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OZET

Caligmanin amaglari; sirket performansi agisindan kritik 6nemi haiz "yetenekli" caliganlarin is tatmini ve
isten ayrilma tutumlar iizerinde gelisim ve fayda odakli orgiitsel 6diil mekanizmalarmin etkilerini diger
calisanlar ile karsilagtirmali olarak incelemek ve bu iligkiler kapsaminda calisan sesliliginin aracilik
etkisini aragtirmaktir. Tiirkiye otomotiv sektoriinde faaliyet gdsteren orta/biiyiik 6lgekli firmalardaki 200
calisandan anket ile toplanan veriler regresyon analizi ile test edilmistir. Analiz sonuglarma gore;
yetenekli ¢alisanlarin isten ayrilma tutumlarinda gelisim amaglh uygulamalarin; diger calisanlarin isten
ayrilma tutumlari iizerinde ise fayda amagli uygulamalarin etkili oldugu saptanmistir. Is tatmini agisindan
hem gelisim hem de fayda amagh uygulamalarin tiim ¢aligsanlar {izerinde etkili oldugu, ancak yetenekli
calisanlar i¢in gelisim amagl uygulamalarin, diger ¢alisanlar i¢in ise fayda amaglh uygulamalarin nispi
etkileri oldugu bulunmustur. Calisan sesliliginin, fayda ve gelisim amagh uygulamalar ile is tatmini
arasinda anlamli aracilik etkisi saptanmis olup, bu etkinin yetenekli ve diger ¢alisanlarda farkli
mekanizmalara yol agtig1 tespit edilmistir.
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Sesliligi

MANAGEMENT

EXPLORING THE COMPARATIVE EFFECTS OF ORGANIZATIONAL REWARDS
ON TALENTED AND OTHER EMPLOYEES' JOB SATISFACTION AND
TURNOVER INTENTION: THE MODERATION EFFECT OF EMPLOYEE VOICE

ABSTRACT

This study investiagtes the effects of development and benefit oriented organizational rewards on job
satisfaction and turnover intention of talented employees in comparison with other employees. Moreover,
the mediation effect of employee voice was evaluated. The data collected from 200 employees working in
medium/large scale companies within Turkish automotive industry were analyzed through regression
analysis. According to the results; development-oriented practices were found to be effective on turnover
intention of talented-employees; while benefit-oriented applications were effective on turnover intentions
of other employees. Although both rewards were found to be affective on job satisfaction, the relative
effect of development-oriented ones on talented, and benefit-oriented ones on other employees were
identified. Employee voice had a mediation effect both for benefit and development oriented rewards and
job satisfaction; but, this effect led to different mechanisms for talented and other employees.
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1. GIiRis

21. ylizyilda, birbirleri ile biitiinlesik ve siirekli etkilesim igerisinde olan ekonomik
ve sosyal yapilarin artmasi, bilgiye erisimin giderek kolaylasmasini saglarken ayni
zamanda deneyim ve yaraticilligin Onemini arttirmistir. Bu nedenle, Onceki
donemlerdeki eksik rekabet piyasalarinda salt 6l¢ek ekonomisine bagli ekonomik
kazang edinim yontemleri, giinimiizde fark yaratarak deger tiretme tizerine kurulu
ekonomik kazan¢ modellerine doniigsmiistiir. Dolayisiyla, fark yaratmayi saglayan
yetkinliklere dayali katma deger iiretme kapasitesi rekabetci iistiinliigiin 6n kosulu
haline gelmistir. Bu baglamda, giinlimiizde sirketlerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji
kazanabilmeleri i¢in kritik 6neme haiz unsurlarin baginda 6rgiitsel ¢iktilar agisindan
stratejik anlamda deger yaratabilen “yetenekli" ¢alisanlarin sirket biinyesine
katilarak elde tutulmalar1 gelmektedir.

Yetenek yonetimi kavramu ilk olarak 1997 yilinda McKinsey damismanlik sirketi
tarafindan hazirlanan “The War for Talent” (Yetenek Savasi) adli raporda
kullanilmistir. Rapor, yetenekli calisanlari belirlemek, sirkete kazandirmak ve
mesleki agidan gelistirerek organizasyon igerisinde tutmak tizere sirketlerin birbirleri
ile savas igerisinde oldugunu ve bu savasin ilerleyen donemlerde daha da 6nem
kazanacagini iddia etmis ve yetenek yOnetiminin organizasyonlarin Oncelikli
hedefleri arasina alinmasi gerektigini ileri stirmiistiir.

Yetenek yonetimi ile ifade edilen siire¢ genel anlamda; yetenekli olarak
nitelendirilen c¢alisanlarin cezbedilerek organizasyona c¢ekilmesi, bu c¢alisanlar
arasindan se¢im yapilarak igse alimlarin gerceklestirilmesi, yetenekli ¢alisanlarin
mesleki agidan yetistirilip gelistirilmesi ve organizasyon igerisinde kalmalarimin
saglanarak elde tutulmasini ifade etmektedir (Meyers ve van Woerkom, 2014).
Yetenek yOnetimi uygulamalarinda takip edilen genel akig; organizasyonlara
stirdiriilebilir rekabet avantaji saglayacak pozisyonlarin belirlenmesi, yetenek
havuzlarinin i¢ ve dig kaynaklar kapsaminda olusturulmasi, yetenek havuzlarindan
secilen bireylerin ilgili pozisyonlara yerlestirilmesi, bu ¢alisanlarin mesleki agidan
gelisimlerine katki saglanmasi ve organizasyon igerisinde siirekliliklerinin teminini
seklindedir (Collings ve Mellahi, 2009).

Yetenekli c¢alisanlar1  Orgilit igerisine kazandirarak bu  ¢alisanlarin s
performanslarinin orgiitsel ¢iktilar agisindan anlamli ve siirdiiriilebilir olmasini
hedefleyen yetenek yoOnetimi uygulamalari; orgiitsel verimlilik, {irlin ve hizmet
kalitesi, finansal performans ve biiyiime gibi organizasyon diizeyindeki ¢iktilari
pozitif yonde etkilemektedir (Sabuncu ve Karacay, 2016). Boylece, yetenek
yonetimi uygulamalart sirketlerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmelerini
saglamaktadir (Beechler ve Woodward, 2009; Thunnissen, 2013). Ernst&Young
danismanlik sirketinin yetenek yonetimi uygulamalarma iliskin 2010 yilinda
gergeklestirdigi bir ¢aligmada, yetenek yonetimi programlari ile genel is stratejileri
uyumlu olan sirketlerin sektordeki rakiplerine kiyasla %20 daha fazla yatirim geri
doniisii sagladigi bulunmusgtur (Collings, 2014). Bu nedenlerle, yetenek ydnetimi
stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarinin 6nemli bir parcasi haline gelirken,
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yetenekli calisanlar1 elde tutma sirketler i¢in ¢ok daha 6nem kazanmistir. Zaten daha
onceki g¢aligmalara gore de insan kaynaklari uygulamalarinin performansi ile
personel tatmini ve baglilig1 arasinda gii¢lii bir korelayson mevcuttur (Erdil, Alpkan,
Biber, 2004).

Yetenekli ¢aliganlarin cezbedilmesi ve sirket biinyesinde kalmalarinin saglanmast,
kiiresellesme ile beraber ekonomik, sosyal ve kiiltiirel sinirlarin giderek ortadan
kalkmasina paralel olarak, yetenek savaglarimin sirketler agisindan daha da
yogunlagmasina neden olmaktadir. Kiiresellesmeye bagli olarak artan isgiicii
hareketliliginin bilhassa yiiksek vasifli ve yetenekli ¢alisanlar agisindan daha hizlh
yasantyor olmasi, ekonomik basari agisindan stratejik onemi haiz bilgi, beceri ve
yetkinliklere sahip calisanlara olan talebin daha da artmasina neden olmaktadir.
Giintimiizde tilkeler ve ekonomiler arasindaki sinirlarin ortadan kalkmasi sonucunda
onceden sadece kendi is kollarinda ve kendi cografi bolgelerindeki isletmelerde
istihdam hareketliligine sahip olan ¢alisanlar, artik farkl: is kollari, farkli endiistriler,
farkli cografi bolge ve iilkeler dahilinde kiiresel diizeyde istihdam edilebilirlilik
kazanmuslardir. Bu durum, sirketler agisindan rekabetgi {istiinliik saglamalarina etki
edebilecek yetenekli calisanlari elde tutma siireglerinde ¢ok daha zorlayici bir
rekabeti ortaya ¢ikarmaktadir.

Yetenek yonetimi uygulamalarmin orgiitsel diizeydeki etkilerinin yani sira galigan
diizeyinde de onemli etkileri bulunmaktadir. Kurumu tarafindan yetenekli olarak
nitelendirildigini bilen ve bunu hisseden ¢aliganlarin, kurumlarina karsi
baghliklarmin arttigi, is tatminlerinin yiikseldigi, motivasyon ve performans artisi
gosterdikleri ve isten ayrilma oranlarinin diistiigii goriilmektedir (Festing ve Schéfer,
2014). Bu nedenlerle, yetenek yonetimi uygulamalari, gliniimiizde stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin temel bir alan1 olarak ele alinmakta ve yetenekli ¢aliganlarin
orgiit igerisinde siirekliliklerinin saglanarak elde tutulmalari1 6ncelikli stratejik insan
kaynaklar1 hedefleri arasinda goriilmektedir. Yetenek yonetim uygulamalarinin
baslica araglart arasinda yer alan orgiitsel ddiillerin, sirket performansi agisindan
onemli olarak degerlendirilen "yetenekli" calisanlarin is tatminlerine ve isten
ayrilma tutumlarina etkilerinin, diger ¢alisanlarla karsilastirmali olarak, arastirilmasi
ve bu iligkilerde c¢alisan sesliliginin olasi aracilik etkisinin incelenmesi mevcut
arastirmanin amaglarini olugturmaktadir.

Bu baglamda olusturulan hipotezleri test etmek amaciyla bir alan ¢alismasi
gerceklestirilmistir. Veriler, Tirkiye otomotiv sektoriiniin orta ve biiyiik 6lgekli
firmalarinin ¢alisanlarindan anket yoluyla toplanmis ve sonrasinda regresyon analizi
ile incelenmistir. Aragtirmanin teorik dayanagini motivasyon teorileri ve bu
kapsamda orgiitsel 6diil mekanizmalarinin farkli insanlar tizerinde yarattiklari farkl
etkiler olusturmaktadir. Calismanin sonraki bélimlerinde Oncelikle motivasyon
teorileri kapsaminda orgiitsel 6diil mekanizmalar1 ele alinacaktir. Daha sonra,
yetenekli calisanlar ile diger ¢aligsanlar arasindaki isten ayrilma tutum ve davraniglart
literatiirdeki bulgular c¢ercevesinde gozden gegirilecektir. Sonraki boliimde
aragtirmanin yontemi ve analizleri agiklanacak ve takip eden bolimde ¢alismanin
bulgular1 degerlendirilecektir.
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2. ORGUTSEL ODUL MEKANIZMALARI

Orgiitsel yasamda o6diil kavrami, hem direkt yapilan parasal ddemeleri hem de
dolayli olarak saglanan ¢aligan kazanimlarimi ifade etmektedir. Diger bir deyisle,
orgiitsel odiiller igveren tarafindan c¢alisana is ¢iktilari kapsamindaki g¢aba ve
becerileri i¢in yapilan maddi 6demelerin yani sira takdir, kariyer, mesleki gelisim ve
calisana gosterilen deger hissi gibi ¢esitli endirekt ve icsel giidiilenmeye yonelik
odiilleri de kapsamaktadirlar (Lundy ve Cowling, 1996). Orgiitlerde 6diil sistemleri,
temel olarak uygun calisanlarin cezbedilip orgilite kazandirilmasi, c¢alisanlarin is
motivasyonlarinin ve bdylece is performanslarinin arttirilmasi ve rgiit i¢in énemli
olarak degerlendirilen ¢alisanlarin Orgiitte kalmalarinin saglanmasi gibi amaglar
dogrultusunda olusturularak uygulanmaktadir (Bratton ve Gold, 1994).

Istihdam karsiliginda drgiit tarafindan ¢alisanlara saglanan maddi ve maddi olmayan
orgiitsel oOdiillerin timii i¢in foplam édiil ifadesi kullanilmaktadir. Parasal olarak
Olgiilebilen maddi odiillerin tiimii foplam ticret kavrami altinda toplanmaktadir.
Toplam {icretin bilesenleri ise; diizenli kok iicret, performans iicreti ve orgiite liye
olmaya bagli olarak verilen dolayli iicret kapsamindaki ek olanaklar ve sosyal
faydalardan olusmaktadir (Sadullah ve digerleri, 2015). S6z konusu sosyal faydalara
ornek olarak emeklilik plani, saglik sigortasi, tam iicretle hastalik izni, yemek, giyim
ve ulasim yardimlari, sirket arabasi, kres/anaokulu yardimi verilebilir (Sabuncuoglu,
2016). Maddi olmayan odiiller ise, direkt parasal bir boyutu igermeyen, genellikle
isin kendisi ile ilgili olan 6diillerdir. Maddi olmayan o6diillere 6rnek olarak; takdir
etme, tanima, Ozerklik verme, beceri kullanimi imkani saglama, mesleki gelisim
firsatlari, egitim imkanlari, kariyer danigsmanligi ile kariyer firsatlari vb. verilebilir.

Orgiitsel ddiillerin ¢alisan tutum ve davranislari iizerindeki etkilerinin nedeni ve etki
mekanizmasi, psikolojinin temel konularindan biri olan motivasyon kavrami ve
motivasyon teorileri ile agiklanmaktadir. Tiirkgede "giidi", veya "harekete ge¢me"
kavramlarina karsilik gelen motivasyon, bireyi belirli durumlarda belirli davraniglara
yonelterek harekete geciren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen diisiince, umut,
inang, arzu, ihtiya¢ ve korkularin tiimiinii iceren etmendir (Findikgi, 2003).

Motivasyon teorileri tarihsel gelisim siire¢lerine bagli olarak ii¢ ana kategoriye
ayrilmakta olup, sirasiyla bu teoriler, kapsam, siire¢ ve ¢agdas motivasyon
teorileridir (Robbins ve Judge, 2012). Kapsam teorileri calisanlari motive eden
etmenlerin neler oldugunu temel insan ihtiyaclar1 {izerinden tanimlamakta ve
calisanlarinin  karsilanmamig olan ihtiyaglarini belirlemek ve bu ihtiyaclar
karsilamaya olanak saglayacak imkénlar1 saglamak suretiyle ¢alisan
motivasyonunun arttirtlabilecegini  savunmaktadir. Siire¢ teorileri ise insan
davranisinin nasil basladigi, nasil yonlendirildigi ve nasil siirdiiriildiigii iizerine
odaklanarak bu siirecte etkili olan unsurlar1 ortaya koymaya ¢alismaktadir. Cagdas
motivasyon teorileri ise dnceki yaklagimlardan farkli olarak insani sadece ekonomik
bir varlik olarak gorerek maddi tatmini 6n plana ¢ikarmak yerine maddi olmayan
faktorlerin goreceli onemine vurgu yapmaktadir (Robbins ve Judge, 2012).
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Alanda yapilmis olan gegmis ¢aligmalarin bulgulari ¢alisanlarin ig motivasyonu ile is
performanslar1 arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur (Altinoz ve
digerleri, 2012). Calisan motivasyonu arttik¢a, ¢alisanlarin is tatminlerinin artmasi,
isten ayrilma isteklerinin azalmasi ve is performanslarinin artarak organizasyonun

genel performansina daha fazla katkida bulunmalar1 beklenir (Altinoz ve digerleri,
2012).

Onceki arastirma bulgulari 15181nda, ¢alisanlarin is motivasyonlarinin arttirilmasinda
orgiitsel ddiillerin biiyiik 6nemi oldugu bilinmektedir (Ogiit, Akgemci ve Demirsel,
2004). Ancak, calisanin ise yonelik motivasyon diizeyinin, ¢alisanin kurumdan
sagladigr maddi ve sosyal kazanglar ile bireysel ihtiyaglarini giderebilme diizeyine
bagli olarak artis géstermesi, 6diil ve is motivasyonu arasinda kosullu bir iligkinin
varligina isaret etmektedir (Findikgt 1999). Dolayisiyla, her 6diil calisanin is
motivasyonu agisindan ayni etki mekanizmasina yol agmamaktadir.

Maddi 6diiller ve maddi olmayan 6diiller ¢alisanlarin is motivasyonu iizerinde farkli
mekanizmalar yoluyla etkili olmaktadir. Maddi &diiller ¢cogunlukla temel ihtiyaglar
kargilamaya yonelik digsal bir gilidiilenme saglarken, maddi olmayan odiiller ise
yapilan igin dogasinda bulunan faktorlerden kaynaklanmakta ve calisanda icsel
giidillenmeye yol agmaktadir (Lundy ve Cowling, 1996). Dolayisiyla, orgiitlerdeki
orgiitsel odiil sistemleri farkli motivasyon teorilerine dayanan gesitli yaklagimlari
igermektedir.

Giliniimiizde genel kabul géren yaklasim, orgiitlerdeki 6diil sistemlerinin hem dis
hem de i¢ giidiilemenin yiikseltilmesine yonelik olarak maddi ve maddi olmayan
Odiillerin birlikte uygulandigi bir yapida olusturulmasi yoniindedir (Lundy ve
Cowling, 1996). Ancak, maddi 6diil ve maddi olmayan &diil olarak adlandirilan
digsal ve i¢sel motivasyona yonelik farkli kategorideki ddiiller ile iy motivasyonu
arasinda karmasik bir iliski s6z konusudur. Ozellikle, icsel ve digsal motivasyona
yonelik ddiillerin birbirleri ile olan etkilesimleri uzun zamandir {izerinde arastirma
yapilmakta olan ve farkli goriislerin varlifi nedeniyle kesin bir mutabakatin
olusmadigr bir konudur. Digsal ve igsel motivasyona yol acan odiillerin genel is
performansinin arttirilmast igin birbirleri ile iligkili ve beraber ele alinmasi
gerektigine yonelik goriis, digsal odiillerin igsel motivasyona zarar verebilecegi
yoniindeki diger bir goriis dogrultusunda karsilikli tartisilmaktadir (DeCharms,
1968; Schuster ve Zingheim, 1992).

Cesitli orgiitsel odiillerin digsal ve igsel giidiilenmeye yonelik farkli mekanizmalara
yol agmalar1 ve buna bagli olarak farkli bireysel ihtiyaglari giderebilmeleri 6diil
mekanizmalarinin kosulluluk igermesindeki yegane unsur degildir. Orgiitsel 6diil ile
is motivasyonu arasindaki iligkinin kosullu olmasinin bir diger sebebi ise; ¢alisana
verilen 6diiliin boyutunun, édiillendirme igin sunulan sartlarin kapsaminin, verilen
odiiliin ¢alisan tarafindan beklenip beklenmediginin, 6diille ilgili ¢alisanin adalet
veya memnuniyet algilarinin vb. unsurlarin 6rgiitsel 6diil ve ¢alisanin ise yonelik
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motivasyon iligkisi arasindaki yapiyr ¢ok boyutlu bir hale doniistiirmesinden
kaynaklanmaktadir (Deci ve digerleri, 1999).

Yukarida ifade edilen bulgu ve goriisler 1s18inda, gecmisten giinimiize farkl
motivasyon teorileri kapsaminda giidiilenme ve insan davranis1 arasindaki iligkiye
yonelik getirilen agiklamalarinin, her zaman ve her kosulda, tiim ¢alisanlar i¢in
gecerli olmasi beklenemez. Bir ¢aligan i¢in uygun olan bir yontem, diger ¢aligan i¢in
yeterli veya uygun olmayabilir. Dolayisiyla, giiniimiiz yoneticilerinin farkli
giidiileme unsurlarin1 ¢ok iyi anlamalari, farkli motivasyon teorileri ile yaklagimlari
uygun sekil ve sartlarda kullanmak suretiyle etkin 6diil programlarini
tasarlayabilmeleri ve bu 06diil sistemlerini etkin olarak uygulayabilmeleri
gerekmektedir. Sonug¢ olarak, insanin giidiilenmesine yonelik teorik prensiplerin
calisma hayatinin pratigine uygulanmasini saglayacak en temel mekanizma orgiitsel
odiil sistemidir.

Bu calismada, yetenekli g¢alisanlarin orgiit tarafindan elde tutulmasina yonelik
uygulanan orgiitsel 6diil mekanizmalarinin ¢aliganlarin is tatminleri ve isten ayrilma
tutumlar {izerindeki etkileri arastirilirken, orgiitsel ddiiller gelisim ve fayda amagh
uygulamalar olmak tizere iki farkli kategoride ele alinmustir. Bu iki kategorinin
tamamini olugturan &diil listesi Deloitte girketi tarafindan 2013 yilinda "Yetenek
2020: Yetenek Paradoksundan Caligan Perspektifi ile Cikmak: Otomotiv Sektorii”
raporunda yayinlanmustir.

Deloitte sirketinin raporuna goére; fayda amach uygulamalar, yiiksek maas,
performansa bagl tesvik ve primler, esnek ¢alisma saatleri, servis ya da arag tahsisi
uygulamalari olmak tizere dort uygulamayr igermektedir. Gelisim amaclh
uygulamalar ise, terfi imkanlari, mentorlik programlari, is rotasyonu imkanlari,
sirketin farkli iilkelerdeki birimlerinde ¢alisma olanaklari, performans gelisimine
katki saglayacak egitim programlari, kariyer planlamasi, yoneticiden takdir gérme
ve is performanst hakkinda geribildirim alma olmak {izere sekiz uygulamayi
igermektedir.

Literatiirde yer alan genel goriise gore; fayda amagh 06diill uygulamalarmin
calisanlarin c¢ogunlukla temel ihtiyaglarmin karsilanmasina yonelik digsal bir
giidiileme saglamasi; gelisim amach 6diil uygulamalarinin ise yapilan igin dogast ile
ilgili ve caliganlarin ¢ogunlukla iist seviye ihtiyaglarinin karsilanmasina yonelik
igsel giidiilenme saglamas1 beklenmektedir (Lundy ve Cowling, 1996).

3. YETENEKLI CALISANLARI ELDE TUTMA

Giintimiizde bilgiye erisim giderek kolaylasirken, bilgiyi kullanarak deger yaratmak
gitgide zorlagmaktadir. Sirketlerin rakipleri karsisinda rekabetci iistiinliik saglayacak
sekilde deger yaratabilmeleri, cogunlukla, deneyimle teknoloji tabanli yetkinlikleri
beraber harmanlayabilen yaratict insan giiciiniin varligina dayanmaktadir. Ancak,
sirketin rekabet avantajinin siirdiiriilebilir olmasi icin oOrgiitsel ¢iktilar agisindan
stratejik anlamda deger yaratabilen ¢alisanlarin organizasyon biinyesinde kalarak
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deger yaratmaya devam etmeleri gereklidir. Bu kapsamda, sirket performansina
katkilar1 kapsaminda 6nemli addedilerek "yetenek" kategorisinde degerlendirilen
calisanlarin elde tutulmasi oldukga kritik onemdedir.

Yetenekli calisanlarin elde tutulmasi sayesinde, ise alim ve egitim maliyetlerinin
azaltilmasi, bilgi ve siireglerin kurum i¢inde muhafazasi, verimlilik ve orgiitsel
performans artis1 gibi cesitli alanlarda deger kazamimlar1 saglanabilmektedir. Ote
yandan, yetenekli bir calisanin organizasyona saglayacagi katma degerin ve sirket
tarafindan siirdiiriilen yetenek yonetimi uygulamalarinin sirkete saglayacag: katkinin
maksimize edilebilmesi, ancak dogru pozisyon ile bulusturularak mesleki gelisimleri
desteklenen yetenekli ¢calisanlarin deger yaratabildikleri siire boyunca o sirket iginde
tutulmalar1 ile miimkiin olabilir. Bu agidan, yetenekli ¢alisanlara ait personel devir
hizinin takibi O6nem arz etmektedir. Yiiksek devir oranlarmin nedenlerinin
arastirilarak Onlemlerin alinmasi hem yetenek yonetimi uygulamalarinin basarisi
hem de orgiit performansi agisindan kritik 6nemdedir (George, 2015).

21. yiizyilda yeni teknolojiler ve gelisen ekonomik sistemlere bagli olarak sirket
yapilar1 da degisim gostermektedir. Orgiitsel ve cevresel belirsizlik, yonetsel olarak
ongoriilen uyum ve degisim zorunlulugu ge¢misteki biirokratik sirket yapilarinin
yerlerini daha esnek ve gegici yapilanmalara birakmaktadir. Tim bu degisimler
kaginilmaz olarak istihdam yontemlerine de yansimigtir. Geg¢miste yaygin olan
yasam boyu istihdam modelleri yerlerini artik kisa siireli ve proje bazli istihdam
modellerine birakmakta, bu durum ise ¢alisanlarin ig stireklilikleri ve is giivenlikleri
ile ilgili kaygilar hissetmelerine neden olmaktadir.

Calisanlarin azalan is giivenligi algilari, onlarin kendi kariyerlerine sahip ¢ikmak
lizere stratejik bir yaklasimla hareket etmeye baslamalarina sebep olmustur
(Guichard, Pouyaud, De Calan ve Dumora, 2012). Giinimiiz ¢alisanlari, stratejik
kariyer yonetimi yaklagimini benimsemekte ve rekabetci is piyasasinda “istihdam
edilebilirliklerini” artirmak iizere beceri ve yeteneklerini siirekli gelistirmeyi
oncelikli hedef olarak gormektedirler (Baruch, 2001). Dolayisiyla, ¢calismak iizere is
firsatlarin1  degerlendirirken maddi kazanimlari tek gegerli etmen olarak ele
almamakta; mesleki gelisimlerine imkan saglayacak katkilari elde edebilmek iizere
bazen mevcut kazanimlarindan dahi vazgecebilmektedirler (Meister, 2012).

Tiim bu degisimler sonucunda, gegmisten farkli olarak giiniimiizde galigsanlar orgiite
sadakat yerine kendi kariyerlerine olan sadakati onemsemektedir. Bu nedenle,
giniimiizde isverenler ¢alisan sadakatini satin  almak {izere farkli 6diil
mekanizmalar1 gelistirme gerekliligi igindedir. Ozellikle yetenekli ¢alisanlar1 elde
tutmak artik sirketler igin hem daha zor, hem de ¢ok daha maliyetli olabilmektedir.
Kariyer gelisimi agisindan daha fazla potansiyele sahip olan yetenekli g¢alisanlar
artik sadece maddi kazan¢ veya maddi bir karsiliga denk gelen sosyal fayda amagh
uygulamalar yeterli gérmemekte, mesleki gelisimlerine katki saglayacak imkanlar
onemsemektedirler (McCauley ve Wakefield, 2006).
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Onceki arastirma sonuglari, yetenekli calisanlarin isten ayrilma tutumlari iizerinde
etkili olan unsurlarin; gelisim ve egitim olanaklarinin yetersizligi, is arkadaslar1 veya
calisma ortamu ile ilgili olumsuzluklar, iicret seviyesinin disiikligi, takdir
gorememe, terfi olanaklarinin kisitliligi, sirket i¢i iletisimdeki sorunlar, yonetici ve
ise ait 6zellikler oldugunu gostermektedir (Zheng, 2009).

Caliganlarin yaptiklari isi sevmeleri ve yaptiklari isten memnun olmalari, is ile ilgili
tutum ve davramiglarimi olumlu yonde etkilemektedir (Zheng, 2009). Dolayisiyla,
yapmakta olduklar1 isin kendisi ile ilgili nedenlerden dolay:r isinden memnun
olmayan ¢alisanlarin ise 6rgiitten ayrilma diisiincesi i¢inde olmalar1 beklenmektedir.
Nitekim 6nceki aragtirmalarin bulgulari yetenekli ¢alisanlarin 6rgiitte kalma istekleri
ile is tatmini seviyeleri arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir

(Zheng, 2009).

4. ARASTIRMA

4.1. Aragtirmanin Amaci

Gelisim ve fayda odakli 6rgiitsel 6diil uygulamalarinin, sirket performansi agisindan
onemli olarak degerlendirilen "yetenekli" ¢alisanlarin ve bu kategori disindaki diger
caliganlarin is tatminleri ve isten ayrilma tutumlari {izerindeki etkilerinin
arastirtlmasi ve bu iligkiler agisindan ¢alisan sesliliginin aracilik etkisinin
incelenmesi bu arastirmanin ¢ikis noktasidir.

4.2. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin kavramsal modeli Sekil 1'de sunulmaktadir.

Gelisim Amach I3 Tatmini
Uygulamalar
B R SIRRENBRIOR> <! %
H 3

Isten Ayrilma

Fayda Amach
Dusuncesi

Uygulamalar | A

Yetenekli Calisanlar

veya
Diger Calisanlar

Sekil 1. Arastirma Modeli
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4.3. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirmanin kavramsal modeli ¢ercevesinde olusturulan arastirma hipotezlerinin ilk
boliimii asagida yer almaktadir.

Hi: Gelisim odakli 6diil uygulamalari yetenekli calisanlarin is tatminlerini pozitif
yonde etkiler.

H>: Gelisim odakl1 6diil uygulamalar1 yetenekli ¢calisanlarin isten ayrilma tutumlarini
negatif yonde etkiler.

Ha: Fayda odakli 6diil uygulamalart yetenekli ¢aliganlarin is tatminlerini pozitif
yonde etkiler.

Hs: Fayda odakli 6dil uygulamalari yetenekli c¢alisanlarin  igten ayrilma
diigiincelerini negatif yonde etkiler.

Hs: Gelisim odakli 6diil uygulamalart yetenekli grup disinda kalan calisanlarin is
tatminlerini pozitif yonde etkiler.

Hs: Gelisim odakli 6diil uygulamalar1 yetenekli grup disinda kalan ¢alisanlarin isten
ayrilma diislincelerini negatif yonde etkiler.

H7: Fayda odakli 6diil uygulamalar1 yetenekli grup disinda kalan calisanlarin is
tatminlerini pozitif yonde etkiler.

Hg: Fayda odakli 6diil uygulamalari yetenekli grup diginda kalan caliganlarin isten
ayrilma diistincelerini negatif yonde etkiler.

Calisanlarin is tutumlar1 ve davranislar iizerinde etkili oldugu kanitlanan bir diger
unsur ise c¢alisanlara fikir ve diislincelerini paylasabilecekleri bir is ortaminin
sunulmasidir (Kanten ve Ulker, 2012). Literatiirde "¢alisan sesliligi" kavramu ile
tanimlanan c¢alisanlarin Orgiit icerisindeki sorunlara yonelik ¢dziim Onerileri
yapabilme, is ve is ortamu ile ilgili duygu ve diisiincelerini rahatlikla ifade edebilme
ve siireg iyilestirme gibi konularda oOnerilerini paylasabilme imkammi saglayan
orgiitsel iletisim kanallart ¢alisan tutum ve davraniglarini  olumlu yoénde
etkilemektedir (Kanten ve Ulker, 2012).

Organizasyonlarin ¢alisan sesliligi i¢in imkan saglamasi, ¢alisanlarin orgiit igi
problemlerde daha etkili ¢oziimler iiretmelerine, boylece daha fazla is tatmini
hissetmelerine ve orgiit iginde kalma yoniinde daha fazla egilim i¢inde olmalarina
neden olmaktadir (Spencer, 1986). Ozellikle yiiksek potansiyele sahip yetenekli
calisanlara saglanan ¢alisan sesliligi imkanlarinin, bu ¢alisanlarin is tatminleri ve is
performanslari lizerinde oldukga etkili oldugu goriilmiistiir (Kim, Knutson ve Choi,
2016). Ote yandan, is ortanunda diisiincelerini acik¢a dile getiremeyen calisanlarin
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ise i tatminlerinin diismesi ve isten ayrilma diistincelerinin artmasi beklenmektedir
(Lloyd, Boer, Keller ve Voelpel, 2015).

Bu ¢aligmanin diger amaci, ¢alisanlarin 6rgiit tarafindan elde tutulmasina yonelik
gelisim ve fayda amagli uygulamalar ile is tatminleri ve isten ayrilma tutumlar
tizerindeki etkilerini arastirirken, ¢alisan sesliliginin bu iliskiler kapsaminda aracilik
etkisini incelemektir. Sekil 1'de yer alan arastirma modeli kapsaminda gelistirilen
hipotezlerin ikinci boliimii asagidaki sunulmaktadir.

Ho: Calisan sesliligi, gelisim odakli uygulamalarin yetenekli ¢alisanlarin is
tatminlerine etkisinde aracilik etkisine sahiptir.

Hio: Calisan sesliligi, gelisim odakli uygulamalarin yetenekli calisanlarin isten
ayrilma diisiincelerine etkisinde aracilik etkisine sahiptir.

Hu: Calisan sesliligi, fayda odakli uygulamalarin yetenekli c¢alisanlarin is
tatminlerine etkisinde aracilik etkisine sahiptir.

Hi2: Caligan sesliligi, fayda odakli uygulamalarin yetenekli ¢alisanlarin isten ayrilma
diistincelerine etkisinde aracilik etkisine sahiptir.

Hia: Calisan sesliligi, gelisim odakli uygulamalarin yetenekli grup disinda kalan
calisanlarin is tatminlerine etkisinde aracilik etkisine sahiptir.

Hia: Calisan sesliligi, gelisim odakli uygulamalarin yetenekli grup disinda kalan
calisanlarin isten ayrilma diislincelerine etkisinde aracilik etkisine sahiptir.

His: Calisan sesliligi, fayda amacli uygulamalarin yetenekli grup disinda kalan
calisanlarin is tatminlerine etkisinde aracilik etkisine sahiptir.

His: Calisan sesliligi, fayda amaghi uygulamalarin yetenekli grup disinda kalan
calisanlarin isten ayrilma diisiincelerine etkisinde aracilik etkisine sahiptir.

4.4. Orneklem ve Veri Toplama Araclar

Calismanin 6rneklem grubu, Tiirkiye otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren orta ve
biiyiik 6lgekli ulusal ve uluslar aras1 firmalarda ¢alisan 200 kisiden olugmaktadir.
Calismaya katillanlarin % 42,5’1 kadin ve % 57,51 erkek olup, bunlarin % 36,3’
22-34 yas aras1, % 19,9°u 35— 44 yas aras1 ve %4 3,8’i ise 45 yas istiidiir. Orneklem
grubunun % 70,81 lisans, % 29,2’si ise lisansiistli derecesine sahiptir.

Arastirmanin kavramsal modeline uygun olarak, fayda amacgli 6diil uygulamalari,
gelisim amacli 6diil uygulamalari, ig tatmini, isten ayrilma tutumu, ¢alisan sesliligi
ve yetenek kullanim gereklilik seviyeleri ile ilgili veriler 6rneklem grubundan anket
yolu ile toplanmistir. Ankette yer alan sorularda, ¢alisan sesliligi i¢in LePine ve Van
Dyne (1998)'in 6lcegi, is tatmini i¢in Judge, Locke, Durham ve Kluger (1998)'in
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Olgegi, calisanlarin isten ayrilma tutumlarinin degerlendirilmesi igin ise Wayne
Shore ve Liden (1997)' in ¢aligmalarinda kullanmak iizere gelistirmis olduklar tek
soruluk 6l¢ek kullanilmistir.

Calisanlart elde tutmak igin verilen odiller, fayda ve gelisim amagli 6diil
uygulamalar1 olarak iki ayr1 grupta ele alinmistir. Bu dogrultuda fayda amagh
uygulamalar yiiksek maas, performansa bagl tesvik ve primler, esnek c¢aligma
saatleri, servis ya da arac¢ tahsisi uygulamalar1 olmak iizere dort uygulamayi
icermektedir. Gelisim amaclh uygulamalar ise, terfi imkéanlari, mentorlik
programlari, i rotasyonu imkéanlari, girketin farkl iilkelerdeki birimlerinde ¢alisma
olanaklari, performans gelisimine katki saglayacak egitim programlari, kariyer
planlamasi, yoneticiden takdir gérme ve is performansi hakkinda geribildirim alma
olmak {izere sekiz uygulamayi icermektedir. S6z konusu fayda odakli dort uygulama
ile gelisim odakli sekiz uygulama igin Deloitte sirketi tarafindan 2013 yilinda
yayimlanan "Yetenek 2020: Yetenek Paradoksundan Caligan Perspektifi ile Cikmak:
Otomotiv Sektorii" raporunda yer alan ¢alisanlari elde tutmak i¢in kullamilan 12 adet
6dil temel alinmistir.

Calismanin 6rneklem grubunu olusturan g¢alisanlardan, ankette yer alan calisan
sesligi, is tatmini, ¢calisanlarin isten ayrilma tutumlari, fayda ve gelisim amagh 6diil
uygulamalari ile ilgili sorularin 5°1i Likert tipi dlgek (5=kesinlikle katiliyorum,
1=kesinlikle katilmiyorum) kullanimu ile cevaplamalari istenmistir.

Orneklem grubunu yetenekli ¢alisanlar ile diger ¢alisanlar olarak iki ayr1 kategoriye
ayirmak i¢in Ozer ve Karagay (2019)' in Tiirkiye otomotiv sektorii 26 yetenek dlgiit
bileseni kullanilmistir.

5. BULGULAR
5.1. Ol¢iim Araclarimin Giivenirlik, Gegerlilik ve Korelasyon Analizleri

Arastirmanin degigkenlerinin dl¢iimiinde kullanilan 6lgeklere iligkin giivenilirlilik
testi Cronbach's Alpha (o) katsayilart hesaplanarak yapilmigtir. Cronbach’s Alfa
katsayis1 dlcege ait i¢ tutarhlik seviyesini yansitir. I¢ tutarlilik, bir 6lcegin miinferit
kalemlerinin veya gostergelerinin hepsinin ayni yapiyr 6lgmesini ve bu nedenle
yiiksek oranda birbiriyle iliskili olmasini gerektirir. Yiksek i¢ tutarlilik igin,
Cronbach’s Alfa degerinin 0,70 ve lzeri olmasi beklenir (Hair, Black, Babin ve
Anderson, 2010). Bu kapsamda, arastirmada kullanilan 6lgeklere iliskin Cronbach's
Alpha (o) katsayilar1 sirastyla, Is tatmini (o = 0,93), calisan sesliligi (o = 0,90),
gelisim amach odiiller (o = 0,88) ve fayda amach ddiiller (o = 0,72) bulunmus olup,
katsayilarin 0,70' ten yiiksek olmasi nedeniyle tiim 6lgeklerin giivenilirliligi tespit
edilmistir (Hair, Black, Babin ve Anderson, 2010). Isten ayrilma tutumunun
Ol¢limiinde tek sorudan olugan lgek kullanilmis olmasi sebebiyle Cronbach's Alpha
(o) katsay1 degeri hesaplanamamigtir.
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Ote yandan, 6lcek gegerliligi ise bir dlgegin ilgili kavranu dogru bir sekilde temsil
etme Olgiisiinii gosterir. Bu kapsamda yapilan degerlendirmelerde 6lgegin ayirici
gecerliligi saglanmasi1 beklenir. Ayirict gegerlilik i¢in, bir gostergenin baska bir
gosterge ile paylastigi kendisine ait 6l¢ii kalemlerindeki degisimi diger gostergeye
kiyasla daha fazla agiklamasi gerekmektedir. Bu kapsamda Cikarilmig Ortalama
Varyans (AVE, Average Variance Extracted) skoru hesaplanir ve bu skorun iki
gosterge arasindaki korelasyon degerinin karesinden daha biiyiik olmasi beklenir
(Hair, Black, Babin ve Anderson, 2010). Bu kapsamda, arastirmada kullanilan
6lciim araclarinin gegerliligi Tablo 1'de gosterilen AVE degerleri ile teyit edilmistir.

Tablo 1'de yer alan korelasyon tablosundan goriilecegi {lizere, arastirmanin
kavramsal modelinde yer alan degiskenlerin iliski yon ve boyutlar1 beklenen sekilde
anlamli (p<0,01) bulunmustur. Soéyle ki, is tatmini ve isten ayrilma diisiincesi
arasinda negatif yonli ve giiclii bir iliski bulunmustur. Bu durum literatiirde yer alan
temel bulgular ile uyumludur. Gelisim amag¢li uygulamalar ile isten ayrilma
diistincesi arasinda negatif yonlii bir iligki; is tatmini arasinda ise pozitif yonlii bir
iliski vardir. Benzer sekilde, fayda amagh uygulamalar ile isten ayrilma diisiincesi
arasinda negatif yonlii bir iliski; is tatmini arasinda ise pozitif yonlii bir iligki vardir.
S6z konusu bulgular literatiirde bahse konu degiskenler arasindaki iligkilere yonelik
bulgular1 destekleyici sekildedir. Fayda amagli uygulamalar ve gelisim amach
uygulamalar arasinda pozitif yonlii ve giliclii anlamli bir iliski bulunmustur. Sonugta
hem fayda hem de gelisim amachi uygulamalar orgiitsel 6diil mekanizmalarinin
farkli boyutlarini ifade ettigi i¢in bulunan bu giiclii pozitif yonlii iliski beklenen bir
durumdur. Calisan sesliligi ile isten ayrilma diisiincesi arasinda negatif yonli; is
tatmini; gelisim amagh uygulamalar ve fayda amagl uygulamalar arasinda ise
pozitif yonli bir iligki vardir. S6z konusu bulgular yine literatlir bulgularini
destekleyici ve beklenen iligki yapilaridir.

Tablo 1. Korelasyon Tablosu

Isten Is Gelisim Fayda  Calisan
Ayrilma Tatmini Amagh  Amacgli  Sesliligi
Niyeti Uyg. Uyg.

Isten Ayrilma Niyeti -

Is Tatmini -, 487** 0,873

Gelisim Amagli Uyg. -,215** 444** 0,605

Fayda Amagli Uyg. -,248** ,306**  530** 0,553

Calisan Sesliligi -,280** ,501**  320**  302** 0,666

**p < 0,01 seviyesinde anlamlilik ifade eder.
Kosegen degerler ¢ikarilmis ortalama varyans (AVE) degerleridir.
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5.2. Veri Setinin Yetenekli Calisan ve Diger Calisan Gruplarina Ayristirilmasi

Arastirmanin hipotezlerine yonelik analizlere baglamadan 6nce 200 kisilik drneklem
grubunun yetenekli ve yetenekli olmayan c¢alisan gruplarina ayrigtirilma islemi
yapilmistir. Bu veri ayristirma islemi icin Ozer ve Karacay (2019) tarafindan
derinlemesine miilakatlar ile Tiirkiye otomotiv sektoriine iliskin toplanan verilerin
nitel icerik analiziyle incelenmesi sonucunda elde edilen 26 adet otomotiv sektorii
temel yetenek dlciit bilesenleri kullanilmistir.

Arastirmaya katilanlara dagitilan anketlerin son boliimiinde 26 adet otomotiv
sektorii temel yetenek olgiit bilesenleri sirlanmis ve anketi cevaplayanlardan bu
Olgiitlerin her birini yapmakta olduklari isler agisindan 5°1i Likert tipi 6lgek (5=¢ok
6nemli, 1=hi¢ 6nemli degil) iizerinden degerlendirmeleri istenmistir.

Toplanan veriler tizerinden yetenek tanimi temel Olgiitleri i¢in ortalama yetenek
puani hesaplanmis ve bu puanin alt ve st simrlart belirlenerek yetenekli ve
yetenekli grup disinda kalan ¢alisanlarin ayrigtirilmasi yapilmistir.

Ozel ve Karacay (2019)' n otomotiv sektdrii temel yetenek olgiit bilesenlerine
kapsaminda ikiyi ayristirilan veri setinin arastirma degiskenleri baglaminda anlamli
bir farklilik olusturup olusturmadigi ise uygulanan t-testleri ile incelenmis olup t-
testlerini uygulamaya ge¢cmeden Once, veri setinin normal dagilimda oldugu
carpiklik ve basiklik degerlerinin %95 anlamlilik diizeyinde normal (-1,96 ve +1,96)
smrlar i¢inde ¢ikmasi ile teyit edilmistir (Bryman ve Cramer, 2005). Ayrica, t-testi
oncesi veri setinden olusturulan s6z konusu iki grup verinin varyanslarinin arastirma
degiskenleri baglaminda esit olmadigi Levene testi sonuglarinin %95 giiven
araliginda ¢ikmast ile kanitlanmistir. Boylece, t-testi uygulamalarina gegilerek
bagimsiz iki farkli gruba ait gecerli temsiliyet ve ayrigmanin varhigi incelenmis olup
t-testlerinin sonucunda yetenekli ve diger ¢alisan gruplarinin is tatminleri ve ¢aligan
sesliligi degerleri kapsaminda istatistiksel olarak 0,05 anlamlilik diizeyinde anlaml
bir farklilik gosterdigi bulunmustur.

5.3. Hipotez Testlerine iliskin Bulgular

Arastirma kapsamindaki hipotezlerin testi i¢in SPSS programi ile basit dogrusal
regresyon ve hiyerarsik regresyon analizleri yapilmustir.

Regresyon analizlerine gecilmeden once, bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu es
dogrusallik problemi olup olmadigimin kontrolii igin varyans genislik faktorii (VIF,
Variance Inflation Factor) degerleri hesaplanmis,VIF degerlerinin 1 ile 1,194
arasinda esik deger olan <10 dan kiigiik ¢ikmis olmasi sebebiyle bagimsiz
degiskenler arasinda ¢oklu es dogrusallik problemi olmadig tespit edilmistir (Hair,
Black, Babin ve Anderson, 2010).
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Degiskenler arasindaki dogrusal iligkilere ait hipotezler (H1, Ha, Hs, Ha, Hs, Hs, H7,
Hs) basit dogrusal regresyon analizleri ile test edilmistir.

Calisan sesliliginin araci etkisine yonelik hipotezler (Ho, Hig, H11, Hi2, His, Hia, His,
Hie) icin hiyerarsik regresyon analizleri yapilmis ve bagimsiz degiskenlerin araci
degisken yardimiyla bagimli degisken iizerindeki dolayli etkisinin yapis1 Baron ve
Keynny (1986) tarafindan one siiriilen kriterlerle tespit edildikten sonra bu araci
etkinin istatistiksel olarak anlamliligima ise Sobel test sonuglari iizerinden
bakilmustir.

Sobel testinde Z skor katsayist 1,96’dan biiyiikk ve etki degeri anlamli seviyede
oldugunda aracilik etkisinin varligi s6z konusu olmaktadir (Sobel, 1982). Caligan
sesliliginin aracilik etkisini arastirmak iizere yapilan Sobel testinde Z skor katsayisi
1,96’dan biiyiik ve etki degeri anlamli seviyede ¢ikan aracilik iligkilerine ait
hipotezler ve Sobel test sonuglari su sekildedir: Hq (Z = 2, 085, p = 0,036), H11 (Z =
2,898, p =0,003), Hi3 (Z = 2, 288 p = 0,022), ve His (Z = 2, 221, p = 0,026).

Analiz sonuglar1 6zet olarak Tablo 2 ve Tablo 3'te de derlenmistir. Analiz sonuglar1
1s181inda aragtirmadaki hipotezlerden Hi, Hz, Hs, Hs, H7, Hs, Ho, Hi1, Hiz, ve His
desteklenmis; ancak Ha, Hs, Hio, Hi2, His, ve Hie hipotezlerine yonelik destekleyici
bulgular bulunamamustir.

Tablo 2. Regresyon Analizi Sonug¢lari

Yetenekli Calisanlar Diger Calisanlar
Odiil Is Isten Odiil is Isten
Tiirii Tatmini Aynlma | i Tatmini Ayrilma
Niyeti Niyeti

= *% - ke _ ok
Gelisim B=043 p=-1,04 Gelisim p=0.41
Odakli | H1 |R%=0,136 |H2 |R%=0,107 Odakl H5 | R?=0,085 |H6 |ns
Uvg. t=3,419 =047 | DO t=3,706

= 1 % — 2 *x = _ 2**
Fayda p=0,156 Fayda p=0.28 p=-03
Odakli | H3 [R2=0,058 |H4 |ns Odakl H7 |R%=0,077 |H8 |R2=0,061
Uyg. t=2,131 Uye. t=3,515 t=-3,006

**p<0,01; *p<0,05, ns= gegerli degil
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Tim aragtirma bulgular1 biitiinsel olarak degerlendirildiginde, i¢c motivasyona
yonelik gelisim odakl o6diiller ile dis motivasyona yonelik fayda odakli ddiillerin
yetenekli c¢alisanlarin is tatminlerinin arttirilmasinda farkli etkileri oldugu
gorilmiistiir.

Ayrica, gelisim odakli uygulamalar ile fayda odakli uygulamalarin yetenekli ve
yetenekli olmayan grupta yer alan calisanlarin isten ayrilma niyetleri iizerinde de
farkli etkiler yarattig1 bulunmustur. Yetenekli ¢alisanlar gelisim odakli uygulamalar
bazinda isten ayrilma niyetlerini sekillendirirken; yetenekli grup disindaki calisanlar
ise oOrgiitte kalma kararlarmi temel ihtiyaclarmin kargilanmasina yonelik dissal
giidiileme saglayan fayda amagli 6diil uygulamalarina dayandirmaktadir.

Ote yandan, fayda amagli 6diil uygulamalarimin hem yetenekli hem de diger gruptaki
calisanlarin is tatminleri {izerinde etkili oldugu bulunmustur. Ancak, fayda odakli
6dil uygulamalarinin yetenekli ¢alisanlarin oOrgiitte kalma tutumlart {izerinde
etkisinin bulunmamasi, 6rgiit tarafindan yetenekli ¢alisanlarin elde tutulabilmesi ig¢in
fayda odakli uygulamalarin yani sira i¢gsel motivasyona yonelik mesleki ve kariyer
gelisimine imkan saglayan gelisim odakli uygulamalarin sunulmasmin kritik
Onemini ortaya koymustur.

Tablo 3. Calisan Sesliliginin Aracilik Etkisi Analiz Sonuclari

Yetenekli Calisanlar Diger Calisanlar
Odiil Calisan Is Odiil Calisan Is
Tiri Sesliligi Tatmini Tiirt Sesliligi Tatmini
Gelisim _ " Gelisim _ "
Odakl1 U. p=0.415 Odakli U. B=0,205
Gelisim _ o Gelisim _ %
Odakl U. p=043 Odakl: U. p=041

HO | C Sesliligi p=0,29* |HI3| C Sesliligi B=0,28*

Geligim Geligim
Odakli U. p=0,331** Odakls U. p=0,546**

. R?=0,302 . R?=0,225
C.Sesliligi C.Sesliligi
Fayda _ o Fayda _ o
Odakl1 U. p=0.35 Odakli U. B=0.15
Fayda _ * Fayda _ .
Odakl1 U. p=0.16 Odakli U. p=0.28

H11| ¢ Sesliligi ns H15| ¢ Sesliligi B=0,21%

Fayda e Fayda .
Odakli U. p=0,368 Odakl1 U. p=0,552

e R?=0,243 o R2=0,221
C.Sesliligi C.Sesliligi

**p<0,01; *p<0,05, ns= gegerli degil
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Analiz sonuglar1 kapsaminda, ¢alisan sesliligine imkan saglayan orgiitsel
uygulamalarin fayda ve gelisim amagli 6diill uygulamalari ile ¢alisanlarin is
tatminleri arasinda aracilik etkisi islevi gordiigli; ancak bu aracilik etkisinin
yetenekli ve diger ¢alisanlarda farkli mekanizmalara yol agtig1 anlasilmustir.

Yetenekli calisanlarin i tatminleri agisindan temel ihtiyaclarmin karsilanmasina
yonelik digsal giidileme saglayan fayda amachi 6diil uygulamalarin etkisi
calisanlara s6z konusu uygulamalar1 da kapsayacak sekilde 6rgiitsel konularda kendi
fikir ve disiincelerini rahatlikla paylasabilecekleri bir ortam saglanmasi yoluyla
daha da artmaktadir.

Ote yandan, ilging bir bulgu olarak, yetenekli ¢alisanlarmn is tatminleri iizerinde
oldukea etkili olan gelisim amagli 6diil uygulamalarinin etkisinin ¢alisan sesliligi
kapsaminda baskilandig1 gériilmektedir. Bu durum, gelisim odakli &diillerin temelde
yapilan isin dogasi ile ilgili olmalar1 ve c¢ogunlukla g¢alisanlarin st seviye
ihtiyaglarinin  karsilanmasina yonelik i¢sel gilidiilenmeye imkan saglamalari
nedeniyle baska herhangi bir unsura gerek olmadan da yetenekli ¢alisanlarin is
tatminlerini olumlu yonde etkileyebiliyor olmalari kapsaminda yorumlanabilir.

6. SONUC

Gliniimiizde bilgiye erisimin giderek kolaylagmasi, gecmiste bilgiye sahip olmanin
yarattigi goéreceli avantajlarin yerini artik bilgiyi kullanarak fark yaratabilme
kapasitesinin 6nemine birakmistir. Bu ¢ergevede sirketlerin rakipleri karsisinda
rekabetgi Ustiinliik saglayacak sekilde deger yaratabilmeleri, deneyimle teknoloji
tabanli yetkinlikleri beraber harmanlayabilen yaratici insan giiciine sahip olmalarina
ve bu avantaj1 siirdiirebilme kabiliyetlerine dayanmaktadir.

Sirketler agisindan rekabet avantajini siirdiirebilmelerinin kosulu, 6rgiitsel ¢iktilar
acisindan stratejik anlamda deger yaratabilen "yetenekli" calisanlar1 orgiit iginde
elde tutarak deger yaratmalarina devam etmelerini saglayabilmeleridir. Bu nedenle,
yetenekli caliganlarin Orgiitte kalma veya ayrilma tutumlarini etkileyebilecek
orgiitsel 6diil uygulamalarin ¢ok iyi analiz edilip degerlendirilmesi gereklidir.

Cevresel belirsizliklerin - 6rgiit igin yarattigi  yonetsel uyum ve degisim
zorunluluklari, giiniimiizde sirketlerin giderek daha esnek yapilanmalara dogru
degismeye yoneltmektedir. Tiim bu etkiler sonucunda gegmiste yaygin olan yasam
boyu istthdam modelleri yerlerini kisa siireli proje bazli istihdam modellerine
birakmakta, bu durum ise ¢alisanlarin is giivenligine dair kaygilarinin artmasina ve
istihdam edilebilirliklerini arttirmak iizere beceri ve yetenek kazanim imkanlarini
onceliklendirmelerine yol agmaktadirlar.

Giintimiizde sirketlerin yetenekli olarak degerlendirdikleri ¢alisanlarmi elde tutmak
ve ise yonelik motivasyonlarini siirdiiriilebilir kilmak iizere ge¢mis uygulamalardan
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farkli olarak c¢aliganlarin sadakatini saglayacak farkli 6diil mekanizmalar
gelistirmeleri gerekmektedir.

Bu c¢alismada, yetenekli ¢aliganlarin o6rgiit tarafindan elde tutulmasina ydnelik
uygulanan gelisim ve fayda amagli orgiitsel 6diil mekanizmalarinin ¢alisanlarin is
tatminleri ve isten ayrilma tutumlari tizerindeki etkileri arastirilmig, ayrica bu
iligkilerde c¢alisan sesliliginin aracilik etkisi incelenmistir.

Tiirkiye otomotiv sektdriinde faaliyet gosteren orta/biiyilik 6l¢ekli firmalarda ¢aligan
200 kisiden anket yolu ile toplanan verilerin analizi sonucunda, yetenekli
calisanlarin isten ayrilma tutumlarinda gelisim amacli uygulamalarin etkili oldugu;
diger calisanlar agisindan ise temel ihtiyaglarin giderilmesine yonelik dis
motivasyon saglayan fayda amach uygulamalarin orgiitte kalma diisiincelerine yon
verdigi tespit edilmistir.

Ote yandan, yetenekli calisanlarin is tatminleri acisindan fayda amacli 6diil
uygulamalarinin olumlu etkilerinin arttiritlmasi i¢in bu ¢aliganlara is ve Orgiit
konularinda fikir ve diisiincelerini rahatlikla paylasabilecekleri bir ortamin
saglanmasinin énemi tespit edilmistir.

Calismanin bulgularina gére, otomotiv sektoriinde yetenekli olarak degerlendirilen
calisanlarin is tatminlerinin arttirilmasi ve orgiit icerisinde kalmalarinin saglanarak
elde tutulmalar1 i¢in bu ¢alisanlara mesleki beceri ve yetkinliklerini gelistirmelerine
imkan saglayacak uygulamalarin sunulmasi 6nem arz etmektedir.

Dolayisiyla, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi baglaminda gelistirilen yetenek
yonetimi programlarinda; mentorlilk, egitim programlari, kariyer planlamasi, is
rotasyonu, performans geribildirimi, takdir ve terfi imkéanlar1 yetenekli ¢alisanlar
iizerindeki olumlu etkileri agisindan agirlik verilmesi gereken uygulamalardir. Ote
yandan, calisanlarin isleri ile ilgili fikir ve diigiincelerini agik¢a paylagmalarina
imkan saglayacak acik ve etkin iletisim ortamlarinin yaratilmasi fayda odakli
orgiitsel ddiillerin etkisini arttiracak 6nemli bir drgiitsel unsurdur.
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