlamalari, bireylerin
ongorilemeyen ve belirsiz ortamlarda faaliyette bulunabilmelerini saglayacak yeterlilikleri
icermemektedir (Shet, 2024: 3).

Hizla degisen kuresel rekabet ortaminda isletmeleri etkileyen bircok olumsuzluk
bulunmaktadir. VUCA ortamlarinda, isletmelerin varhigini ve karliliklarini tehdit eden durumlara
karst mucadelelerinde yetenekli calisanlara olan ihtiyaclari artmis olup, VUCA dunyasinda
isletmelerin yetenekli, gelecek vaat eden ve basarili calisanlarini elde tutmalar1 énemli bir rekabet
avantaji haline gelmistir. Yetenek ydnetimi konusu, VUCA dinyasinda eskiye kiyasla daha fazla
onem arz etmektedir. Oynakligin, belirsizligin, karmasikligin ve muglakligin hakim oldugu
ginimuzde isletmelerin basarili olmalari, rekabet avantajlarini elde edebilmeleri ve bu avantajlarini
surdurebilmeleri icin yetenekleri stratejik bir sekilde yonetmeleri gerekmektedir. VUCA ile
yuzlesmede ve muicadelede yukarida bahsedilen yeteneklere sahip adaylarin isletmeye cekilmesi ve
elde tutulmasi isletmeler icin bliytik bir 6nem arz etmektedir.

Geleneksel yetenek yonetimi uygulamalar1 daha istikrarli bir is ortamina gore
tasarlandigindan, VUCA kosullarinda bircok isletme tarafindan tercih edilen bu geleneksel
uygulamalar beklentilere yeterince karsilik verememektedir (Yurdasever ve Acar Yurdasever, 2021:
114). Belirtilen hususlardan yola cikilarak hazirlanan hipoteze asagida yer verilmistir.

H2: VUCA ile yetenek ydnetimi arasinda istatistiksel olarak negatif ve anlamli diizeyde bir iliski
vardr.

2.4.3. Yetenek Yonetimi ve Iste Kalma Niyeti

Yetenekli bir calisanin yarattigi btiytik farklilik degeri ve bazi durumlarda tek bir calisanin
bile isletmenin kaderini degistirebilme potansiyeli nedeniyle hicbir isletme, tist dlizey bir yetenegi
kaybetme tehlikesini gbéze alamamaktadir. Isletmeler icin biiytik deger tasiyan bireylerin
belirlenmesi, gelistirilmesi ve yetistirilmesini kapsayan yetenek yonetimi, isletmelerde ciddi bir
endise olusturan yetenekli calisanlarin isten ayrilmasini azaltma iddiasi nedeniyle 6én plana
cikmaktadir (Narayanan, 2016: 34).

Yetenek yonetimi ve iste kalma niyeti arasindaki iliskiyi inceleyen calismalarda genel olarak
yetenek yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin iste kalma niyetini arttirdigi sonucuna ulasildig:
gérulmustir (Dawwas, 2022; Kumar, 2022; Demir, 2021; Yeni, 2020; Tarakc¢i ve Oneren, 2018;
Aslantas, 2016). Belirtilen hususlardan ve yapilan arastirmalardan yola cikarak hazirlanan
hipoteze asagida yer verilmistir.

H3: Yetenek ydnetimi ile iste kalma niyeti arasinda istatistiksel olarak pozitif ve anlamli
diizeyde bir iliski vardr.

2.4.4. Yetenek Yonetiminin Aracilik Rolii

Pandita ve Ray’ gore (2018: 195), calisanlar isletmenin hedeflerine ve islerine baglh oldugunda,
isletme ise onlarin ihtiyaclarini karsiladiginda ve hedeflerine ulasmalarinda onlar1 desteklediginde,
calisanlarin iste kalma olasiliklar: daha ytksek olmaktadir.

Cevrede meydana gelen degisimin cok hizli gerceklestigi gintimuizde, bir isletmenin basarisi
hizli davranarak ceviklik sergileme, degisime uyum saglayarak hizli bir sekilde yanit verme
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yeteneklerine sahip olmalarinin yaninda bunyelerinde gérev yapan calisanlarin baghliklarinin
gliclendirilmesine ve isten ayrilma niyetlerinin azaltilmasina da baghdir (Tarakci ve Ozgenel, 2021:
84). Literatur incelendiginde, yetenek yonetiminin bircok calismada araci degisken olarak ele
alindigr goértlmektedir. Dincer ve Kart (2021), o6rgtit kultirtintin 6rgltsel baglihiga etkisinde;
Kafetzopoulos vd. (2022), liderligin stratejik esneklik ve is performansina etkisinde; Nawangsari ve
Sutawidjaya (2019), yeterliliklerin ve motivasyonun calisan katilimina etkisinde; Tanis (2021), lider-
Uye etkilesiminin isveren markasina etkisinde; Erdogan (2020), 6rgit kultirtintn disa uyum
becerisinin o6rgutsel glivene etkisinde yetenek yonetiminin araci bir rol ustlendigini tespit
etmislerdir. Bahsi gecen hususlar ve calismalar dikkate alinarak, calismamizda VUCA ve iste kalma
niyeti arasindaki iliskide yetenek yonetimi araci degisken olarak belirlenmis olup, bu dogrultuda
hazirlanan hipoteze asagida yer verilmistir.

H4: VUCA’nin iste kalma niyetine etkisinde yetenek yénetiminin aract rolti vardar.

VUCA, iste kalma niyeti ve yetenek yonetimi degiskenleri géz 6ntnde bulundurularak
olusturulan modelde VUCA bagimsiz degisken, iste kalma niyeti bagiml degisken, yetenek yénetimi
ise arac1 degisken olarak belirlenmistir. Arastirmanin kavramsal modeli Sekil 1’de gosterilmistir.

Sekil 1. Arastirmanin Kavramsal Modeli

Yetenek Yonetimi

H2 H3

VUCA Iste Kalma Niyeti

3. Yontembilim
3.1. Orneklem Grubu ve Verilerin Toplanmasi

Arastirmanin 6rneklemini Istanbul’da imalat ve hizmet sektériinde faaliyet gosteren
isletmelerde beyaz yaka olarak gérev yapan calisanlar olusturmaktadir. Anket formlari Google
Forms ve ylz yuze gorusmeler araciligiyla hizmet sektértinde calisan 600 kisiye ve imalat
sektortinde calisan 590 kisiye ulastirilmis olup, hizmet sektérinden 258 kisi (%43), imalat
sektértinden ise 227 kisi (%38) ankete katilim saglamistir. Yapisal Esitlik Modeli analizlerinde
asgari 200 verinin olmasi 6nerilmektedir (Guirbtiz, 2024). Bu o6l¢tte gore toplanan 485 veri miktar:
analiz icin yeterlidir. Veriler, 7 Nisan 2024-7 Haziran 2024 tarihleri arasinda toplanmistir.
Arastirma 6lcekleri ile ilgili olarak Istanbul Ticaret Universitesi Etik Kurulundan 03.04.2024 tarih,
E-65836846-044-316250 sayili yazi ile onay alinmistir. Yapilan analiz neticesinde ug¢ degerlere
sahip olan 85 degisken gecersiz sayilarak analizden c¢ikartilmis ve kalan gecerli 400 ankete ait
katilimci verisi, arastirmanin nihai 6rneklemini olusturmustur.

3.2. Veri Toplama Araclari

Arastirmada VUCA Olcegi, iste Kalma Niyeti Olcegi ve Yetenek Yonetimi Olcegi olmak tizere
g dlcek kullanilmistir. Olceklerin tamami bes dereceli likert lcegine gore tasarlanmistir.

VUCA Olgegi: Katiimcilarin VUCA algisin1 6lcmek tizere Yurdasever (2019) tarafindan
gelistirilen VUCA Olcgegi kullanilmistir. Olcek daha énce Tarsuslu (2023), Cicek ve Erkasap (2023),
Inal vd. (2021), Beyketin ve Ozkanl’nin (2020) calismalarinda da kullanilmistir. Olcek; oynaklik (5
ifade), belirsizlik (6 ifade), karmasiklik (4 ifade) ve muglaklik (3 ifade) olmak tizere dért alt boyuttan
olusmakta ve toplam 20 ifade icermektedir. Ornek ifade: “Is ortaminda, hic beklenmedik bir
durumla karsilasma ihtimalim ytiksektir’. Olcegin Cronbach alpha degeri 0.918 olarak tespit
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edilmistir. Tablo 2’de goéruldtgu tzere, alt boyutlarin Cronbach alpha degerleri 0.778 ile 0.883
arasinda degismektedir.

Iste Kalma Niyeti Olcegi: iste kalma niyetini 6lcmek icin Gellatly vd. (2006) tarafindan
gelistirilen ve Karadeniz (2010) tarafindan Turkce’ye cevrilen Iste Kalma Niyeti Olcegi kullanilmistir.
Olcek daha o6énce Kececi vd. (2022), Ince vd. (2020), Serinliklinin (2019) calismalarinda da
kullanilmistir. Tek boyutlu élcek tic ifade ecermektedir. Ornek ifade: “Baska bir kurumda calismak
icin is aramayr su an dustinmiyorum”. Olgegin Cronbach alpha degeri 0.882 olarak tespit
edilmistir.

Yetenek Yonetimi Olcegi: Yetenek yonetimini o6lcmek icin Fegley (2006) tarafindan
gelistirilen ve Bahadinl (2013) tarafindan Turkce’ye cevrilen Yetenek Yonetimi Uygulamalar: Algis:
Olcegi kullanilmistir. Olcek daha énce Kiziltan ve Fidan (2023), Dincer ve Kart (2021), Oztiirk vd.
(2023) Comlekgei ve Yildiz'in (2021) calismalarinda da kullanilmistir. Olcek; soyut (8 ifade) ve somut
(8 ifade) olmak tizere iki alt boyuttan olusmakta ve toplam 16 ifade icermektedir. Ornek ifade:
“Isletmem her seviyedeki calisanlar icin genis bir yedekleme havuzu olusturur”. Olcegin Cronbach
alpha degeri 0.978 olarak tespit edilmistir. Soyut alt boyutunun Cronbach alpha degeri 0.964,
somut boyutunun ise 0.961°dir.

Uc élcek de Likert tipi olarak tasarlanmis, ifadeler (1) Kesinlikle katilmiyorum, (5) Kesinlikle
katiliyorum seklinde etiketlenmistir.

Olgeklere ilave olarak, anket formunda katilimcilarin demografik ozellikleri ile ilgili (yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim ditizeyi, isletme kidemi ve toplam is deneyimi) olmak tizere toplam
alt1 soruya yer verilmistir.

3.3. Veri Analiz Siireci

Yapisal Esitlik Modellemeleri (Structural Equation Modelling — SEM) genellikle gorsellestirme
ve model dogrulama yoluyla birden cok istatistiksel iligkiyi ayni1 anda acgiklamak icin kullanan
istatistik analiz yontemidir. SEM’in, Kovaryans Tabanli SEM (CB-SEM) ve Varyans Tabanli Kismi
En Kuctuk Kareler Yontemi (PLS-SEM) olmak tzere iki farkli yéntemi bulunmaktadir (Hair vd.,
2017). Hangi yontemin secilecegi arastirmaniin amacina bagh olarak degismektedir. Ama¢ mevcut
bir kurami test etmek ve dogrulamaksa, CB-SEM’in secilmesi uygundur (Dash ve Paul, 2021). Bu
arastirmada mevcut bir kuramin dogrulanmasi amaclandig: icin CB-SEM yo6ntemi tercih edilmistir.
Analiz icin, bu amacla gelistirilmis bulunan SPSS Amos 24 paket programi kullanilmistir. Kestirim
yéntemi olarak Maksimum Likelihood (ML) secenegi isaretlenmistir. ML yo6nteminin
isaretlenebilmesi icin veri setinde eksik veri bulunmamasi ve coklu normallik dagilimi kosullarinin
saglanmis olmasi gerekmektedir (Morrison vd., 2017).

4. Bulgular
4.1. Katilimcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan calisanlarin demografik 6zelliklerine goére dagilimlarina iliskin veriler
Tablo 1’de yer almaktadir. Buna gore, katilimcilarin %47.30’'unun imalat (n= 189), %52.80’inin
hizmet sektériinde (n= 211) gérev yaptigl, %46.30’unun erkek (n= 185), %53.80’inin (n= 215) kadin
oldugu gortlmektedir. Katihmcilarin %45 25-34 yas (n= 180), %32.801 35-44 yas (n= 131),
%12.80’1 45-54 yas (n= 51), %7.50’si 18-24 yas (n= 30), %2’si 55-64 yas (n= 8) araligindadir. Medeni
durum itibariyle %56.50’si evli (n= 226), %43.50’si bekardir (n= 174). Egitim dizeyi itibariyle
%359.50’si lisans (n= 238), %241 ytksek lisans (n= 96), %9’u 6n lisans (n= 36), %6.30%u lise ve alt1
(n= 25), %1.30’u doktora (n= 5) mezuniyete sahiptir. Isletme kidemi itibariyle %27’si 11 yil ve tizeri
(n= 108), %20’si 6-10 yil (n= 80), %34.8071 1-5 yil (n= 139), %18.30u 1 yildan az (n= 73) isletme
kidemine sahiptir. Toplam is deneyimi olarak bakildiginda, katilimcilarin %46’sinin 11 yil ve tizeri
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(n= 184), %24.30’'unun 6-10 yil (n= 97), %26.50’sinin 1-5 yil (n= 106), %3.30’'unun 1 yildan az (n=
13) is deneyimine sahip olduklar: gértilmektedir.

Tablo 1: Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine iligkin Veriler (n= 400)

Degisken Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde(%)
Imalat 189 47.30 47.30
Sektor
Hizmet 211 52.80 100.00
Erkek 185 46.30 46.30
Cinsiyet
Kadin 215 53.80 100.00
18-24 30 7.50 7.50
25-34 180 45.00 52.50
Yas 35-44 131 32.80 85.30
45-54 51 12.80 98.00
55-64 8 2.00 100.00
Bekar 174 43.50 43.50
Medeni Durum
Evli 226 56.50 100.00
Doktora 5 1.30 1.30
Yuksek Lisans 96 24.00 25.30
Egitim Lisans 238 59.50 84.80
On Lisans 36 9.00 93.80
Lise ve alt1 25 6.30 100.00
1 yildan az 73 18.30 18.30
. 1-5 yil 139 34.80 53.10
Isletme Kidemi
6-10 y1l 80 20.00 73.10
11 yil ve tizeri 108 27.00 100.00
1 yildan az 13 3.30 3.30
. 1-5yil 106 26.50 29.80
Is Deneyimi
6-10 yil 97 24.30 54.10
11 y1l ve tizeri 184 46.00 100.00

4.2. Gegerlilik Analizleri
4.2.1. Dogrulayici Faktor Analizi

Dogrulayicit Faktér Analizi (DFA), 6nceden belirlenen faktérlerin yeterli diizeyde iliski icerip
icermedigi, degiskenlerin faktoérlerle iliskili olup olmadigr ve faktorlerin incelenen modeli
aciklamakta yeterli olup olmadigi hakkinda bilgi vermektedir (Ozdamar, 2004: 236). Verilerin
normal dagilim gdstermesi sebebiyle, Maximum Likelihood (ML) secenegi isaretlenmistir. Orneklem
sayisinin 200’den buiytik olmasi nedeniyle faktor yuku esik degeri 0.40 olarak belirlenmis (Hair vd.,
2017), sinirin altinda kalan VUCA 6l¢egindeki tic madde (vucl, vuc6 ve vuc9) dlcekten cikarilmistir.
Birinci diizey DFA gerceklestirilmistir. Birinci dlizey DFA sonrasi hesaplanan faktor ytikleri Tablo
2’de gosterilmistir. Birinci dlizey DFA analizi sonucunda; CMIN= 1275.860; DF= 571; X2/df = 2.234;
CFI= 0.945; SRMR= 0.048, RMSEA= 0.056 olarak tespit edilmistir. Bu degerler literatiirde kabul
edilen sinirlar icindedir (Hwang vd., 2020; Gurbiiz, 2024).
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Tablo 2: Birinci Diizey DFA’ya Iliskin Faktor Yiikleri

Degisken Alt boyut Madde Faktor Yiki Cronbach alpha
VUC1 Cikarild: 0.778
VucC2 0.884
Oynaklik VUC3 0.917
vUcC4 0.541
VUCS 0.426
vucCeé Cikarild: 0.788
VvucC7 0.633
Belirsizlik vues 0.659
vUC9 Cikarild:
VUCA VUC10 0.719
VUC11 0.760
VUC12 0.504 0.866
VUC13 0.737
Karmasiklik voci4 0.823
VUC15 0.798
VUC16 0.741
VUC17 0.746
VUC18 0.844 0.883
Muglaklik VUC19 0.855
VUC20 0.841
YY1 0.803 0.964
YY2 0.763
YY3 0.884
YY4 0.902
Soyut YYS 0.922
YY6 0.919
YY7 0.890
Yetenek Yonetimi YY8 0.913
YY9 0.912 0.961
YY10 0.891
YY11 0.890
Somut YY12 0.901
YY13 0.886
YY14 0.858
YY15 0.823
YY16 0.798
IKN1 0.906 0.882
Iste Kalma Niyeti IKN2 0.813
IKN3 0.838

Birinci dtizey dogrulayic: faktér analizine iliskin diyagram Sekil 2°de gosterilmigtir.
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Sekil 2: Birinci Diizey DFA Diyagrami
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4.2.2. Normallik Dagilimi

Carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri -1.5 ile +1.5 oldugu zaman normal dagilim
oldugu kabul edilmektedir (Tabachnick & Fidell, 2007). Carpiklik degerleri -1.237 ile 0.467
araliginda; basiklik degerleri -1.044 ile 1.276 araligindadir. Verilerin normal dagilim gésterdigi
goralmusttr.

4.2.3. Gegerlilik Degerlendirmesi

Yap1 gecerliligi, birlesme ve ayrilma gecerliligi olarak iki boyutta degerlendirilmistir. Birlesme
gecerliligi, ayn1 kavramsal yapiy1 6lcen goéstergelerin kendi aralarinda en azindan orta derecede
iliskili olmasini; ayrilma gecerliligi ise, ilgili fakat birbirinden farkli olan yapilar arasindaki iliskinin
distk olmas: durumudur (Sencan, 2005: 780). Birlesme gecerliligi icin faktér ytkleri, CR, AVE ve
MaxR(H) degerlerine bakilmistir. 200™in tizerindeki 6rneklem icin faktér ytiklerinin 0.401n tizerinde
olmasi1 beklenir (Hair, vd., 2017). Tablo 2’de goéruldugt uzere buttin faktér yukleri 0.401n
Uzerindedir. Faktor gecerliligi icin genel kural olarak AVE> 0.50, CR> 0.70 ve CR> AVE sartlarinin
gerceklesmesi gerekir (Gurbuiz, 2024). Ayn1 zamanda Maksimum Guvenirlik MaxR(H) degerinin CR
degerinden buytik olmas: gerekmektedir (Raykov vd., 2016). AVE degerinin 0.50’den kiictik olmasi
halinde, CR degerinin 0.60’dan buytk olup olmadigina bakilmaktadir. Bu durumda, CR degeri
0.60’dan buyuk ise yakinsak gecerliliginin saglandig: belirtilmektedir (Fornell ve Larcker, 1981;
Shrestha, 2021). CR> 0.70, CR> AVE ve MaxR(H)> CR kriterleri gerceklesmistir. Bu degerlendirmeye
gore birlesme gecerliligi saglanmis olup, sonuclar Tablo 3 ve Tablo 4’te gésterilmistir.
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Tablo 3: Olgeklere iliskin Gegerlilik ve Korelasyon Analizi Sonuclar:

MaxR iste Yetenek
cB e L 407 (H) Kalma Niyeti Yonetimi VA
Iste Kalma Niyeti | 0.889 | 0.728 0.516 0.899 0.853
Yetenek Yonetimi | 0.968 | 0.937 0.516 0.975 0.718%** 0.968
VUCA 0.888 | 0.684 0.033 0.954 -0.182** -0.118* 0.827

Tablo 3 ayrica degiskenler arasindaki korelasyon katsayilarini icermektedir. Buna gére, VUCA
ile YY arasinda duistik diizeyde ve negatif yénlii; VUCA ile IKN arasinda diistik diizeyde ve negatif

yonli; YY ile IKN arasinda ytiksek diizeyde ve pozitif yoénlti anlaml iliskiler bulunmaktadir.

Tablo 4: Olgeklerde Yer Alan Boyutlara iligkin Gecerlilik Sonuclar:

CR | AVE | MSV MEI")R 1 2 3 4 5 6 7
1 |0.801| 0.524 | 0.143 | 0.905 |o0.724
2 |0.785| 0.479 | 0.726 | 0.793 | 0.375 | 0.692
3 |0.872| 0536 | 0.788 | 0.887 | 9378 | 08451 g 735
4 |0884| 0717 | 0.788 | o0.885 | 0338 | 08521 0888 | 4 oy
5 |0.963 | 0.768 | 0.877 | 0.969 | 0.097 | 0.018 |-0.086 | 0-181 | 0.876
6 | 0962 0.758 | 0.877 | 0965 | 9125 | 0.006 | 0110 | -0.225 | 0937 | § g7y
7 |0.889| 0.728 | 0.499 | 0.809 | 0.044 |-0.071 | 0171 |-0.231 1 0.706 | 0.684 | 4 gg3

Notlar: p < 0.100.* p < 0.050, ** p < 0.010, *** p < 0.001; CR= Birlesik Yap1 Guivenilirligi; AVE= Ortalama
Aciklanan Varyans; MSV= Maksimum Paylasilan Varyansin Karesi; MaxR (H)= Maksimum Guvenilirlik; 1=

Oynaklik; 2= Belirsizlik; 3= Karmasiklik; 4= Muglaklik; 5= Soyut; 6= Somut; 7= Iste Kalma Niyeti

Ayrisma gecerliligi, Heterotrait-Monotrait (HTMT) olctitine gore degerlendirilmistir.

Bu

yaklasimda kati ve liberal olmak tizere iki gecerlilik 6lctitti bulunmaktadir. Kati 6lctite goére gecerlilik
icin blittin degerlerin 0.85’ten ktliclik olmasi gerekir. Daha liberal yaklasima goére 0.90 esigi de kabul
edilebilir degerdir (Henseler vd., 2015). Tablo 5te gértildiigt izere, analiz neticesinde Liberal HTMT
Olctitine gore ayrisma gecerliligi saglanmistir.

Tablo 5: Olceklere Ait HTMT Analizi Sonuclar:

Yap1 1 2 3 4 5 7
1 1
2 0.461 1
3 0.447 0.861 1
4 0.408 0.836 0.903 1
5 0.083 0.029 0.085 0.185 1
6 0.107 0.020 0.105 0.219 0.902
7 0.003 0.064 0.163 0.226 0.690 0.673 1

Notlar: 1= Oynaklik, 2= Belirsizlik, 3= Karmasiklik, 4= Muglaklik, 5= Soyut, 6=
Somut, 7= Iste Kalma Niyeti

w
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4.3. Hipotezlerin Test Edilmesi

flk olarak H1 (VUCA -> Iste kalma niyeti) hipotezini test etmek amaciyla VUCA’nin digsal, iste
kalma niyetinin ise i¢sel degisken oldugu 6rtik degiskenli yapisal model test edilmistir. Sonuclara
gore, VUCA’nin iste kalma niyetini yordadig: (f=-0.18, p< 0.05) tespit edilmis olup, H1 hipotezi
dogrulanmistir. Arastirmanin diger hipotezlerini test etmek amaciyla ise yetenek yonetiminin araci
degisken olarak eklendigi ayr: bir model olusturulmustur. Aracili yapisal model analizi neticesinde,
VUCAnin yetenek ydnetimini yordadigi (=-0.12; p< 0.05) gértlmusttir. Bu durumda H2 hipotezi
dogrulanmistir. Bununla birlikte, araci degisken olan yetenek yodnetiminin iste kalma niyeti
lUzerindeki etkisinin anlaml oldugu goértlmustiar (=0.71; p< 0.05). Bu durumda H3 hipotezi
dogrulanmistir. Yetenek yonetiminin aract degisken oldugu gértilmektedir. Yetenek yénetimi VUCA
ile birlikte iste kalma niyetindeki degisimin %53™ant aciklamaktadir. Yol analizinde elde edilen
uyum degerlerinin literattirde kabul edilebilir sinirlar icindedir (X2= 1282.821, df= 582; p= 0.000;
X2/df= 2.204; CFI= 0.946; RMSEA= 0.055; SRMR= 0.065). Bu sonuca gore modelin veri ile uyumlu
oldugu soylenebilir. Model Sekil 3’'te gdsterilmistir.

Sekil 3: ikinci Yapisal Modele Ait Standardize Yol Diyagrami
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VUCA ile iste kalma niyeti arasindaki iligkide yetenek ydnetiminin araci rolini test etmek
amaciyla bootstrap yonteminin esas alindigi yol analizi olusturulmustur. Bootstrap analizinde 5000
yeniden O6rnekleme tercih edilmistir. Bootstrap yontemi ile yapilan aracilik analizlerinde arastirma
hipotezinin desteklenmesi i¢in analiz sonucunda elde edilen %95 gtiven araligindaki (GA) degerlerin
sifir (0) degerini icermemesi gerekmektedir. Bootstrap analizi neticesinde, VUCA’nin yetenek
yonetimi araciligiyla iste kalma niyeti tizerindeki dolayli etkisinin anlamli oldugu gértlmusttr (B=-
0.085; %95 GA [-0.164 - -0.013]). Bu sonuca gore yetenek yonetiminin, VUCA ile iste kalma niyeti
arasindaki iliskide aracilik etkisini oldugunu 6ne stiren H4 hipotezi dogrulanmaistir. Yapisal modele
iliskin sonuclar Tablo 6’da gosterilmistir.

™
=
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Tablo 6: Yapisal Model Analiz Sonuclar:1 (N = 400)

Tahmin degiskenleri

Sonug¢ Degiskenleri

Yetenek Yonetimi

iste Kalma Niyeti

B SH B SH
Vuca (c yolu) - - -0.181* 0.061
R2 - - 0.53 -
Vuca (a yolu) -0.121% 0.064
R2 0.01
Vuca (c’ yolu) - -0.095* 0.360
Yetenek Yonetimi (b yolu) - 0.708*** 0.082
R2 -

Dolayl etki

-0.085, (-0.164 - -0.013)

Not: *p< 0.05; **p< 0.01; ***p < 0.001. SH= Standart hata. Parantez icindeki degerler alt ve Ust
guven aralig degerleridir. Bootstrap yeniden érnekleme = 5000.

Sekil 4: Aracilik Modeli

Yetenek Yonetimi

VUCA

Dolayli Hipotezler:

H1: B =-0.09, p< 0 .05

H4: VUCA - Yetenek Yénetimi = Iste Kalma Niyeti
Dogrudan etki, = -0.096, p< 0.05
Dolayl etki, = -0.085, %95 GA (-0.164 - -0.013)

—

Iste Kalma Niyeti

VUCA Alt Boyutlarina Gore Degerlendirme: VUCA alt boyutlarinin, iste kalma niyetinde
etkisinde yetenek yénetiminin aracilik etkisini gérmek icin ayri bir model olusturulmustur. Analiz

sonuclar: Tablo 7°de gosterilmistir.

Tablo 7: Yetenek Yonetiminin VUCA Alt Boyutlarina Gore Aracilik Analizi

Yol Etki B SH GA Alt GA Ust
MUG-->YY-->KN gg?gﬁan o= 0522 SeT 5562
KAR-->YY-->IKN ggicgar;l:lan S-120 0251 o-ter X
OYN-->YY-->IKN ggiéar;?an '3 '(())9061 01 _83395 8: 132
BEL-->YY-->IKN gglg;;l?an 82(1)2 {32 _0023274? 8283

Notlar: MUG: muglaklik, YY: yetenek ydnetimi,

IKN:

iste kalma niyeti, KAR:

karmasiklik, OYN: oynaklik, BEL: belirsizlik, SH: standart hata, GA: gtiven araligi.

Tablo 7 incelendiginde, gliven araligi degerlerinin sifir1 icermesi nedeniyle VUCA’nin doért

boyutundan hicbirinin iste kalma niyeti

Uzerinde dogrudan etkisinin anlamh

olmadigl

gortlmektedir: Muglaklik, f= 0.032, (GA: -0.445 - 0.590), Karmasiklik = -0.126, (GA: -0.654-
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0.279), Oynaklik = -0.001, (GA: -0.195 - 0.196), Belirsizlik, 3= 0.000, (GA: -0.370 - 0.404). Dolayh
etkilere bakildiginda ise, yetenek yonetiminin karmasiklik boyutu disindaki ti¢ boyutta iste kalma
niyeti tizerinde anlamli etkisinin oldugu gértilmektedir: Muglaklik, f=-0.691, (GA: -1.240 - -0.362),
Karmasiklik = -0.169, (GA: -0.161- 0.626), Oynaklik = -0.096, (GA: 0.009 - 0.174), Belirsizlik, =
0.418, (GA: 0.224 - 0.699).

5. Sonuc¢

VUCA’nin iste kalma niyetine etkisi ile bu etkide yetenek y6netimin bir araci rol tstlenip
Ustlenmediginin arastirilmasini ve literatiirdeki mevcut boslugun doldurulmasini hedefleyen bu
arastirmanin sonuclarina goére, calisanlarin igcinde bulunduklari is ortamini oynak, karmasik,
belirsiz ve muglak olarak nitelendirdiklerinde iste kalma niyetleri daha diistik olmaktadir. Diger bir
deyisle, calisanlarin VUCA algis1 arttikca iste kalma niyetleri azalmaktadir. Bu sonuc¢ dikkate
alindiginda, icinde bulundugumuz VUCA dinyasinda, calisanlarin beklentilerinin ve 6nceliklerinin
degismesi (Teece vd., 2016), is glclUnUn cesitliligi (Tarique ve Schuler, 2010), alternatif is
firsatlarinin artmasi nedeniyle artik é6mur boyu istihdamin gecerli olmayist (Capelli, 2000, Hanine
ve Dinar, 2022) gibi sebeplerin calisanlarin iste kalma niyetlerini etkiledigi degerlendirilmektedir.
Calisanlarin iste kalma niyetleri, is ve is cevresi ile ilgili kosul ve algilarindaki degisiklige bagl olarak
sekillenmektedir (Ozel, 2014: 264). Arastirma bulgularina gére, VUCA ortamlarinda, ¢alisanlar bir
belirsizlik icinde calismaya devam ettiklerinden iste kalma niyetlerinin diisttigt yorumu yapilabilir.
Diger bir deyisle, calisanlarin iste kalma niyetleri, calistiklar: isletme ve isle ilgili algilarina baglh
olarak degismektedir. Dolayisiyla VUCA ortaminin varligi halinde ve alternatif calisma kosullar ile
is firsatlari mevcut oldugunda, calisanlar bir kazanc¢-kayip karsilastirmasi yaparak mevcut islerinde
devam edip etmeyeceklerini sorgulamaktadir. Bu sonug, Seyrek ve inal (2017), Inal vd. (2021) ve
Seckin ve Coban (2017)’nin sonugclariyla benzerdir.

VUCA diunyasindaki degisim stuirekli ve hizli bir degisim oldugundan, isletmelerde de degisimi
gerekli kilmaktadir (Kogel, 2020; Hanine ve Dinar, 2022). Arastirmamiz neticesinde elde edilen
VUCA’nin iste kalma niyetini negatif olarak etkiledigi bulgusu gbéz 6ntine alindiginda, isletmelerin
VUCA’nin gerektirdigi nitelikteki degisimi ve dontisimt gerceklestirmiyor olusunun, calisanlarin is
ortaminda karsilastiklar1 VUCA kosullarina iliskin algilarinin artmasina neden oldugu yorumu
yapilabilir. Tarakci ve Ozgenel’e gére (2023), isletmelerin ceviklik yetenekleri arttikca, calisanlarin
orgutsel bagliliklar1 artmakta ve isten ayrilma niyetleri ise azalmaktadir. Nitekim bizim
arastirmamizdaki calisanlarin VUCA algisinin ylksek olmasi ve bu alg1 arttikca iste kalma niyetinin
azalmasi yontindeki sonug, VUCA kosullarinin gecerli oldugu is ortamlarinda meydana gelen olaylar
cok katmanl ve cok yonlt karsilikl iligkiler icerdiginden dolay: calisanlarin gelecegi 6ngérmekte
zorlandiklarini géstermektedir. Degisime hizli ve uygun bir sekilde cevap verebilmek icin nitelikli ve
yeterli bilgiye sahip calisanlara olan ihtiyac¢ fazla oldugundan dolay: (Narayanan, 2016: 34; Shet,
2024: 3) isletmelerin bilhassa esnek, yaratici, zorluklarin ve karmasanin 6tesini gérebilen ve rutinin
disina cikabilen calisanlarini elde tutmalar icin VUCA kosullarinin tehditten ziyade bir firsat olarak
gortlmesi gerektigi hususunda calisanlara éncultik yapmasi ve gerekli destegi saglamasi 6nemlidir.
Bu wuygulamalarin VUCA’nin iste kalma niyeti TUzerindeki negatif etkisini azaltacagl
distnudlmektedir.

Arastirma neticesinde, VUCA’nin yetenek ydnetimi uygulamalarini negatif yonlt etkiledigi
saptanmistir. Diger bir deyisle, calisanlarin VUCA algis1 arttikca yetenek yoOnetimi algisi
azalmaktadir. Bu sonug, calisanlarin gortislerine gore VUCA kosullart mevcut olan isletmelerde
yetenek yonetimi uygulamalarinin bulunmadigini goéstermektedir. Dlinya capindaki is glicinln
giderek daha cesitli, daha egitimli ve daha hareketli hale gelmesi nedeniyle, isletmelerin bu
cesitlenen is glicinu kuresel baglamda yonetmesi gerekmektedir (Tarique ve Schuler, 2010: 123).
Yurdasever ve Acar Yurdasever’e gore, (2021: 130) giintimtiz VUCA kosullarinda isletmeler proaktif
davranmali ve yetenek yonetimindeki degisime ayak uydurabilmeleri icin yetenek yodnetimi
streclerini  VUCA ortamlarinda olusabilecek alternatif durumlara uyacak sekilde yeniden
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tasarlamalidir. Arastirma sonuclarina gore, isletmelerin VUCA’nin gerektirdigi sekilde yetenek
ybnetimi stratejilerini olusturmalar: gerekliligi 6n plana ¢cikmaktadir.

Arastirma sonuclarina gore, calisanlarin gorev yaptiklar: isletmelerdeki yetenek yodnetimi
uygulamalari, calisanlarin iste kalma niyetlerini pozitif yonde etkilemektedir. Diger bir deyisle,
isletmede yetenek yonetimi uygulamalarinin mevcut olmasi calisanlarin iste kalma niyetlerini
arttirmaktadir. Isletmede genis bir yedekleme havuzunun olusturulmasi, calisanlara deger veren,
fikirlerinin dinlendigi ve kararlara katilimlarinin desteklendigi, dogru ise dogru calisanlarin
yerlestirildigi, calisanlarin kariyer gelisimlerine ve hedeflerine uygun olarak gerekli egitimlerin
verildigi bir yetenek yonetimi politikas1 calisanlarin memnuniyet seviyelerinin ve igletmeye olan
bagliliklarinin artmasina katki saglamaktadir. Nitekim arastirma sonugclari, yetenek y6netimi ile
iste kalma niyeti arasinda yuksek dtizeyde pozitif yonlt bir iligki oldugunu géstermektedir. Bu
sonug¢, Dawwas (2022), Kumar (2022), Demir (2021), Yeni (2020), Tarak¢i ve Oneren (2018) ve
Aslantas (2016)1in sonugclariyla érttismektedir.

Arastirma neticesinde, yetenek yonetiminin, VUCA ile iste kalma niyeti arasindaki iligkide
aracilik etkisi oldugu tespit edilmistir. Buna goére, VUCA’nin iste kalma niyeti tizerinde yarattig:
anlaml etki, kismen yetenek yb6netimi vasitasiyla saglanmaktadir. Arastirma bulgularina gore,
VUCA’nin hakim oldugu bir is ortaminda, isletmede yetenek ydnetimi uygulamalari mevcut olsa
bile calisanlarin iste kalma niyetleri lizerindeki olumsuz etkinin (kismen azalsa da) varligini
strdurdigu gértlmektedir.

Taleplerin, beklentilerin ve 6nceliklerin degistigi VUCA diinyasinda, isletmelerin yetenekleri
cekme konusuna maksimum &zeni gostermesi énem arz etmektedir. Isletmeler VUCA’nin
gerektirdigi yeteneklere sahip adaylar isletmeye cekmeyi, yliksek performans gostermelerini ve
onlar1 elde tutmay: saglayacak bir marka imaji yaratmalidir. Calisanin gérev yaptigl ortamda
mevcut olan VUCA kosullarinin icerigi ve bunlarin calisanlar tizerindeki negatif etkilerini giderecek,
calisanlarin tehditleri ve firsatlar1 gérmelerini saglayarak calisani rahatlatacak ve soru isaretlerini
giderecek uygulamalarin hayata gecirilmesi calisanlarin isletmeye ve ise olan bakis acisini
degistirebilir. Bu noktada, isletmede VUCA kosullarina karsi hangi planlamalarin ve uygulamalarin
yapildigi, gelecekte nelerin yapilacagi ve hangi VUCA kosullarinin kalict hangilerinin gecici oldugu
hususlarinda calisanlara bildirim yapilmasinin belirsizligi kismen de olsa ortadan kaldiracag: ve
calisanlarin iste kalma niyetlerini olumlu yoénde etkileyecegi degerlendirilmekte; calisanlara
sektordeki ve isletmedeki gerceklesmesi muhtemel degisikliklerin ne oldugu, bu degisikliklerin
calisanlara etkilerinin ne sekilde olacagina iliskin yapilacak bildirimlerin calisanlarin icinde
bulunduklar: durumlari daha iyi anlamlandirmalarina olanak saglayacagi distintlmektedir.

Bu arastirmanin 6zglin yani, VUCA —iste kalma niyeti iliskisinde, yetenek yonetiminin aracilik
rolintin VUCA’nin alt boyutlar1 bazinda da analiz edilmis olmasidir. Analiz sonuclarina gore,
yetenek yonetimi muglaklik, oynaklik ve belirsizlik boyutlarinin iste kalma niyetine etkisinde tam
aracilik roltine sahip bulunmaktadair.

Bu arastirmanin bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Birincisi, arastirmada sadece nicel yéntem
kullanilmistir. Hazirlanan anket formu katilimcilara ulastirilarak, formlar1 eksiksiz bir sekilde
doldurmalar talep edilmistir. Dolayisiyla daha 6nce gelistirilmis ve kullanilmis 6lcekler araciligiyla
veriler toplanmistir. Nicel ydntemlerin yaninda nitel yontemlerin de kullanilmasi sonucglar:
degistirebilir. Ikincisi, arastirmada verilerin elde edildigi 6rneklem sadece Istanbul ilinde imalat ve
hizmet sektortinde faaliyet gdsteren isletmelerde beyaz yaka olarak goérev yapan calisanlardir.
Dolayisiyla sonuclar tiim sehirlere ve tiim calisanlara genellenememektedir. Uclincti kisit ise
ankette yer alan ifadelerin sayisi ve ciimlelerin uzunlugudur. Katilimcilarin ankete gerekli 6nemi
vererek, anketi yanitlayip yanitlamadig: bilinememektedir.
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Bu arastirmada, yalnizca Istanbul’da imalat sektérii ve hizmet sektériinde beyaz yaka olarak
calisanlar 6rnekleme dahil edilmistir. Literattirdeki eksiklik de g6z 6ntinde bulundurularak ve
ginimuzde derin etkileri hissedilen VUCA gercegi O6nemsenerek bu alandaki calismalarin
arttirilmasi gerektigi distintilmektedir. Yapilacak arastirmalarda VUCA’nin iste kalma niyetine
etkisi farkli 6rneklem tizerinde tekrar incelenerek sonucun degisip degismedigi tespit edilebilir.

Destek ve Tesekkiir Beyan1 Bu arastirmanin hazirlanmasinda herhangi bir dis destek alinmamaistir.

Bu calisma, Istanbul Ticaret Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisi, Isletme Anabilim Dali 6grencisi Omer
Oztuna’nin “VUCA-Bireysel Performans ve Iste Kalma Niyeti liskisinde Yetenek Yénetiminin Araci, Orgiit Klttirtintiin
Dtizenleyici Rolti” konulu doktora tezinden Uretilmigtir.

Arastirmacilarin Katki Orani1 Beyan1 Bu calismanin hazirlanmasinda katki sunan yazarlarin katki orani esittir.
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