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Yetenek yonetimi; is giiciiniin planlanmasi, yetenek c¢atigma analizinin yapilmasi, ise alim siiregleri, isgiicii egitimi ve
geligtirilmesi, elde tutma faaliyetleri, yetenek havuzu ve yedeklenmesini kapsayan stratejik biitiinsellik seklinde
tanimlanmaktadir. Bu biitiinsellik havacilik sektoriinde faaliyette bulunan isletmelerin biiylimesi ve rekabet stiinliigi
saglamasi icin hayati dneme sahiptir. Yogun rekabet kosullari nedeniyle isletmeler, yetenekli ¢aliganlarini elde tutma
konusunda daha ¢ok c¢aba harcamak zorundadirlar. Calisanlarin elde tutulmasinda gerek is gerekse yasam doyumlari 6nem
teskil etmektedir. Caligmada, havacilik sektorii yer hizmetleri isletmelerinin yetenek yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarinin
is ve yasam doyumlar ile iligkisinin incelenmesi amaclanmaktadir. Bu baglamda arastirma, havacilik sektoriindeki yer
hizmetleri destek ¢alisanlarinin (mavi ve beyaz yakali) yetenek yonetimi uygulamalarini algilamalarinin is ve yasam doyumlart
tizerindeki etkisinin belirlenmesi amaciyla 401 kisiyle yapilmistir. Yapilan korelasyon analizi sonucu yetenek yonetimi ile is
doyumu arasinda r= 0,253 kuvvetinde, ve yasam doyumu arasinda ise r= 0,224 kuvvetinde (p<0,05 anlam diizeyinde) zay:if
diizeyde pozitif yonlii anlamli iliski saptanmustir. Yapilan regresyon analizi sonucunda yetenek yonetiminin, is doyumu modeli
iizerinde istatistiki olarak etkisi anlamlidir. Ayrica yetenek yonetiminin, yasam doyumu modeli lizerinde de istatistiki olarak
etkisi anlamlidir. Yapilan t testi ve ANOVA sonuglarina gére demografik degiskenler ile yetenek yonetimi, i doyumu ve
yasam doyumu arasinda anlaml farkliliklar saptanmistir.
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ABSTRACT

Talent management is defined as the strategic integration of workforce planning, talent conflict analysis, recruitment processes,
workforce training and development, retention activities, talent pool and succession plans. This holism is vital for the growth
and competitive advantage of businesses operating in the aviation sector. Due to the increasing intense competition conditions,
businesses have to make more efforts to retain their talented employees. Both job satisfaction and life satisfaction are important
in retaining employees. In the study, it is aimed to examine the relationship between talent management practices of aviation
ground handling companies and job and life satisfaction of their employees. In this context, the research is conducted with 401
people in order to determine the effect of the perception of talent management practices on job satisfaction and life satisfaction
of ground handling support employees (blue and white collar) in the aviation sector. As a result of the correlation analysis, a
weak positive significant relationship is found between talent management and job satisfaction with a strength of r=0.253, and
a weak positive significant relationship is found between talent management and life satisfaction with a strength of = 0.224
(p<0.05 level of significance). As a result of the regression analysis, the effect of talent management on job satisfaction model
is statistically significant. In addition, the effect of talent management on life satisfaction model is statistically significant.
According to the t-test and ANOVA results, significant differences are found between demographic variables and talent
management, job satisfaction and life satisfaction.

Keywords: Talent Management, Strategic Management, Job - Life Satisfaction, Organizational Behavior, Aviation Sector.
JEL Classification Codes: L20, L93, M12, M16.

*

Bu caligma icin Istanbul Gelisim Universitesi Etik Kurulu Baskanligindan 2024-22-11 sayili ve 30.12.2024 tarihli etik kurul onayi
alinmustir.

Istanbul Gelisim Universitesi, Uygulamali Bilimler Fakiiltesi, Havacilik Yénetimi Béliimii, ahdeniz@gelisim.edu.tr

Makale Gelis Tarihi / Received :04.03.2025 https://doi.org/10.21076/vizyoner.1650845

Makale Kabul Tarihi / Accepted : 08.10.2025 Copyright © [2025] The Author(s)


https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
https://orcid.org/0000-0002-3878-6331

Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, Yil: 2025, Cilt: 16, Say:: 48, 1201-1220.
Sileyman Demirel University Visionary Journal, Year: 2025, Volume: 16, No: 48, 1201-1220.
EXTENDED SUMMARY

Purpose and Scope:

Ground handling teams operating within the aviation sector are characterized by high-intensity and high-stress work processes.
Employees who are assessed based on their talents within their organizations can achieve both job satisfaction and life satisfaction,
which in turn enables them to develop long-term organizational commitment. Reducing employee turnover contributes to the
development of more efficient operational processes for ground handling companies. The primary aim of the study is to examine
the impact of talent management practices implemented in ground handling organizations operating in the aviation sector on
employees' job and life satisfaction. The main research problem is to determine the effects of comprehensive talent management
strategies employed by ground handling companies in the aviation sector on employees’ job and life satisfaction. In line with the
research objective and problem, appropriate hypotheses are developed.

Design/methodology/approach:

The data collection process for the study is executed using a convenience sample approach, leveraging the relational screening
model to assess the interrelationships among variables. The quantitative research method employs a survey technique,
administered on a voluntary basis, to collect data from ground handling support employees operating within the aviation sector
in Tirkiye. The study's sample population encompasses both white-collar and blue-collar ground handling support employees
within the aviation sector. The data collection process involves the utilization of both Google Forms and face-to-face,
encompassing a total of 401 sector employees. The study solicites demographic information as well as 3 scales. The initial
scale, the talent management scale, is developed by Duran et al. (2019) and consists of 49 statements and 7 sub-factors
(Rewarding, Retention, Training, Commitment, Attraction, Talent Pool, and Selection Placement). The second scale of the
study, the life satisfaction scale, is adapted by Dagli and Baysal (2016) and consists of 5 statements and one factor. The third
scale is the job satisfaction scale, adapted by Kusluvan and Kusluvan (2005), consists of 5 statements and a single factor. The
total number of statements is 59, employing a 5-point Likert scale ranging from 1 (strongly disagree) to 5 (strongly agree). The
study incorporates 6 demographic variables: gender, marital status, age, title, education, and length of service. The statistical
analysis is conducted using the SPSS (24.0) program, with a significance level of p<0.05.

Findings:

The findings of the correlation analysis indicate a weak positive association between talent management and job satisfaction,
as indicated by the coefficient of determination r=0.253, and between talent management and life satisfaction, as indicated by
the coefficient of determination r= 0.224 (p<0.05 level of significance). The regression analysis further substantiates the
statistical significance of the talent management model on job satisfaction (B= 0.301; F=27.338; p<0.05) and life satisfaction
(B=0.136; F=21.099; p<0.05). The t-test further reveals a statistically significant difference in life satisfaction between males
and females. Additionally, a significant disparity is observed between talent management and title, with blue-collar workers
demonstrating higher perception of talent management practices compared to their white-collar counterparts. The results of
ANOVA reveals a significant negative difference between participants in the 18-24 age group who are in the talent management
category and those in the 25-34, 35-44, and 45-59 age groups. In addition, a significant negative relationship is identified
between job satisfaction among 18-24 age group participants and 45-59 age group participants. Finally, a significant positive
relationship is identified between participants with a bachelor's degree and those with a primary education and an associate
degree in talent management. Furthermore, a substantial positive discrepancy is observed between postgraduate participants
and associate degree participants with regard to life satisfaction.

Conclusion and Discussion:

In the context of business, talented employees are considered a prerequisite for businesses that wish to develop. It is vital for
businesses operating in the aviation industry to grow and gain competitive advantage. Due to intense competition, businesses
must make more efforts to retain their talented employees. It is reasonable to hypothesize that the business world of the future
would evolve towards a process where employees would choose their companies rather than companies choosing their
employees. In conclusion, talent management is an important factor in increasing organizational success, representing a very
important aspect of the process of optimizing corporate performance. It also ensures that businesses have the most appropriate
personnel with the necessary skills and abilities in the most appropriate roles, which ultimately results in increased productivity,
innovation, and competitiveness. In sum, talent management stands as a pivotal catalyst of both individual and organizational
success. Consequently, it is strongly recommended that organizations prioritize talent management as a strategic objective,
implementing comprehensive strategies to attract, develop, and retain the most exceptional talent. In this way, employees' job
and life satisfaction can be increased.
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1. GIRIS

Yetenegin etkin yoOnetimi, bireylerin i doyumu ve yasam doyumu diizeylerini etkilemede biiyiik onem
tagimaktadir. Etkili yetenek yonetimi uygulamalari, calisanlarin mesleki ve kariyer geligimlerini kolaylastirmakta
ve kigisel refahlarini etkilemektedir. Yetenekli calisanlar, gelismek isteyen isletmeler i¢in vazgeg¢ilmez kosullardan
biri olarak kabul edilir (Kompaso ve Sridevi, 2010). Gelecegin is diinyasinin, sirketlerin ¢alisanlarint degil,
calisanlarin girketlerini segecekleri bir siirece dogru evrilecegini ifade etmek miimkiindiir. Kaynak Temelli Goriis,
bir isletmenin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmesinde, sahip oldugu benzersiz ve zor taklit edilen
kaynaklarin (6rnegin yetenekli insan kaynagi) kritik rol oynadigini savunmaktadir. Yetenek yonetimi stratejik bir
insan kaynag1 uygulamasi olarak bu ¢ercevede degerlendirilir. Yetenekli ¢alisanlarin is doyumu ve yasam doyumu,
bu kaynaklarin etkin kullanimini1 dogrudan etkilemektedir (Barney, 1991).

Yetenek yoOnetimi, kurumlarin insan kaynaklarini etkili bir sekilde ydnetmeleri i¢in 6nemli bir bilesendir
(Somarathna, 2020). Bir kurumun stratejik hedeflerine ulasma ve calisanlarinin enerjisini harekete gecirme
yetenegini onemli Olgiide etkilemektedir. Yetenek yonetimi, kurumlarin g¢alisanlarimin tiim potansiyellerini
harekete gegirmek ve basarty1 saglamak i¢in Onceliklendirmeleri gereken kritik bir siiregtir (Phillips ve Roper,
2009). Yetenek yonetimi programlari daha yiiksek ¢alisan katilimi, iiretkenlik ve kurumsal performansa yol
acmaktadir. Yetenek yOnetimi stratejilerine oncelik veren kurumlar, rollerine bagli ve motive olmus memnun
calisanlara ve gelismis kurumsal performansa sahip olma egilimindedir. Bu baglamda yetenek yonetimi, bir
kurumun genel basarisina katkida bulunan bagli ve memnun bir iggiicii yaratmada 6énemli bir unsurdur (Shahid,
2019).

Gilinlimiiz ig diinyasinda yetenekli ¢alisanlarin belirlenmesi, gelistirilmesi ve elde tutulmasi, orgiitlerin rekabet
avantaji yaratmasinda stratejik bir zorunluluk haline gelmistir. Kiiresel diizeyde yasanan dijital doniisiim, degisen
is glicli yapis1 ve hizmet kalitesine yonelik artan beklentiler, kurumlari insan kaynagma daha fazla odaklanmaya
yoneltmistir. Bu baglamda, yetenek yonetimi kavrami, yalnizca insan kaynaklari yonetiminin bir aract degil, ayni
zamanda calisan refahini ve orgiitsel performansi etkileyen biitiinciil bir yonetim yaklasimi olarak 6ne ¢ikmaktadir.
Insanlar karsilikli fayda iliskisi temelinde davranirlar; ¢alisanlar kendilerine deger veren, yatirim yapan ve gelisim
firsatlar1 sunan kurumlara baglilik gelistirirler. Yetenek yonetimi uygulamalari (egitim, kariyer gelistirme,
odiillendirme vb.) ¢alisanlarin is doyumu ve yasam doyumunu artirabilmektedir. Ciinkii caliganlar bu uygulamalari
psikolojik s6zlesmenin bir pargasi olarak gormektedir (Blau, 1986). Bu unsur Sosyal Degisim Teorisi’nin bir
¢iktisidir.

Giliniimiiziin yogun rekabetci is ortami baglaminda, isletmelerin etkili yetenek yonetimi uygulamalarma yatirim
yapmalar1 zorunludur. Bu, gerekli becerilere sahip en uygun bireylerin kurum iginde basart igin siirekli olarak
konumlandirilmasini saglamaktadir (Wandhe, 2016). Arastirmalar, is ve yasam dengesi, kariyer gelisim firsatlari,
destekleyici igyeri iliskileri, iste 6zerklik, takdir edilme hissi, kurum kiiltiirii ve liderlik tarzlarinin etkisi gibi ¢esitli
faktorlerin is ve yasam doyumunu etkileyebilecegini gostermektedir. Bu unsurlarin nasil etkilesime girdigini
anlamak o6nemlidir zira bunlar hem profesyonel hem de kisisel yasam alanlarinda genel memnuniyeti de
etkilemektedir (Maya vd., 2020).

Diinya genelindeki kurumsal isletmelerde, yetenek yonetimi cok dnemli bir uygulamaya doniismiistiir (Turner vd.,
1998). Pazarda rekabet edebilirlik ve daha fazla pazar payi elde etme arayisinda olan kurumlar, yiiksek vasifl
calisanlar1 ¢ekmenin ve elde tutmanin Snemini kabul etmeye baslamistir (Arisukwu vd., 2019). Bu stratejik
odaklanma liderleri, teknik uzmanlari kapsayan yeteneklerin kurumsal basar1 i¢in ¢ok 6nemli bir varlik olarak
hizmet ettiginin kabul edilmesiyle desteklenmektedir (Tabatabaee vd., 2021). Ayrica yetenek yonetimi, ¢alisanlar
i¢in i3 ve yasam doyumu saglamada kritik bir faktoér olarak tanimlanmaktadir (Arisukwu vd., 2019). Yetenek
yoOnetimi uygulamalari, calisanlara deger verme, gelisim firsatlari sunma, performanslarini izleme ve 6diillendirme
gibi siirecleri kapsamaktadir. Bu tiir uygulamalarin, ¢alisanlarin i doyumu ve yasam doyumu gibi 6znel refah
gostergeleri lizerinde anlaml etkiler yaratabilecektir. Ozellikle bireylerin sadece isle sinirli olmayan, yasamin
biitiiniine yayilan bir tatmin arayisi i¢inde oldugu diisiiniiliirse, kurumlarin sundugu destekleyici ortamlarin bu
tatmin lizerinde belirleyici bir rol oynadig agiktir.

Yetenek yonetimi son yillarda orgiitsel performans, ¢alisan bagliligi ve is doyumu gibi konularla yogun bigimde
iliskilendirilmis ve insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik boyutu olarak ele alinmaya baslanmistir (Tarique ve
Schuler, 2018). Ozellikle hizmet sektériinde, nitelikli ¢alisanlarin elde tutulmasi ve gelistirilmesi, rekabet avantaji
yaratma siirecinin temel bilesenlerinden biri olarak degerlendirilmektedir. Bununla birlikte, yetenek yonetiminin
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yalnizca ig ortamindaki ¢iktilara degil, ayn1 zamanda bireylerin genel yasam kalitesine olan etkisi heniiz yeterince
aragtirtlmamistir (De Vos vd., 2020). Yetenek yonetimi ile ¢aligan refahi arasindaki iliskiyi inceleyen
aragtirmalarin ¢ogunlukla sadece is doyumu gibi isle smirli ¢iktilara odaklandigi; yasam doyumu gibi daha
kapsamli, bireysel refah diizeyini yansitan degiskenlerin ise ihmal edildigi dikkat cekmektedir. Oysa ig ve yasam
alanlar1 arasinda kurulan denge, ozellikle stresli sektorlerde ¢alisan memnuniyetini ve baghligini dogrudan
etkilemektedir. Yetenek yonetimi uygulamalarinin yalnizca is doyumu ile degil, yasam doyumu gibi daha 6znel
ve bireysel refah gostergeleriyle iliskisi, literatiirde gorece yeni bir ilgi alan1 olarak 6ne ¢ikmaktadir (Aliasah vd.,
2020). Yasam doyumu, bireyin is disi yasamindan da memnuniyet duydugu biitiinsel bir tatmin durumunu ifade
etmekte olup, bu tiir degiskenlerin orgiitsel politika ve uygulamalarla iligkilendirilmesi, mevcut literatiire hem
kavramsal hem de uygulama baglaminda katkilar saglayacaktir.

Hizmet sektoriiniin en dinamik ve stresli alanlarindan biri olan havacilik sektorii, insan faktdriiniin hayati nem
tagidigr sektorlerden biridir. Yer hizmetleri personeli, uguslarin zamaninda, giivenli ve konforlu sekilde
gerceklesmesinde dogrudan sorumluluga sahip olan, ancak ¢cogu zaman geri planda kalan ¢alisan grubudur. Bu
grubun is deneyimi, hizmet kalitesi kadar kendi refah diizeyleri lizerinde de belirleyici olmaktadir. Ancak literatiir
incelendiginde, havacilik sektoriinde yapilan ¢aligmalarin ¢ogunun pilotlar, kabin memurlar1 veya yoneticilere
odaklandigs; yer hizmetleri ¢alisanlarinin ise sinirli diizeyde ele alindigi goriilmektedir (Mizrak, 2023). Oysa yer
hizmetleri ¢alisanlari, operasyonel siirekliligin saglanmasi ve yolcu memnuniyetinin siirdiiriilebilirliginde temel
rol oynamaktadir. Bu ¢alisan grubunun deneyimlerinin anlagilmasi, orgiitsel verimliligin artirilmasi agisindan
6nemli bir potansiyel tasimaktadir.

Aragtirmanin problemi, havacilik sektorii yer hizmetleri isletmelerinin yetenek ydnetimi uygulamalarinin
calisanlarinin is ve yasam doyumlarina etkisinin belirlenmesidir. Bu baglamda ¢alismada, arastirma problemi ve
arastirma temel sorusuna uygun hipotezler olusturulmustur. Havacilik sektorii yer hizmetleri ekipleri yogun ve
stresli ig stirecleri olan ekiplerdir. Kurumlarinda yetenekleri 6l¢iisiinde degerlendirilen ¢aliganlar hem is hem
yasam doyumuna ulasabilecek bu da onlarin kurumlarinda uzun siireler calismalarina olanak tantyabilecektir. Is
giicli devir hizinin azalmasi yer hizmetleri isletmeleri i¢in verimli is siiregleri olusturacaktir.

Calismanin amaci, kapsamli yetenek yonetimi stratejilerinin bireylerin genel yasam kalitesi {izerindeki yararli
etkilerini aydinlatmak amaciyla yetenek yonetimi, is doyumu ve yagam doyumu arasindaki baglantiyi
incelemektir. Yukarida belirtilen amaca ulasmak i¢in 6ncelikle calismaya rehberlik edecek kavramsal bir gergeve
olusturulmustur. Daha sonra, arastirma hipotezlerini degerlendirmek i¢in yapilandirilmis bir anket kullanilarak
nicel bir aragtirma yiiriitiilmiistiir. Bu arastirma, yetenek yonetiminin hem is hem de yasam doyumu tizerindeki
etkisine iligskin degerli bilgiler saglamay1 hedeflemektedir. Yetenek yonetimi ve is ile yagsam doyumu arasindaki
iliskiyi analiz ederek, isletmelerin en iyi yetenekleri nasil gekebilecegi, gelistirebilecegi ve elde tutabilecegi
konusunda daha derin bir anlayis kazanmak miimkiindiir (Leontev, 2018).

Aragtirmada elde edilecek bulgular ile mevcut literatiire yeni ve O6zgiin katkilar saglanmas: hedeflenmistir.
Aragtirmanin kuramsal temellerini olusturan yetenek yonetimi, is doyumu ve yasam doyumu i¢in kapsamli literatiir
taramasi yapilarak mevcut literatiir derinlemesine incelenmis ve aragtirma bulgularimin ¢iktilar ile birlestirilmistir.
Ana kiitle olarak havacilik sektoriinde yer alan yer hizmetleri isletmelerinin beyaz ve mavi yakali ¢aliganlarini
temel alan ¢alisma, ilgili sektérde daha 6nce benzer bir aragtirma yapilmadigindan literatiire 6zgiin katki saglamay1
hedeflemektedir. Bu baglamda, yetenek yonetiminin hem is hem de yasam doyumu tizerindeki etkilerini, havacilik
sektoriiniin yer hizmetleri ¢alisanlar1 6zelinde inceleyen kapsamli ¢alismalar oldukg¢a sinirlidir. Mevcut galisma,
bu sinirliligi ortadan kaldirmayi ve hem sektdrel hem de teorik diizeyde anlamli bir boslugu doldurmay1
amaglamaktadir.

Bu baglamda ¢alisma, yetenek yonetimi uygulamalarinin hem is hem de yasam doyumu iizerindeki etkilerini birlikte
ele alarak, bireysel refahin ¢ok boyutlu yapisini kavramsal ve ampirik olarak agiklamay1 hedeflemektedir. Literatiirde
cogunlukla is doyumu gibi isle sinirli ¢iktilar {izerinden yiiriitiilen aragtirmalarin aksine, bu ¢alisma yasam doyumu
gibi 6znel refah gostergelerini de kapsamina alarak, orgiitsel uygulamalarin ¢aliganlarin genel yasam kalitesi
iizerindeki etkilerine 151k tutmaktadir. Ozellikle havacilik sektdriiniin operasyonel siireklilik agisindan kritik ancak
literatiirde ihmal edilen bir kesimi olan yer hizmetleri ¢alisanlarina odaklanmasiyla hem teorik hem de sektorel agidan
6nemli bir boslugu doldurmaktadir. Béylelikle ¢alisma, sadece stratejik insan kaynaklar1 yonetimi literatiiriine degil,
ayni zamanda g¢alisan refahi, hizmet kalitesi ve is giicii siirdiiriilebilirligi gibi alanlara da biitiinciil bir katki
sunmaktadir. Bu katki ¢aligmanin 6zgiin degerini de ortaya koymaktadir.
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2. KURAMSAL CERCEVE VE LITERATUR ARASTIRMASI

2.1. Yetenek Yonetimi

Orgiitsel analiz baglaminda yetenek kavrami agirlikli olarak bireysel bir perspektiften ele alinmakta ve 6nemi
orgiitsel siireclerin etkinligi ile iliskili olarak vurgulanmaktadir. Orgiitsel bir bakis acisindan yetenek; stratejik,
finansal ve teknolojik doniisiim siireclerinin yiiriitiilmesini kolaylastiran, bu siireglerin mevcut orgiitsel iklimle
uyumunu saglayan ve boylece orgiitiin amag ve hedefleri agisindan siirdiiriilebilirliginin giivence altina alinmasina
katkida bulunan ¢ok 6nemli bir kaynak olarak kabul edilmektedir (Ulrich, 1997).

Orgiitsel yetenek kavrami zaman iginde gelismistir ve bir kurumun fiziksel faaliyetlerinin, 6zellikle de orta ve iist
diizey yoneticilerinin yeteneklerinin toplami olarak tanimlanmaktadir (Matsusaka, 2001). Orgiitsel yetenekler,
orgiitlerin yonettigi ve varliklarindan en iyi sekilde yararlanmalarini saglayan bilgi, beceri ve deneyimlerin toplami
olarak da tanimlanabilir (Song vd., 2009). Ulrich (1997) orgiitsel yetenekleri, kurumlarin karar alma ve uygulama
stireclerinde i¢ gevrelerine odaklanmak, dis rekabet kosullarina uyum saglamak ve rekabet avantaj1 saglamak igin
kolektif olarak kullandiklar1 aligkanliklar olarak tanimlamaktadir. Bu avantaji elde etmek ic¢in kurumlar,
girigimlerin nasil yiiriitiilecegini ve stratejik etkinligi saglayacak is siireglerini dikkate almalidir. Bu siireclerde
orgiitsel yetenekler, sadece tek bir sektdrde degil, birden fazla sektérde uygulanabilen yetkinlikler olarak
tanimlanmaktadir (Matsusaka, 2001).

Yetenek yonetimi, yetenekli ¢aliganlarin ige alinmasi, se¢ilmesi, egitilmesi ve elde tutulmasini kapsayan kritik bir
stratejik prosediirdiir (Brown, 2005). Sirket i¢indeki dnemli rollerin ve bireylerin belirlenmesinin yan1 sira,
gelecegin liderleri i¢in planlama, performans yonetimi, 6grenme ve gelisim girisimleri, mentorluk programlari ve
kariyer ilerlemesi i¢in firsatlar gibi eylemlerin uygulanmasini icermektedir (Sanchez-Burks vd., 2017). Yetenek
yonetimi, olumlu bir ¢alisma ortaminda kariyer gelisimi i¢in egitim firsatlar1 ve yollar sunarken, iist diizey
yetenekleri ige alarak mevcut ve gelecekteki is gereksinimlerini karsilamak icin yetkin personeli ¢ekerek bir
sirketin basarisinda hayati bir rol oynar (Wandhe, 2016). Basarili yetenek yonetimi, elde tutma stratejilerinin
uygulanmasi yoluyla iiretkenligi, yaraticilig1 ve genel kurumsal etkinligi artirma potansiyeline sahiptir (Cappelli
ve Keller, 2014).

Yetenek yonetimi kavrami, seckin yeteneklerin taninmasi ve gelistirilmesinin tesine uzanan ¢ok yonlii bir dizi
uygulamayi1 kapsamaktadir. Siirekli 6grenme ve ilerleme kiiltiiriiniin gelistirilmesini, mentorluk programlarinin ve
beceri gelistirme firsatlarinin saglanmasini ve bireysel kariyer hedeflerinin kurumsal hedeflerle uyumlu hale
getirilmesini kapsamaktadir. Yetenek odakli bir ortamin olusturulmasinin i memnuniyetini artirdigt ve ayni
zamanda caliganlar arasinda bir amag ve tatmin duygusu yarattigi kanitlanmistir (Phillips ve Roper 2009).

Bu baglamda, dinamizmi ve rekabetgiligi ile karakterize edilen gilinlimiiz is ortaminda, kurumsal basarinin
saglanmasinda yetenek yonetiminin 6nemi goz ardi edilemeyecektir. Etkili yetenek yonetimi, insan kaynaklari
uygulamalar1 kapsaminin 6tesine gegerek, isletmelerin doyuma ulagmis ve motive olmus bir isgiicii yetistirmeleri
i¢in stratejik bir zorunluluk teskil etmektedir (Stewart, 2008). Bu, hem profesyonel hem de kisisel olarak kurumun
biiylimesine ve basarisina katkida bulunmaktadir. Yetenek yonetimi; yetkin personeli cezbederek ve ¢esitlilik ve
kapsayicilik ¢abalarini, etkili iletisim kanallarint ve igbirligini tesvik eden olumlu bir ¢alisma ortaminda kariyer
gelisimi i¢in yollar sunarak, basariy1 artirmaya kendini adamuis yiiksek katilimli bir isgiicii yetistirerek bir kurumun
basarisinda vazgegilmez bir rol oynamaktadir.

Kaynak Temelli Goriis, orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmesinde sahip olduklari degerli, nadir,
taklit edilmesi zor ve orgiitle biitiinlesmis kaynaklarin kritik rol oynadigini savunur. Bu baglamda insan sermayesi,
ozellikle de yiiksek potansiyele sahip calisanlar, stratejik bir kaynak olarak degerlendirilmektedir (Barney vd.,
2021). Yetenek yonetimi uygulamalari, orgiitlerin bu stratejik kaynaklar1 belirlemesi, gelistirmesi ve elde tutmasi
i¢in kritik 6nemdedir. Havacilik sektorii gibi yiiksek nitelik gerektiren alanlarda, yer hizmetleri ¢alisanlariin bilgi,
beceri ve motivasyon diizeyi; hizmet kalitesi ve Orgiitsel verimlilik agisindan belirleyici olmaktadir. Kaynak
Temelli Goriis’e gore, bu tiir yetenekli ¢aliganlarin etkin bir sekilde yonetilmesi, sadece orgiitsel performansi degil,
calisanlarin i doyumlarini da artirmaktadir (Tarique ve Schuler, 2018).

Yetenek yonetiminin iy doyumu ve yasam doyumu iizerindeki etkisi, son yillarda orgiitsel davranig ve insan
kaynaklar1 yonetimi alanlarinda yogun olarak ¢alisilan bir konudur. Havacilik sektdrii 6zelinde ise bu iliski, yiiksek
stresli ve hizmet odakli bir ¢aligma ortaminda daha kritik bir hale gelmistir. Son dénem literatiir incelendiginde,
havacilik sektoriinde yer hizmetleri ¢alisanlari iizerine yapilan ¢aligmalarin, ucus ekibi ve kabin memurlarina
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kiyasla oldukg¢a smirli oldugu goriilmektedir (Mizrak, 2023). Ayrica, yasam doyumu gibi daha 6znel ve bireysel
refahi ilgilendiren degiskenlerin yetenek yonetimi baglaminda ele alinmasi da goérece yenidir. Bu baglamda,

havacilik sektoriiniin yer hizmetleri ayagina odaklanan ve hem ig doyumu hem de yasam doyumunu birlikte ele
alan bu aragtirma, literatiirdeki 6nemli bir boslugu doldurmakta ve sektorel 6zgiinliik tasimaktadir.

2.2. is Doyumu

Bir kisinin yaptig1 isten duydugu memnuniyet ve olumlu duygularin genel bir dlgiisii i doyumu olarak ifade
edilmektedir. Bu, isin kendisine, ¢aligma kosullarina, is arkadaglarina, yonetime, maasa, terfi olanaklarna ve
kisisel gelisim firsatlarina yonelik tutumlari igerebilir (Alrefaei, 2020). Genel is doyumu, yaygin olarak kabul
edilen tanimda, kisinin isini ve isindeki deneyimlerini degerlendirmesi sonucu hissettigi pozitif duygusal durum
seklinde tanimlanmaktadir (Locke, 1976). Is doyumu, yalmzca kisinin isine yonelik duygusal bir tepki degil, ayni
zamanda bilissel bir degerlendirmeyi de igerir. Bu baglamda kisi igini objektif olarak degerlendirir ve bu
degerlendirme sonucunda memnuniyet veya memnuniyetsizlik yasar. Is doyumu, kisinin isini ne kadar sevdigi,
isinden ne kadar keyif aldig1 ve isine ne kadar deger verdigi ile ilgilidir (Sypniewska, 2014).

Is doyumu, ¢alisanlarin performansini, motivasyonunu, devamsizligini ve isten ayrilma oranlarini etkileyen dnemli
bir faktordiir. Yiiksek is doyumu, genellikle yiiksek performans, diisiik devamsizlik ve diisiik isten ayrilma oranlari
ile iligkilidir (Alrawahi vd., 2020). Bu nedenle, isletmeler i¢in ¢alisanlarinin is doyumunu artirmak, stratejik bir
hedef olmalidir. Kisinin degerleri, beklentileri ve dncelikleri, is doyumu iizerinde etkili olan faktorleri belirlemede
énemli bir rol oynamaktadir (Yoon ve Thye, 2002). Ornegin, baz1 kisiler icin yiiksek maas ve terfi olanaklar1 en
dnemli faktdrler olabilirken, bazilari icin isin anlamlilig1 ve kisisel gelisim firsatlar1 daha dnemli olabilir. Is hayat:
calisanlarin giiniiniin biiyiik bir boliimiinii kapsamaktadir. Isten alinan tatmin, enetji seviyesini, motivasyonunu ve
genel ruh halini etkileyebilmektedir. Bu da sosyal iliskilere, hobilere ve giinlilk yasama yansiyabilmektedir. Is
yerinde yasanilan stres, baski veya olumsuzluklar da yasamin diger alanlarimi etkileyebilmektedir (Rizzo vd.,
1981).

Bu baglamada is doyumu yasam doyumunu etkileyebilmektedir. Is doyumu ve yasam doyumu arasinda ¢ift yonlii
bir iliski vardir. Isten memnun olundugunda, bu memnuniyet genel yasam doyumu seviyesini yiikseltebilmektedir
(Schmitt ve Pulakos, 1985). Sevdigi ve deger verdigi bir iste calisan bireyin, isinden aldig1 tatminle yasam doyumu
da artabilmektedir (Judge vd., 2002). Is yerinde gecirilen zamanin yasam siirecinin dnemli bir kismin1 olusturdugu
diisiintildiigiinde, is doyumunun yagsam doyumu iizerindeki etkisinin goz ard1 edilemeyecegi aciktir (Vieira, 2017).

Sosyal Degisim Teorisi, bireylerin sosyal iliskilerini karsiliklilik esasina gére yapilandirdigint 6ne siirmektedir.
Calisanlar, orgiitin sundugu deger, destek ve gelisim firsatlarina karsilik olarak daha yiiksek baglilik ve
performans gosterebilirler (Cropanzano vd., 2017). Bu baglamda yetenek yonetimi, ¢alisanlarin kisisel ve mesleki
gelisimine yatirim yaparak, onlarin kuruma olan giiven ve bagliliklarini artirmakta ve bu durum is doyumunu
dogrudan etkilemektedir. Sosyal Degisim Teorisi’ne gore, ¢aliganlar kendilerine yatirim yapan bir orgiite karst
pozitif duygusal bag gelistirir ve bu baglamda hem is yasamlarinda hem 6zel yasamlarinda daha yiiksek doyum
hissederler. Yetenek yonetimi uygulamalari, bu karsilikli etkilesimi giiclendirerek ¢alisan deneyimini
zenginlestirmektedir (Chernyak-Hai ve Rabenu, 2018).

Yapilan arastirmalar, yetenek yonetiminin ¢aliganlarin i doyumunu 6nemli dl¢iide artirdigini ortaya koymaktadir.
Nawawi vd. (2024) Cin’de yirittiikleri aragtirmada, yetenek gelistirme ve kariyer planlamasmin calisanlar
arasinda is doyumunu artirdigini gostermistir. Aragtirma sonuglari, yetenek odakli uygulamalarin sadece
performansa degil, ayn1 zamanda ¢alisan memnuniyetine de katki sundugunu vurgulamaktadir. Singh vd. (2012)
Korfez iilkelerinde faaliyet gosteren havayolu sirketlerinde yaptiklari ¢aligmada, yetenek ¢ekme ve elde tutma
stratejilerinin calisanlarin orgiitsel baglilik ve is doyumu iizerinde anlamli etkileri oldugunu belirtmistir. Ozellikle
geng calisanlarin kariyer gelisimi agisindan beklentilerinin karsilanmasi, i doyumunu giiclendirmektedir. Cay ve
Aydintan (2020) Tiirkiye’de gerceklestirdikleri aragtirmada, egitim, odiillendirme ve kariyer planlamasi gibi
yetenek yonetimi unsurlarinin is doyumunu pozitif etkiledigini bulmustur.

2.3. Yasam Doyumu

Yasam doyumu, bir kisinin beklentileri ile sahip olduklarini karsilastirarak elde ettigi sonuctur (Appleton ve Song,
2008). Kisinin belirledigi dlgiitlere gore tiim yasamini olumlu degerlendirmesi ve kapsamli mutlulugun énemli bir
0gesi olarak tanimlamasidir (Dien vd., 1985). Yasam doyumunu, bir kisinin yasam hakkindaki degerlendirmelerinin
toplami veya kisinin yasamina kars1 genel tutumu olarak tanimlamak da miimkiindiir (Rice vd., 1992).
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Yasam doyumu, bireyin yasam kalitesi ve iyilik halinin algilanmasi sonucunda olusur. Ihtiyaclarin karsilanmasi,
kisisel gelisim firsatlari, olumlu iliskiler, basar1 duygusu vb. faktérler yasam doyumunu artirir. Bununla birlikte,
olumsuz yasam olaylari, stres, saglik sorunlar1 vb. faktorler de yasam doyumunu azaltabilir. Shin ve Johnson

(1978) yasam doyumunu, bir bireyin genel yasam kalitesinin belirledigi dlciitlere gére degerlendirilmesi olarak
tanimlamaktadir.

Yasam doyumu, bir biitiin olarak yasamim genel kalitesinin olumlu gelisme derecesi olarak da
tanimlanabilmektedir. Yasam doyumu, bireyin yasamdaki tatmin diizeyinin genel degerlendirmesidir. Kisinin
algiladig1 yasam kalitesi, fiziksel ve psikolojik saglik durumu, kisilerarasi iliskileri, ekonomik durumu vb. faktorler
yasam doyumunu etkilemektedir. Yiiksek diizeyde yasam doyumu, bireyin mutlu ve huzurlu bir yasam siirdiirdiigii
anlamina gelir (Veenhoven, 1996).

Garcia (2018) caligmasinda belirtildigi gibi yasam evreleri; tarihsel, yapilandirilmig, demografik ve kurumsal
seklinde bir¢ok faktdrden etkilenmektedir. Fave vd. (2013) bireylerin yasamlarindaki anlam kaynaklarinin yasa ve
aile rollerine gore farkliliklar gosterebilecegine dikkat cekmistir. Yasam doyumu, her bireyin yasam yolculugunda
deneyimledigi, siirekli degisen ve gelisen bir kavramdir. Belirli asamalar yerine, yagam doyumu, bireyin
deneyimleri, algilar1 ve degerleri ile de sekillenir. Yasam doyumu, dogrusal asamalardan ziyade siirekli bir siire¢
olarak diigiiniilmelidir. Yasam doyumu, bireyin yasamindaki deneyimlerin, kosullarin ve algilarin etkilesimiyle
stirekli olarak sekillenir (McDonnell vd., 2011).

Yagsam doyumu ile is doyumu arasinda karmasik bir iligki vardir. Her iki kavram da birbirini etkileyebilir. Yiiksek
yasam doyumu olan bir bireyin, genellikle isine daha olumlu baktigi, motivasyonunun daha yiiksek oldugu ve is
arkadaslariyla daha iyi iligkiler kurdugu gézlemlenebilir (Parker ve Chusmir, 1992). Bu durum, ig performansini
ve is doyumunu olumlu yonde etkileyebilir (Fadhiela ve Putri, 2023). Bununla birlikte, bu iliski her zaman
dogrusal degildir. Bazi durumlarda, yiiksek yasam doyumu olan bir birey, isinde mutsuz olabilir veya tersi de
olabilir (Fave vd., 2013). Kisinin degerleri, dncelikleri ve yasam kosullari, bu iligkinin yoniini ve siddetini
etkileyebilir. Wright ve Hamilton’a (1978) gore, yasl calisanlarin is doyumlarinin geng ¢alisanlara gore daha giiclii
oldugu belirtilmistir. Bu tespit, yagsam ve i doyumu arasindaki iliskinin yasa gore degisebilecegini gdstermektedir.

Literatiirde yagsam doyumu &zelinde yapilan ¢alismalar sinirli olmakla birlikte, is-yasam dengesi ve bireysel refah
konulari iizerinden dolayli etkiler analiz edilmistir. Mevcut ¢alismanin hem ig doyumu hem de yasam doyumunu
birlikte ele almasi literatiire biitlinciil bir katki sunmaktadir. Yetenek yonetiminin yasam doyumu iizerindeki etkisi,
dogrudan az sayida ¢alismada ele alinmis olsa da, is-yasam dengesi baglaminda dolayli etkileri birgok ¢aligmada
vurgulanmaktadir. De Vos vd. (2020) Avrupa’daki ¢ok uluslu sirketlerde yaptiklari ¢aligmada, yetenek yonetimi
uygulamalarinin ¢alisanlarin sadece is ortamina degil, 6zel yasamlarina da olumlu katkilar sagladigini belirtmistir.
Calisanlarin degerli hissetmeleri, genel yasam doyumlarini artirmaktadir. Aliasah vd. (2020) Malezya’daki
yaptiklart bir aragtirmada, yetenek gelisim firsatlarinin sunuldugu calisanlarda is-yasam dengesinin daha iyi
saglandigini ve bu durumun yagam doyumunu artirdigini ortaya koymustur.

Bu aragtirma gerek ele aldig1 konu gerekse hedefledigi 6rneklem grubu itibariyla literatiire ve uygulamaya dnemli
katkilar sunmaktadir. ilk olarak, yetenek yonetiminin is doyumu iizerindeki etkisi, insan kaynaklar1 yonetimi
alanyazininda sikc¢a ele alinan bir konu olmakla birlikte, bu iliskinin bireylerin yagsam doyumu gibi daha 6znel bir
gosterge ile birlikte incelenmesi, oldukg¢a sinirlt sayida ¢alismada ele alinmistir. Bu yoniiyle arastirma, bireysel ve
orgiitsel degiskenleri birlikte degerlendiren ¢ok boyutlu bir yaklagim sunmaktadir.

Ikinci olarak, calismanin Ozgiinliigii, havacilik sektdriinde yer hizmetleri calisanlarmi odagina almasiyla
giiclenmektedir. Literatiirdeki bircok arastirma pilotlar, kabin memurlart veya yonetsel kadrolar iizerine
yogunlagirken, operasyonel siirekliligin saglanmasinda kilit rol oynayan yer hizmetleri personeline iliskin
caligmalar gorece olarak azdir (Mizrak, 2023). Bu baglamda arastirma, sektorel bir boslugu doldurmakta ve goz
ard1 edilen bir ¢alisan grubunun deneyimlerine 151k tutmaktadir.

Ugiincii olarak, arastirma, giincel teori ve yaklasimlara dayali olarak yapilandirilmistir. Kaynak Temelli Goris,
Sosyal Degisim Teorisi gibi kuramsal temellere dayanan bu model, hem kuramsal gegerliligi olan hem de
uygulamaya yonelik ¢ikarimlar sunabilecek bir yapidadir. Ayrica, arastirmada kullanilacak 6l¢iim araglarinin
giincel ve gegerli 6l¢eklerden olusmasi, verilerin giivenilirligini desteklemektedir.

Son olarak arastirma bulgularinin, havacilik sektdriindeki insan kaynaklari politikalarinin goézden gecirilmesi,
yetenek yoOnetimi uygulamalarinin daha stratejik bigimde yapilandirilmasit ve ¢alisan refahinm artirilmasi
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konularinda ydéneticiler igin pratik oneriler sunma potansiyeli vardir. Bu yoniiyle ¢alisma, sadece akademik degil,
ayn1 zamanda sektorel anlamda da uygulamaya doniik 6zgiin katkilar igermektedir.

3. YONTEM

Bu calisma, havacilik sektoriindeki yetenek yonetimi uygulamalarinin ¢aliganlarin is ve yasam doyumlari
iizerindeki etkisinin belirlenmesi amaciyla yapilmistir. Arastirma, havacilik sektoriinde gérev yapan yer hizmetleri
destek personelinin algiladigi yetenek yonetimi uygulamalarinin, iy doyumu ve yasam doyumu iizerindeki
etkilerini incelemeye yonelik olarak tasarlanmistir. Caligmada verilerin toplanmasi, degiskenler arasinda iligkisel
tarama modeli kullanilarak kolayda &rnekleme temelinde gergeklestirilmistir. Katilimeilar, Tiirkiye genelinde
gorev yapan yer hizmetleri ¢alisanlart arasindan, goniilliiliik esasina dayali olarak belirlenmistir. Arastirmanin ana
kiitlesi, havacilik sektoriiniin farkli operasyonel alanlarinda gdérev yapan yer destek personelinden olugsmaktadir.
Giirbiiz ve Sahin (2014) ¢alismasina gore, 100.000 kisilik evrenin %5 giivenilirlik seviyesinde drneklemin 383
olmasi yeterlidir. Bu baglamda caligmaya 401 ¢alisanin katilmasi evren-6rneklem uyumuna isaret ettigi seklinde
degerlendirilebilir. Ayrica, drneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesinde %95 giiven diizeyi ile %5 hata payina
dayanan Cochran 6rneklem hesaplama yontemi dikkate alinmigtir. Bu yaklasima gore, arastirmaya katilan kisi
sayisi, orneklemin evreni temsil edebilmesi igin gerekli istatistiksel yeterliligi saglamaktadir. Bu gercevede,
calismaya katilan 401 kisi, 6rneklem diizeyinde gegerlilik ve giivenilirlik agisindan yeterli bulunmustur.

Calismanin etik kurul izni Istanbul Gelisim Universitesi Rektorliigii Etik Kurul Baskanhigi’nin 30.12.2024
tarihinde 2024-22 nolu toplantisi, 11 nolu karar1 ile alinmis olup veriler karar sonrasinda toplanmistir. Veriler
Google Formlar ve yiiz yiize olarak 401 sektor ¢alisanindan alinmustir.

Calisma kapsaminda 3 &lgegin yam sira demografik bilgilerin doldurulmasi istenmistir. {1k 6lgek olan yetenek
ydnetimi dlgegi; Duran vd. (2019) tarafindan gelistirilen 49 ifade ve 7 alt faktdrden (Odiillendirme, Elde Tutma,
Egitim, Baglilik, Cezbetme, Yetenek Havuzu ve Se¢cme Yerlestirme) olusan dlgektir. Calismanin ikinci dlgegi
yasam doyumu 6lcegi; Dagli ve Baysal (2016) tarafindan uyarlanan 5 ifade ve tek faktérden olusan 6lgektir. Son
Olcek ise is doyumu 6lcegi; Kusluvan ve Kusluvan (2005) tarafindan uyarlanan 5 ifade ve tek faktdrden olusan
Olcektir. Toplam 59 ifade 5°1i likert (1.Hi¢ katilmiyorum, 5.Tamamen katiliyorum) tipindedir. Calismaya 6 adet
demografik bilgi de (cinsiyet, medeni durum, yas, unvan, egitim, ¢caligma siiresi) dahil edilmistir. Verilerin analiz
edilmesinde SPSS (24.0) programi kullanilmig ve analizlerde p<0,05 anlam diizeyi aranmistir. Hipotezler
dogrultusunda kavramsal model Sekil 1°de sunulmus olup verilerin normal dagilim testi, giivenilirlik analizi, T-
testi, ANOVA, korelasyon ile regresyon analizi yapilmistir.

Sekil 1. Arastirmaya Ait Kavramsal Model

iS DOYUMU

YASAM
DOYUMU

Bu aragtirmanin temel amaci, yetenek yonetimi uygulamalarinin, havacilik sektdriinde gorev yapan yer hizmetleri
calisanlarinin is doyumu ve yasam doyumu iizerindeki etkilerini incelemektir. Bu ¢ercevede, yetenek yonetiminin
calisanlarin igle ilgili tutumlar1 ve genel yasam memnuniyetleri {izerindeki dogrudan ve dolayl etkileri analiz
edilmektedir. Arastirmanin 6zgiin yonlerinden biri, hem is doyumu gibi isle iligkili bir degiskeni hem de yasam
doyumu gibi daha kapsamli1 ve 6znel bir refah gostergesini birlikte ele almasidir. Diger 6nemli katki ise, bu iligkinin
havacilik sektoriinde yer hizmetleri personeli 6zelinde incelenmesidir. Bu baglamda arastirma hem kuramsal
diizeyde hem de sektorel uygulamalar agisindan 6nemli bir boslugu doldurmay: hedeflemektedir.

Alanyazinda havacilik sektoriindeki yer hizmetleri destek calisanlarina (mavi ve beyaz yakali) yonelik yetenek
yonetimi ile is ve yasam doyumu arasinda farklilik, etki ve iliskiyi eszamanli arastiran bir g¢aligmaya
rastlanilmamistir. Fakat benzer degiskenlerin baska kavramlarla iligkisi ve etkisini arastiran ve bu ¢alismay1 dolayli
olarak destekleyici ¢esitli arastirmalar su bicimde 6zetlenebilir:
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Atli (2013) isletmelerin ihtiyaci olan yetenekli calisanlarin dogru zamanda ise almmmasinin isletme hedeflerine
ulagmakta anahtar rol oynadigmni ifade etmistir. Sahin (2015) yetenek yonetimi stratejilerini uygulayan ve
uygulamayan isletmeler arasinda inovasyon performansi agisindan anlaml farklilik oldugunu ifade etmistir. Dahshan
vd. (2018) hemsirelere yonelik yetenek yonetimi uygulamalarinin performans ile olan iliskisinde pozitif yonlii ve
anlaml1 bir iligki bulundugunu ifade etmistir. Dinger ve Kart (2021) yetenek yonetiminin, rgiit kiiltiirii ile drgiitsel
baglilik arasindaki iligkide aracilik islevi gérdiigiinii ileri siirmiistiir. Boz (2022) yetenek yonetiminin, ig ve isletme
performansinin iizerine pozitif yonlii anlaml etkisi oldugunu ifade etmistir. Kurt ve Sagtas (2023) yetenek yonetimi
ve alt faktorlerinin performansi orta diizeyde pozitif yonde etkiledigini ayrica yetenek yonetimi ile performans

arasinda pozitif yonlii kuvvetli iligki oldugunu iddia etmistir. Bayraktar ve Aydin (2024) yetenek ydnetiminin alt
boyutlariyla is tatmini arasinda zayif, orta ve giiglii diizeyde anlamli bir iliski oldugunu ifade etmistir.

Isinden memnun ¢alisanlarm yasamlarinin birgok alaninda daha fazla tatmin elde etme egiliminde olduklari
goriilmektedir (Muhdar vd., 2022). Bu alanda yapilacak daha fazla arastirma, kurumlarin ¢aligsanlart i¢in hem igle
ilgili hem de genel memnuniyeti nasil artirabilecekleri konusunda degerli bilgiler saglayabilecektir. Bu durum,
olumlu bir ¢alisma ortami yaratmanin ve mesleki biiyiime ve gelisim icin yollar saglamanin 6neminin altini
cizmektedir (Johnson, 2023).

Aragtirma, asagida belirtilen temel hipotezler dogrultusunda yiiriitilmustiir:
Arastirmanin Hipotezleri,

Hi: Yetenek yonetimi uygulamalart havacilik sektorii yer hizmetleri ¢alisanlarinin is doyumu iizerinde anlamli
etkiye sahiptir.

Ha: Yetenek yonetimi uygulamalari havacilik sektorii yer hizmetleri ¢alisanlarinin yasam doyumu iizerinde anlamli
etkiye sahiptir.

Hs: Havacilik sektorii yer hizmetleri ¢calisanlarinin demografik 6zellikleri ile degiskenler arasinda anlamli farklilik
bulunmaktadir.

Bu hipotezler, Kaynak Temelli Goriis ve Sosyal Degisim Teorisi’ne yonelik kuramsal temellere dayali olarak
gelistirilmistir. Aragtirma modeli, bu degiskenler arasindaki yapisal iliskileri test etmeyi ve ¢alisan refahi ile insan
kaynaklari uygulamalar1 arasindaki bagi derinlemesine ortaya koymay1 amaglamaktadir.

4. BULGULAR

Bulgular, 401 kisilik yer destek unsurlarindan (havacilik sektorii yer hizmetleri ¢alisanlarindan) alinan verilerle
tanimlayici ve betimleyici istatistikler ile yorumlanmustir.

Tablo 1. Demografik Bilgiler

Cinsiyet n % Medeni durum n %
Kadin 122 30,4 Evli 254 63,3
Erkek 279 69,6 Bekar 147 36,7
Yas n % Unvan n %
18-24 32 8,0 Mavi yakali 357 89,0
25-34 220 54,9 Beyaz yakali 44 11,0
35-44 108 26,9 Egitim n %
45-59 41 10,2 {Ikogretim 53 13,2
Caligma siiresi n % Lise 106 26,4
1-3y1l 252 62,8 Onlisans 111 27,7
4-6 yil 78 19,5 Lisans 104 25,9
7-9 yil 46 11,5 Lisansiistii 27 6,7
10 y1l ve iisti 25 6,2
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Calismay1 destekleyen havacilik sektorii yer destek c¢alisanlarinin ¢cogu erkek (%69,6), medeni durumlart evli

(%63,3), yaslart 25-34 yas araliginda (%54,9), unvanlari mavi yakali (%89,0), egitimleri 6n lisans (%27,7) ve
calisma siireleri 1-3 y1l (%62,8) olduklar1 belirlenmistir.

Tablo 2. Normallik Testi Sonuglar1

Yetenek Yonetimi is Doyumu Yasam Doyumu
Carpiklik (Skewness) -0,631 -0,974 -0,481
Basiklik (Kurtosis) 1,194 1,872 -0,709

Arastirmada yer alan yetenek yonetimi, is doyumu ve yasam doyumu degiskenlerine iliskin normallik dagilimi; ¢arpiklik
ve basiklik katsayilari dikkate almnarak degerlendirilmistir. Tablo 2'de sunulan bulgulara gore, yetenek yonetimi
degiskeninin ¢arpiklik degeri —0,631 ve basiklik degeri 1,194; is doyumu degiskeninin ¢arpiklik degeri —0,974 ve basiklik
degeri 1,872; yasam doyumu degiskeninin ¢arpiklik degeri —0,481 ve basiklik degeri —0,709 olarak hesaplanmistir.

Carpiklik ve basiklik katsayilarmm +2 araliginda bulunmasi, dagilimin normal dagilima yeterli diizeyde yakin
oldugunu gostermekte ve parametrik testlerin uygulanabilirligini desteklemektedir (George ve Mallery, 2020). Buna
ek olarak Kalayc1 (2010)’a gore, carpiklik ve basiklik katsayilarinm —3 ile +3 araliginda yer almasi, verilerin normal
dagilim varsaymmini karsiladigimi ifade etmektedir. Bu dogrultuda, dlceklere ait veri setlerinin normal dagilim
gosterdigi ve aragtirmada parametrik istatistiksel yontemlerin kullanilmasmin uygun oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tablo 3. Olgeklere Ait Giivenilirlik Analizleri

Yetenek Yonetimi Olcegi Is Doyumu Olcegi Yasam Doyumu Olcegi
Cronbach's Alpha n Cronbach's Alpha n Cronbach's Alpha n
0,961 49 0,852 5 0,829 5

Yetenek Yonetimi 6lgegi giivenilirlik analizi (a=0,961), is Doyumu 6l¢egi (a=0,852) ve Yasam Doyumu &lgegi
(0=0,829) sonucuyla yiiksek diizeyde giivenilir (Biiylikoztiirk, 2007) oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4. T Testi (Medeni Durum, Cinsiyet, Unvan)

N X S.S. p
o Kadm 122 4,5574 ,36656
Cinsiyet Yasam Doyumu 0,012
Erkek 279 4,4695 ,29899
o Mavi yakali 357 3,6872 ,51568
Unvan Yetenek Yonetimi 0,000
Beyaz yakali 44 3,3219 ,56871

Tablo 4’e gore yasam doyumu ile cinsiyet (kadin>erkek) arasinda (p<0,05) anlamli bir farklilik tespit edilmistir.
Bu baglamda kadin katilimcilarin yasam doyum diizeylerinin erkek katilimcilara gore daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Ote yandan, yetenek yonetimi ve is doyumu degiskenleri agisindan cinsiyete bagli anlamli bir fark
bulunmamuistir. Bununla birlikte, yetenek yonetimi ile unvan (mavi yakali>beyaz yakali) arasinda (p<0,05) anlamli
bir farklilik saptanmig; mavi yakali ¢alisanlarin yetenek yonetimi algilarinin beyaz yakalilara kiyasla daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Ancak is doyumu ve yagam doyumu degiskenleri agisindan unvana gore anlamli bir farklilik
ortaya ¢cikmamistir. Ayrica yapilan t testi sonuglarina gore medeni durum ile herhangi bir degisken arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdzlemlenmemistir.

Tablo 5. Degiskenler ile ANOVA (Yas)

Yas Kareler.top df Orta.kare. F Sig. Farklihklar
Grup-arasi 8,432 3 2,811 10,590 ,000 18-24< 25-

Yetenek Yonetimi ~ Grup-igi 105,373 397 ,265 34,35-44,
Toplam 113,805 400 43-59
Grup-arasi 4,672 3 1,557 3,963 ,008

is Doyumu Grup-ici 156,036 397 393 18'2;‘; 45-
Toplam 160,709 400
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Ikiden daha fazla &rneklemin arasindaki var olan ortalamalarin anlamhilik diizeyinde fark tastyip-tasimadigimnin
tespit edilmesinde ANOVA testi kullanilabilir (Kalayci, 2010). Analiz bulgularina gore, yetenek yonetimi
konusunda 18-24 yas grubu katilimcilarin 25-34, 35-44 ve 45-59 yas grubu katilimcilara gore (p<0,05 anlam
diizeyi) negatif yonde anlamli farklilig1 belirlenmistir. Is doyumu konusunda da 18-24 yas grubu katilimcilarin 45-
59 yas grubu katilimcilaria gore (p<0,05 anlam diizeyi) negatif yonde anlamli farklilig1 saptanmistir. Bu bulgular,
geng calisanlarin hem yetenek yonetimi uygulamalarina hem de is doyumuna iliskin algilarinin daha olumsuz
olabilecegini gostermektedir. Ote yandan, yasam doyumu agisindan yas gruplari arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

Tablo 6. Degiskenler ile ANOVA (Egitim)

Egitim Kareler.top. df Orta.kare. F Sig. Farkhhklar
Grup-arasi 13,886 4 3,471 13,758 ,000 Lisans>
Yetenck Yénetimi Grup-ici 99,920 396 ,252 Il(lf)o%retlm,
Toplam 113,805 400 nlisans
Grup-arasi 1,335 4 ,334 3,269 ,012
.. Lisansiistii>
Yasam Doyumu Grup-ici 40,429 396 102 Onlisans

Toplam 41,764 400

Egitim diizeyi temelinde yapilan analizler, baz1 alt gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar oldugunu
ortaya koymustur. Yetenek yonetimi konusunda lisans mezunu katilimeilarin ilkdgretim ve 6n lisans mezunu
katilimcilarina gore (p<0,05 anlam diizeyi) pozitif yonlii anlamli farkliligi belirlenmistir. Yasam doyumu
konusunda ise lisansiistii mezunu katilimcilarin 6n lisans mezunu katilimcilarina gére (p<0,05 anlam diizeyi)
pozitif yonde anlamli bir farklihig1 belirlenmistir. Ote yandan, is doyumu agisindan egitim diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Son olarak ANOVA testi sonuglarina gére ¢alisma
stiresi ile herhangi bir degisken arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlemlenmemistir.

Tablo 7. Degiskenler Arasinda Korelasyon Analizi

Yetenek Yonetimi is Doyumu Yasam Doyumu
Pearson C. 1 ,253™ ,224™
Yetenek Yonetimi Sig. (2) ,000 ,000
N 401 401 401
Pearson C. 253" 1 1277
Is Doyumu Sig. (2) ,000 011
N 401 401 401
Pearson C. ,224™ 1277 1
Yasam Doyumu Sig. (2) ,000 ,011
N 401 401 401

Degiskenler arasindaki iliskinin nedensellik sebebinin bulunmasinda korelasyon analizi 6n bilgi vermekte olup
korelasyon katsayis1 “r” ile gosterilmekte ve -1 ila +1 arasinda bir degeri alabilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2016).
Korelasyon analizi sonucu yetenek yonetimi ile is doyumu arasinda r= 0,253 kuvvetinde, yasam doyumu arasinda
ise r= 0,224 kuvvetinde (p<0,05 anlam diizeyinde) zayif diizeyde pozitif yonli anlamli bir iligki saptanmigtir. Bu
bulgular, yetenek yonetimi uygulamalarinin hem is hem de yasam doyumunu destekleyici bir rol oynayabilecegine
isaret etmektedir.
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Tablo 8. Regresyon Analizi

Standartlastirillmamsg Standartlastirilmig

Model Katsayilar Katsayilar t Sig.
B Std. Hata Beta F
(Sabit Terim) 3,072 0,212 14,482
Yetenek Yonetimi 0,301 0,058 0,233 5,229 0.000
etene onetimi s 5 S 27.338
Bagimli Degisken Is Doyumu= 3,072 + (0,301 * Yetenek Yonetimi)
(Sabit Terim) 4,001 0,109 36,729
Yetenek Y énetimi 0,136 0,030 0,224 4,593 0.000
etenek Yonetimi , R X 21,099

Bagimli Degisken Yasam Doyumu= 4,001 + (0,136 * Yetenek Yonetimi)

Regresyon analizinin yapilma amaci degigkenlerin arasindaki etkinin analiz edilmesi, iki degiskenden birindeki
degisimin digeri ilizerine degisiminin agiklanabilmesinde kullanilmaktadir (Giiris ve Caglayan, 2005). Regresyon
analizi sonucunda yetenek yonetiminin is doyumu modeli iizerinde istatistiksel olarak (F=27,338; p<0,05) etkisi
anlamli bulgulanmistir. Ayrica yetenek yonetiminin yagam doyumu modeli iizerinde istatistiksel olarak (F=21,099;
p<0,05) etkisi anlamli bulgulanmistir. Bu bulgular, yetenek yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin hem isle ilgili
hem de genel yasam doyumu iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 9. Hipotez Sonuglari

Hipotez Sonug

Hi: Yetenek yonetimi uygulamalari havacilik sektorii yer hizmetleri ¢alisanlarinin is doyumu iizerinde Kabul
anlamli etkiye sahiptir

Ha: Yetenek yonetimi uygulamalari havacilik sektorii yer hizmetleri ¢alisanlarinin yasam doyumu Kabul
iizerinde anlamli etkiye sahiptir

Hs: Havacilik sektorii yer hizmetleri ¢alisanlarinin demografik 6zellikleri ile degiskenler arasinda Kismen Kabul

anlamli farklilik bulunmaktadir

5. TARTISMA

Bu arastirma havacilik sektoriindeki yer hizmetleri galisanlarmin (mavi ve beyaz yakali) yetenek yonetimi
uygulamalarini algilamalarinin is doyumu ve yasam doyumlar: iizerindeki etkisinin belirlenmesi amaciyla 401
kisiyle yapilmistir. Korelasyon analizi sonucu yetenek yonetimi ile is doyumu arasinda r= 0,253 kuvvetinde, yasam
doyumu arasinda ise r= 0,224 kuvvetinde (p<0,05 anlam diizeyinde) zayif diizeyde pozitif yonlii anlaml iligki
bulgulanmistir. Regresyon analizi sonucunda yetenek yonetiminin i doyumu modeli lizerindeki etkisi istatistiki
olarak anlamlidir. Ayrica yetenek yonetiminin yagam doyumu modeli {izerindeki etkisi istatistiki olarak anlamlidir.

Bu arastirmada elde edilen bulgular, yetenek yonetimi uygulamalarinin hem is doyumu hem de yasam doyumu
iizerinde anlamli ve pozitif etkiler yarattigini ortaya koymustur. Bu sonug, insan kaynaklari literatiiriinde siklikla
vurgulanan ancak ¢ogunlukla sadece orgiitsel ¢iktilar tizerinden degerlendirilen yetenek yonetimi yaklagimlarinin,
bireysel refah iizerindeki etkilerini de kapsamasi gerektigini gostermektedir.

Aragtirma sonuglari, Nawawi vd. (2024); Singh vd. (2012) gibi ¢alismalarda vurgulanan, yetenek yonetiminin i
doyumu iizerindeki pozitif etkisini desteklemektedir. Ozellikle kariyer gelisimi, 6diillendirme ve ¢aliganlara deger
verme gibi uygulamalarin, calisanlarin kuruma olan bagliligin1 ve islerinden duyduklar1 memnuniyeti artirdigi
bulgularla uyumludur. Mevcut aragtirma, bu etkiyi havacilik sektoriiniin yer hizmetleri ¢alisanlar1 6zelinde ele
alarak literatlirdeki 6nemli bir boglugu doldurmaktadir.

Benzer sekilde, arastirmada ortaya konan yasam doyumu {izerindeki olumlu etki, Aliasah vd. (2020); De Vos vd.
(2020) tarafindan yiiriitiilen ¢aligmalarla paralellik gdstermektedir. Bu baglamda yetenek yonetimi uygulamalari,
sadece isle sinirli kalmamakta; bireyin genel yasam kalitesini artiracak esneklik, destek ve gelisim ortami da
saglamaktadir. Ozellikle is-yasam entegrasyonu yaklasimi gergevesinde degerlendirildiginde, bu bulgular, caligan
refahina biitiinciil bir bakis acis1 gelistirilmesinin gerekliligini vurgulamaktadir.
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Aragtirma kapsaminda elde edilen sonuglar, Kaynak Temelli Goriis cergevesinde de anlam kazanmaktadir.

Nitelikli ¢aliganlar, drgiitlerin stratejik kaynaklar1 arasinda yer almakta ve bu kaynagin gelistirilmesi, is ve yasam
doyumunu artirarak calisanlarin kuruma olan katkilarini siirdiiriilebilir kilmaktadir (Barney vd., 2021).

Ayrica, Sosyal Degisim Teorisi baglaminda degerlendirildiginde, c¢alisanlara sunulan gelisim firsatlart ve
destekleyici uygulamalar, karsilikli giiven ve baglilik iligkisini giiclendirmekte; bu durum da ¢alisanlarin hem isle
ilgili hem de bireysel yasamlarinda olumlu duygular gelistirmelerini saglamaktadir (Cropanzano vd., 2017).

Is doyumu ve yasam doyumu arasindaki etkilesimin kapsamli bir sekilde anlasilmasi isverenler igin zorunludur.
Bu tiir bir bilgi, olumlu bir ¢aligma ortamini tesvik ederken galisanlarin refahini, iiretkenligini ve elde tutulmasini
artiracaktir (Magnier-Watanabe vd., 2019). Arastirmalar i doyumunun genel yasam doyumuyla yakindan
baglantil oldugunu gostermistir. Is-yasam dengesi, isyerinde 6zerklik, destekleyici ¢alisma arkadaslari, biiyiime
ve gelisme firsatlari, amag¢ duygusu gibi faktorler, kisinin isteki doyum duygusuna 6nemli 6l¢iide katkida bulunur.
Benzer sekilde, tatmin edici bir kariyer, bir bireyin is digindaki mutlulugunu olumlu yoénde etkileyebilir, ayni
zamanda yasam ve kisisel iliskilere iliskin genel bakis agisim da gii¢lendirebilir. Is doyumu ve yasam doyumu
arasindaki bu iligki, kisinin degerleriyle uyumlu, anlamli ve édiillendirici bir is bulmanin dnemini vurgular (Bailey
vd., 2017).

Yiiksek diizeyde is doyumu bulunan kisiler, genellikle kigisel yasamlarinda da artan mutluluk ve doyum yasarlar
(Hu ve Hirsh, 2017). Is ve kisisel yasam arasinda optimum dengeyi saglamak, kisinin degerleri ve tutkulariyla
uyumlu, tatmin edici bir iste ¢aligmak hem iste hem de is disinda destekleyici iligkiler beslemek ve olumlu bir
calisma ortaminin pargasi olmak gibi faktdrlerin genel mutlulugu ve refaht 6nemli 6l¢iide artirdig goriilmektedir.
Bu alandaki ¢alismalar, bu karmasik karsilikli iligkileri ve bunlarin bireylerin psikolojik refahi, memnuniyet
diizeyleri, verimlilik ve kurumsal performans ile kurumsal kiiltiir ve yetenekleri elde tutma kapasitesi izerindeki
etkilerini kesfetmeyi amaglamaktadir (Oliveira vd., 2023).

Calismalar, yetenek yoOnetiminin bireyler arasinda is ve yasam doyumunu sekillendirmede onemli bir rol
oynadigimi gostermistir (Tabatabaee vd., 2021). Kurumlar, yetenekli ¢aliganlarin belirlenmesi, gelistirilmesi ve
elde tutulmasi icin kaynak ayirdiginda, bu bireylerin daha yiiksek diizeyde is doyumu yasama olasilig1 daha da
ylikselmektedir. Genel yasam doyumunu artirmada da yetenek yonetimi programlarinin etkinligi bulunmaktadir
(Virgana, 2021).

Tiim bu degerlendirmeler 15181nda, yetenek yonetiminin sadece kurumsal verimlilik agisindan degil, ayn1 zamanda
calisanlarin bireysel mutlulugu, yasam dengesi ve uzun vadeli bagliligi acisindan da stratejik bir arag oldugu
aciktir. Ancak 6zellikle havacilik sektoriinde yer hizmetleri gibi siklikla arka planda kalan ¢alisan gruplarina
odaklanan ¢aligmalarin sinirli olmasi, bu aragtirmayi literatiirde 6zgiin bir yere tagimaktadir. Arastirma bulgulari,
yoneticiler i¢in uygulamaya doniik 6nemli ipuglar1 sunmaktadir.

Bu aragtirma, yetenek yonetiminin is ve yagsam doyumu {izerindeki etkisini havacilik sektoriinde gorev yapan yer
hizmetleri ¢alisanlar1 6zelinde incelemektedir. Her bilimsel arastirmada oldugu gibi bu ¢aligmanin da bazi
stnirliliklart bulunmaktadir:

e Arastirma verileri belirli bir zaman araliginda ve Tiirkiye’de faaliyet gosteren yer hizmetleri ¢alisanlarindan
toplanmistir. Bu durum, bulgularin tiim havacilik sektoriine genellenebilirligini sinirlandirmaktadir (kabin
ekipleri, pilotlar gibi diger ¢alisan gruplar1 arastirma diginda birakilmistir).

e Arastirma Tiirkiye baglaminda yapilmistir; farkli iilke ve kiiltiirlerde yiiriitillecek benzer caligmalar farkli
sonuglar dogurabilecektir.

e Arastirma verileri kesitsel anket yontemiyle elde edilmistir. Bu nedenle, degiskenler arasindaki iligkiler
nedensellikten ziyade iliskisel diizeyde yorumlanmalidir.

e Anket yontemiyle toplanan veriler, katilimcilarin 6z degerlendirmelerine dayandigindan toplumun kabul
edilebilir veya olumlu gordiigii sekilde cevap verilmesi durumu veya biligsel carpitmalar olasilig
bulunmaktadir.

Bu aragtirma sonucunda elde edilen bulgular dogrultusunda ileride yapilacak akademik caligmalar agisindan
gelecege yonelik agagidaki oneriler sunulmaktadir:
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e llerideki arastirmalarda, nedensellik iliskilerini daha giiclii bicimde ortaya koymak amaciyla boylamsal veri
toplama yontemleri tercih edilebilir.

e  Yetenek yonetiminin i ve yasam doyumu {izerindeki etkisi, diger hizmet sektdrlerinde ve havaciligin farkli
meslek gruplarinda karsilagtirmali olarak incelenebilir.

e Katilimer deneyimlerinin daha derinlemesine anlagilabilmesi adina, diger aragtirma teknikleri (6rnegin
goriismeler, odak grup calismalari vb.) kullanilabilir.

e  Farkliiilkelerde ve kiiltiirel baglamlarda yapilacak karsilastirmali calismalar, yetenek yonetiminin etkilerinin
kdiltiirel boyutunu ortaya koyabilir.

6. SONUC

Yetenekli ¢alisanlar, gelismek isteyen isletmeler i¢in vazgecilmez kosullardan biri olarak kabul edilmektedir.
Havacilik sektoriinde faaliyette bulunan isletmelerin biiylimesi ve rekabet lstiinligi saglamasi hayati dneme
sahiptir. Yogun rekabet kosullar1 sebebiyle isletmeler, yetenekli ¢alisanlarini elde tutma konusunda daha ¢ok ¢aba
harcamak zorundadirlar. Bu arastirmanin temel amaci, havacilik sektdriinde gorev yapan yer hizmetleri
calisanlarinin (hem mavi yakali hem beyaz yakali personelin) yetenek yonetimi algilarinin is ve yagam doyumlari
tizerindeki etkilerini incelemektir. Bu dogrultuda, sektor icinde goérev yapan galisanlara anket uygulanmis ve
katilimcilara kolayda 6rnekleme yontemi ile ve goniilliilik esas1 temelinde ulagilmigtir.

Aragtirma bulgulari, ¢alisanlarin yetenek yonetimi algilart ile hem is doyumu hem de yasam doyumu arasinda
zayif diizeyde pozitif yonlii anlaml iliskiler oldugunu ortaya koymustur. Buna gore, yetenek yonetimi
uygulamalari ¢alisanlarin ig ve yasam doyumlarini artirmada etkili bir unsur olarak degerlendirilmektedir.

Ayrica yapilan analizler, yetenek yonetimi degigskeninin hem ig doyumu hem de yasam doyumu iizerinde anlaml
diizeyde etkili oldugunu gdstermektedir. Bu sonug, yetenek yonetimi stratejilerinin yalnizca kurumsal performansa
degil, bireysel refah ve memnuniyet diizeyine de katki sagladigini gostermektedir.

Demografik degiskenler agisindan yapilan karsilastirmalarda ise, kadin ¢alisanlarin yasam doyum diizeylerinin
erkek calisanlara gore daha yiiksek oldugu, mavi yakali ¢alisanlarin ise yetenek yonetimi algilarinin beyaz
yakalilardan daha giiglii oldugu belirlenmistir. Yas gruplari arasinda yapilan karsilastirmalarda, geng ¢alisanlarin
(6zellikle 18-24 yas arasi) yetenek yonetimi ve is doyumu algilarinin diger yas gruplarina kiyasla daha diisiik
oldugu goriilmiistiir. Egitim diizeyine gore yapilan degerlendirmelerde ise, lisans mezunlarinin yetenek yonetimi
konusundaki algilarinin daha diisiik egitim diizeyine sahip katilimcilardan daha yiiksek oldugu; yagam doyumu
acisindan ise lisansiistii mezunlarinin, 6n lisans mezunlarina kiyasla daha yiiksek doyum diizeyine sahip oldugu
saptanmistir.

Yetenek yonetiminin basarili bir sekilde uygulanmasi, etkili elde tutma stratejilerinin stratejik olarak uygulanmasi
yoluyla tiretkenligi, yaraticiligt ve genel kurumsal etkinligi artirmak i¢in zorunludur. Bu stratejiler uzun vadede,
insan kaynaklarinin kullanimini optimize ederek ve basariyi artirarak kurumsal performansin iyilestirilmesine yol
acabilmektedir. Etkili yetenek yonetiminin, ¢alisanlarin yalnizca elde tutulmasinin 6tesine gegen genis kapsaml
faydalar1 vardir. Kurumlarin en iyi performans goésteren ¢alisanlart ¢ekmek, elde tutmak ve gelistirmek igin
yetenek yonetimine dncelik vermesi zorunludur. Etkili yetenek yonetimi, stratejik kazanim, sitirekli gelisim ve kilit
yeteneklerin kurum iginde siirekli tutulmasi yoluyla rekabet avantaji yaratarak uzun vadede kurumsal performansa
o6nemli olgiide katkida bulunur. Yetenek yonetimi is doyumunun yani sira genel yasam doyumunu artirmada
onemli bir rol oynamaktadir. Ayrica, kurumun basarisina derin baglilik duyan bir isgiiciinii tesvik etmek de,
boylece stratejik insan kaynaklari yonetimi ve giiniimiiziin rekabet¢i is ortaminda refah elde etmek icin
vazgegilmezliginin altin1 ¢izmektedir.

Yetenek yonetimi programlari bireylere gelisim, takdir ve ilerleme sansi sunarak kariyerlerinde basart ve doyum
yasamalarini saglamaktadir. Bu da is performansinin artmasina, motivasyonun yiikselmesine ve kuruma daha derin
bir baglilik duyulmasina yol agar. Ayrica yetenek yonetimi, bireyin genel yasam memnuniyetini de olumlu yonde
etkilemektedir. Yetenek yonetimi programlari, biiylime ve ilerleme firsatlari sunarak bireylerin kariyerlerinde
kendilerini tatmin olmus ve basaril1 hissetmelerine yardimci olur; bu da hayatlarinin diger alanlarina da yansiyarak
daha biiyiik bir genel mutluluk ve doyum duygusuna katkida bulunur. Bu nedenle kurumlar, yalnizca is doyumunu
artirmakla kalmayip ayn1 zamanda bireylerin genel yasam doyumuna da katkida bulunmak i¢in yetenek yonetimi
stratejilerine Oncelik vermelidir. Glinlimiizlin rekabet¢i is piyasasinda yetenek yonetimi, kurumlarin en iyi
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yetenekleri cezbetmesi ve elde tutmasi icin elzemdir. Dahasi, yetenek yonetimi stratejilerinin uygulanmasi ve etkin
kullanim1 bir kurumun performansini ve bagarisini 6nemli 6l¢iide etkileyecektir. Ise alim, egitim, kariyer gelisimi
ve yedekleme planlamasini kapsayan kapsamli yetenek yonetimi girisimlerine odaklanarak kurumlar; is rollerinin

Otesine gecme ve isletmenin genel basarisina katkida bulunma olasilig1 daha yiiksek olan bagli ve memnun bir
isgiicli yaratabilirler.

Calismada yetenek yonetimi uygulamalarinin hem is doyumunu hem de yasam doyumunu etkiledigi
bulgulanmistir. Calisanlar mesleki gelisimlerinde kendilerine deger verildigini, tanindiklarini ve desteklendiklerini
hissettiklerinde, bu durum zihinsel ve duygusal doyumu artirarak kisisel yasamlari {izerinde olumlu bir etki
yaratmaktadir. Siirekli gelisim ve kariyer ilerlemesi kiiltiiriinii tesvik eden kurumlar, yalnizca yiiksek vasifli ve
motive olmus degil, ayn1 zamanda kurumun basarisina derinden yatirim yapan bir iggiicii yaratabilecektir. Bu da
calisanlarin elde tutulmasini, iiretkenligi ve inovasyonu artirarak kurumun genel basarisina ve uzun vadeli
stirdiiriilebilirligine katkida bulunacaktir. Yetenek yonetimi 6zlinde; kurumlarin mevcut kaynaklart etkin bir
sekilde kullanmasi, daha yiiksek calisan memnuniyeti elde etmesi ve basartya ulasmasi i¢in ¢ok Onemlidir.
Kurumlar, yetenek yonetimine 6ncelik vererek bireysel hedefleri, kurumun genel misyon ve vizyonla uyumlu hale
getirebilirler.

Bu arastirma, havacilik sektoriinde gorev yapan yer hizmetleri ¢alisanlari izerinde yetenek yonetiminin is doyumu
ve yasam doyumu iizerindeki etkilerini incelemis ve yetenek yonetimi uygulamalarinin ¢aliganlarin hem isle ilgili
tutumlarini hem de genel yasam memnuniyetlerini anlamli bigimde etkiledigini ortaya koymustur. Arastirmanin
bulgulari, 6zellikle yer hizmetleri ¢calisanlarinin ihtiyaglarina 11k tutarak sektdre yonelik 6zgiin ve uygulanabilir
katkilar sunmaktadir. Arastirma, ¢alisanlarin yalnizca profesyonel performanslari agisindan degil, ayn1 zamanda
bireysel refah diizeyleri bakimindan da desteklenmeleri gerektigini vurgulamaktadir. Arastirma bulgularinin
sonucunda havacilik sektorii yoneticilerine yonelik su dnerilerde bulunulabilir:

e (Calisanlarin ne yaparsam yapayim maasima zam alamiyorum anlayisini degistirecek Tticretlendirme
politikalarmin gelistirilmesi,
e Havacilik sektoriinde maddi ddiile dayali 6diillendirme sistemlerinin gelistirilmesinin saglanmasi,

e Havacilik sektoriine yonelik egitim yapan lise, 6n lisans ve lisans programlarina yonelik yetenek avcisi
programlarinin gelistirilmesi,

e Havacilik sektoriinde rol iisti davranig gosteren calisanlara yonelik maddi-manevi odiillendirmelerin
iyilestirilmesi,
e Havacilik sektoriindeki ddiillendirmelerde seffaflik saglanmasinin isletme politikasi haline getirilmesi,

e  Havacilik sektoriindeki 6diillendirme kriterlerinin ilgili taraflarca bilinmesinin saglanmasi 6nerilebilir.

Bu o6neriler dogrultusunda gelistirilecek insan kaynaklari politikalari, sadece ¢alisan bagliligi ve memnuniyetini
degil, ayn1 zamanda sektordeki hizmet kalitesini ve siirdiiriilebilir basariy1 da artiracaktir. Bu ¢ergevede sunulan
oOnerilerin kisa-orta-uzun vadeli bigimde siniflandirilmasi da sektorel faydalar olusturabilecektir. Asagida belirtilen
kisa, orta ve uzun vadeli politika Onerilerinin hayata gegirilmesi de, hem ¢alisan deneyimini hem de orgiitsel
verimliligi artiracaktir.

Kisa Vadede:

e Yetenekli calisanlarin belirlenmesi ve gelisimi i¢in yetenek envanteri ¢ikarilmali ve calisanlarin beceri
haritalar1 glincellenerek yapilandirilmis kariyer yol haritalar1 olusturulmalidir.

e  QGeri bildirim mekanizmalar giiclendirilerek ¢alisanlarin goriisleri yonetsel kararlara entegre edilmelidir.

e  Takdir ve tegvik temelli mikro &ddiiller, ¢alisgan memnuniyetini artirmak {izere uygulanmalidir.

e Esnek vardiya planlamasi, ¢alisanlarin yagam dengelerini destekleyecek bicimde yeniden diizenlenmelidir.
Orta Vadede:

e Kariyer gelisim programlar tasarlanarak ¢aligsanlara terfi ve gelisim firsatlar1 sunulmalidir.

e 15 doyumu ve yasam doyumu gibi 6znel refah gostergeleri diizenli olarak izlenmeli; ¢alisan destek sistemleri
(psikolojik danigsmanlik, esnek calisma, stres yonetimi vb.) kurumsal diizeyde yapilandirilmalidir.

e Nitelikli is giiciinii elde tutmaya ydnelik stratejiler, prim ve performansa dayali sistemlerle desteklenmelidir.
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e Orta kademe yoneticilere yonelik dijital yetenek yonetimi egitimleri verilmelidir.
Uzun Vadede:
e Kurum genelini kapsayan stratejik yetenek yonetimi politikalar1 olugturulmali ve bu politikalar ig-yasam

dengesi boyutunu da kapsayacak bicimde genisletilmelidir.

e s ve yasam Kkalitesini esas alan bir kurum kiiltiirii olusturulmali, calisan refahi stratejik &ncelik haline
getirilmelidir.

e Insan Kaynaklari analitigi altyapis1 kurularak is doyumu, performans ve devamsizhik gibi veriler dijital
sistemlerle izlenmelidir.

Calisanlarin motivasyon ve takdir edilme ihtiyaglarini karsilamaya doniik i¢csel doyumu giiclendiren sistemler
kurulmalidir.

Sektor diizeyinde standartlar gelistirilerek ¢alisanlar igin minimum yetkinlik ve refah kriterleri belirlenmelidir.

Sonug olarak, yetenek ydnetiminin kurumsal basarmin artirtlmasinda 6nemli bir faktor oldugu sdylenebilir.
Yetenek yonetimi, kurumsal performansi optimize etme siirecinin dnemli bir yoniinii temsil etmektedir.
Isletmelerin en uygun rollerde, gerekli beceri ve yeteneklere sahip en uygun personele sahip olmasim
saglamaktadir. Bu da nihayetinde {iiretkenlik, yenilik¢ilik ve rekabet giiciiniin artmasiyla sonucglanmaktadir.
Ayrica, kanitlar etkili yetenek yonetiminin yiiksek diizeyde c¢alisan bagliligi ve memnuniyeti ile iligkili oldugunu
gostermektedir. Bu da isten ayrilma oranlarinda azalma ve orgiitsel baglilikta artisla baglantilidir (Marinakou ve
Giousmpasoglou, 2019). Genel olarak yetenek yonetimi hem bireysel hem de orgiitsel basarinin temel itici
giiclidiir. Bu nedenle, kurumlarin yetenek yonetimine stratejik bir hedef olarak 6ncelik vermeleri ve en iyi
yetenekleri gekmek, gelistirmek ve elde tutmak igin kapsamli stratejiler uygulamalar1 6nerilmektedir.

YAZARIN BEYANI
Katki Oram Beyani: Yazar, ¢alismanin tiimiine tek basina katki saglamistir.
Destek ve Tesekkiir Beyami: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamastir.

Catisma Beyani: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢catismasi s6z konusu degildir.
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