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Ozet: Bu arastirmanin amact; isletmelerde yetenek yonetimi uygulamalarmin ¢alisanlarin kariyer memnuniyeti iizerindeki etkilerini
incelemek, onerilerde bulunmak ve bu sekilde akademik literatiir ve isletmelere bu alanda katki saglamaktir. Arastirmanin
konusunu, Tiirkiye’de isletmelerde yetenek yonetimi uygulamalari olusturmaktadir. Literatiir incelendiginde, diinyada yetenek
yonetimi ile ilgili 2000 yilindan itibaren yogun ¢aligmalar yapilmaya baslanmustir. Ulkemizde ise yetenek ydnetimi ile ilgili teorik
calismalarin oldugu belirlenmistir. Ayrica egitim kurumlar1 ve iiniversitelerde yetenek yonetimi ile ilgili arastirma ¢alismalari
bulunmaktadir. Ancak yetenek ydnetiminin kariyer memnuniyetine etkisi ile ilgili herhangi bir ¢aligmaya rastlanmamis olmasi
nedeniyle ¢aligmanin ulusal ve uluslararasi literatiire katki saglamasi da amaglanmaktadir.
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GIRIS

Gilinimiizde kiiresellesmenin etkisiyle yasanan demografik, ekonomik ve teknolojik degisim ve gelismeler sonucunda
geleneksel insan kaynaklar1 6l¢lim ve uygulamalarmin ihtiyaci karsilayamamasi nedeniyle yetenek yonetimi olarak
adlandirilan yeni bir yonetim felsefesi ortaya ¢ikmistir. Bu yeni yonetim felsefesi, yetenekli bireylerin organizasyon
tarafindan 6nemli bir deger olarak kabul edildigi, isletme stratejisi i¢inde yetenek yonetimi stratejisinin yer aldigi,
yetenekli bireylerin ise alinmasi, gelistirilmesi ve elde tutulmasi siireglerini kapsayan ve yetenekli ¢alisanlara uygun
calisma ortami saglamayl amaglayan deger odakli bir yaklasimdir (Ath, 2012:99). Bir organizasyonda yetenck
yOnetimi uygulamalar1 ile yetenekli calisanlar belirlenebilir. Yetenekli ¢alisanlarin organizasyona dahil edilmesi,
gelistirilmesi ve elde tutulmasi organizasyonlarin calisanlara verdigi degeri gostermektedir. Yetenekli galisanlar
genellikle zor ve inovatif ¢aligmalarin yapildig: stratejik pozisyonlarda bulunduklari igin kariyer memnuniyeti bu
calisanlar agisindan daha 6nemlidir. Organizasyona yaptiklar1 katkinin 6nemli olmasi nedeniyle yetenekli ¢alisanlarin
elde tutulmasi i¢in kariyer memnuniyetinin saglanmasi gerekmektedir. Yetenekli ¢alisanlarin kariyer memnuniyetine
sahip olmasit durumunda bu c¢alisanlar daha yiiksek performans sergileyerek organizasyona katkida bulunurlar.
Organizasyonlar yetenekli calisanlara kariyer memnuniyeti saglamasi durumunda, c¢alisanlar isletmeye Onemli
katkilar saglayacak ve bu dongii devam edecektir. Bu durumda yetenekli ¢alisanlar igini daha severek yapacak,

organizasyonlar daha yiliksek performans seviyesine ulasacaktir (Cay ve Aydintan, 2020:4023).

Tirkiye’de demir-celik, otomotiv, insaat ve enerji sektoriinde faaliyet gosteren ve yetenek yOnetimini
uygulayan isletmelerde yapilan arastirma detayli bir sekilde asagida ele alinmistir. Bu arastirmada, isletmelerde
yetenek yonetimi uygulamalarinin ¢aliganlarin kariyer memnuniyetine etkisinin olup olmadigi ve ne diizeyde bir
etkinin oldugu sorgulanmistir. Bu nedenle arastrmada yetenek yodnetimi ve kariyer memnuniyeti ile ilgili
gercgeklestirilen alan arastirmasi sonucunda ortaya ¢ikan bilgiler incelenmistir. Oncelikle arastirmanin amaci, konusu
ve Onemi degerlendirilerek, modeli ve hipotezleri belirlenmistir. Ayrica arastirmanin kapsami, smirliliklart ve
benimsenen yontem, evren ve drneklem karari, arastirma siireci, dlgek giivenilirligi, verilerin elde edilmesi, verilerin

analiz edilmesi, bulgular ve degerlendirme konulari ile ilgili agiklamalar yapilarak bilgiler verilmistir.
2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Yetenek Yonetimi

Giiniimiizde teknolojik degisimlerin olmasi nedeniyle insan kaynaklar1 yaklasiminin insana bakis agisini1 ve roliini
degistirmektedir. Is diinyasinda yasanan hizli degisim ile birlikte insan kaynaklari béliimleri kayit tutma ve kontrol
gibi islevlerin yerine Orgiitlerin biiyiimesi amaciyla daha fazla sorumluluk alarak orgiit stratejisinin belirlenmesi ve bu
stratejinin uygulanmasim saglamaktadir. Bir baska ifadeyle insan kaynaklari, orgiitiin genel yonii ve degerlerinin
belirlenmesi, global diisiinme, yenilikgilik, ¢alisanlarin yeteneklerinin gelistirilmesi ve orgiite bagliliginin saglanmasi
gibi yeni ¢caligmalar yiiriitmektedir (Enz ve Philips, 2001:18).

Isletmeler agisindan rekabet ortaminda sadece yetenekli calisanlara sahip olmak yeterli degildir. Yetenekli
calisanlari, isletmelerin kisa ve uzun vadeli hedefleri ile uyumlu hale getirerek etkili bir sekilde kullanimina destek
olacak uygulamalara ihtiya¢ bulunmaktadir. Bu noktada "yetenek yonetimi" kavramm kargimiza gikmaktadir (Lewis
ve Heckman, 2006:140). Isletmeler agik pozisyonlarmm yetenekli ¢alisanlar ile doldurmayr amaglamaktadir. Bu

nedenle yetenekli calisanlarin isletmeye ¢ekilmesi amaciyla yetenek yoOnetimi uygulamalari ve stratejilerinin
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kullamlmas1 gerekmektedir. Yetenek yonetimi isletmelerin siirekli biiyiiyerek pazarda faaliyetlerini siirdiirmesini
saglayan bir anlayistir. Isletmelerde yenilik¢i olmak, deger saglama, rekabette fark ortaya koyma ve iistiin performans
saglama agisindan yetenekli calisanlara sahip olmak ve bu c¢aliganlardan en iist seviyede yararlanma anlamina
gelmektedir (Uslu, 2014:20).

Yetenek yonetimi organizasyondaki insan sermayesine yonelik stratejik bir yaklagimdir. Diger bir ifadeyle,
organizasyonun yiiksek performans sergilemesi amaciyla ¢alisanlarin yeteneklerinin, isletmenin hedefleri ile uyumlu
hale getirilmesi ¢alismasidir. Organizasyonda her kademede calisanlarin potansiyellerini kullanmalarma olanak
saglanmasidir (Redford, 2005:20). Yetenek yonetimi, organizasyonun stratejik amaclarina ulasmasi ve gelecek is
gereksinimlerini karsilamasi amaciyla yetenekli ¢alisanlar1 organizasyona ¢ekmek, onlar1 gelistirmek, cesitli islerde
gorevlendirmek ve bu caliganlarin bagliligmi saglamak icin tasarlanan siireg, program ve kiiltiirel normlar dizisi
olarak tanimlanabilir. Bir bagka ifadeyle; yetenegi bulma, izleme, segme, yerlestirme, elde tutma, gelistirme, uygun
pozisyonlara yerlestirme ve isgiiciiniin analiz edilmesi sonucunda tiim bilesenleri kapsayan bir planlama ile
yenilenmedir (Demirkasimoglu ve Tagkin, 2015:269).

Yetenek yonetimi felsefesinin 6nemi, is hayatinda bu felsefenin gordiigii ilgi ile anlasilabilir. Ust yoneticilerin
yetenek yoOnetimine yonelik uygulamalara zaman ayirmasi ile birlikte yetenek yonetiminin ig hayatindaki 6nemi
artmaktadir. Ust yoneticiler %20’den fazla zamanim yetenek ydnetimine ayirmaktadir. Ancak bazi {ist ydneticiler
zamanlarinin %350’sini yetenek yonetimi ¢alismalarina aymrmaktadir. Yiiksek yetenek sahibi calisanlara yonelik
yetenek yonetimi ile ilgili iki ana yaklagim bulunmaktadir. Birinci yaklasimda organizasyonda bulunan pozisyonlarin
ayni tiir caliganlar ile doldurulmas: anlayist bulunmaktadir. Bu yaklagim “yildiz odakli yetenek yaklagimi* olarak
adlandirlabilir. Tkinci yaklasim birinci yaklasimin sakincalarini ortadan kaldiracak sekildedir ve bazi pozisyonlarda
yetenekli bireylerin ¢aligmasi gerektigi kabul edilir (Uslu, 2014:23).

Yetenek yonetimini uygulayan organizasyonlarin stratejik pozisyonlart ve yetenekli ¢aliganlari belirlemesi
gerekmektedir. Ciinkii organizasyonda bulunan tiim pozisyonlarin stratejik olmadigr gibi ¢alisanlarin tiimii yetenekli
degildir. Cay ve Aydintan (2020) Bir organizasyondaki pozisyonlar1 A, B ve C sinifi pozisyonlar seklinde ii¢ gruba
ayirmiglardir. A, B ve C sinifi bu pozisyonlarin temel 6zellikleri asagida acgiklanmustir;

A Swufi (Stratejik) Pozisyonlar: Bir pozisyonun A smifi olarak belirlenmesi i¢in iki énemli kritere sahip
olunmalidir. Bu kriterlerden birincisi, pozisyonun stratejik bir etkiye sahip olmasi ve organizasyonun bir veya birden
fazla stratejik yetenegini etkilemesidir. Ikincisi, bu pozisyonlarda ¢alisanlarin performans seviyeleri arasinda yiiksek
bir degiskenlik olmalidir. A smift pozisyonlarm bu iki énemli 6zelligi B ve C sinifi pozisyonlardan daha farkli
oldugunu gostermektedir.

B sinifi (Destek) Pozisyonlar: B smifi pozisyonlarin, A smifi pozisyonlar1 desteklemesi nedeniyle dolayli
olarak stratejik oldugu soylenebilir. Ancak B sinifi pozisyonlar1 daha az performans degiskenligi gostermesinden
dolay1, organizasyona rekabet avantaji kazandirmasi yoniinden daha az olanak sunan pozisyonlardir. B sinifi
pozisyonlarin katma deger saglamasi oldukc¢a zor olsa da, kurumun degerleri agisindan 6nemlidir.

C Swmufi (Diger) Pozisyonlar: Bu pozisyonlar bir organizasyonun stratejisine katki saglama anlaminda
herhangi bir rolii olmayan, kurumun degerleri lizerinde ¢ok az etki saglayan ve bu nedenle ¢ok az ihtiyag duyulan
pozisyonlardir.

Yetenek yonetiminin basarili olmasi igin yetenekleri isletmeye c¢ekme, onlari gelistirme ve elde tutma
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asamalarmin birbirleriyle iligkili olarak bir siire¢ halinde incelenmesi gerekmektedir. Bu asamalarin her birinin
kendine 6zgii 6zellikleri olmasina ragmen, koordineli etkilesimleri siirecin tutarliligl ve isletmenin performansi i¢in
oldukga 6nemlidir. S6z konusu bu asamalar insan kaynaklari sisteminin tiim unsurlari ile uyumlu, is stratejisine bagh
ve isletmenin liderlik uygulamalarima uygun oldugunda siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji saglayabilir (Stahl vd.,
2012:28). Isletme stratejisi ile yetenek stratejisi arasindaki biitiinlesme derecesi isletmeden isletmeye degisebilir.
Ancak yetenek yonetimi siirecinde tutarlilik ve biitiinliigli saglamak igin isletme stratejisi ile yetenek yonetimi

stratejisi arasinda uyum saglanmalidir (Kegecioglu, 2003:67).

2.1.1. Yetenekleri Cekme
Yetenekleri ¢ekme, yetenekli insanlara isletme ile ilgili tanitict bilgiler verme, ise uygun yetenekli bireyleri bulma ve
bu bireylerin isletmede istihdam edilmesi amaciyla is bagvurusunda bulunmaya ikna edilmesidir. Yetenekli bireyleri

cekme ile ilgili genel strateji, tercih edilen bir isletme olmaktir (Armstrong, 2006:395).

2.1.2. Yetenekleri Elde Tutmak

Yetenekli c¢alisanlarin elde tutulmasi isletmenin performansina olumlu ydnde katki saglayan bir siireci ifade
etmektedir. S6z konusu ¢alisanlarin bagliliginin saglanmasi artan rekabet ortaminda isletmelerin basarisi i¢in oldukg¢a
onemli bir etken haline gelmistir. Yetenekli olmayan bir ¢alisanin isten ayrilmasi ve yerine yeni bir elemanin ise
alimmasi, isten ayrilan ¢alisana yillik 6denen iicretin yaklagik %49’unun harcanmasina neden olurken, onemli bir
pozisyonda bulunan yetenekli bir ¢alisanin veya yoneticinin isten ayrilmasi durumunda bu oran yaklasik %150’ye
ulasmaktadir (Tabancali ve Korumaz, 2014:147). Isletmelerin, kiiresel rekabet ortaminda rekabet iistiinliigii elde
etmek ve siirdlirmek icin yetenekli bireyleri bulmasi ve bu yetenekli bireylerin bagliligin1 saglamasi gerekmektedir.
Yetenekli ¢alisanlarin egitimi ve gelistirilmesi ¢alismalari ile biiyiik Slglide isletmeye bagli olmasi saglanabilir. Bir

bagka ifadeyle, elde tutma uygulamasi ¢alisan bagliligini saglamaya yonelik bir stratejidir (Atli, 2012:203).

2.2. Kariyer Memnuniyeti

Giiniimiizde insan kaynaklarinin basarisinda ve c¢aliganlarin organizasyona bagliliginin saglanmasinda ¢ok sayida
faktor etkilidir. Kariyer memnuniyeti bu faktorler arasinda yer almaktadir. Kariyer memnuniyeti bir ¢aligamin igsel ve
dis yonleri ile ilgili unsurlardan meydana gelen tatmini agiklamaktadir. Bir bagka ifadeyle kariyer memnuniyeti,
calisanlarin kariyer, terfi, {icret ve gelisim olanaklar1 gibi i yasaminda yer alan bazi etkenler ile baglantilidir. Kariyer
memnuniyetinin i¢sel ve digsal boyutlar1 objektif ve subjektif seklinde agiklanabilir. Objektif kariyer memnuniyeti,
bireylerin iicret ve terfi ile ilgili konularda ortaya ¢ikan algilamalarini ve tatmin diizeyini ifade eder. Subjektif kariyer
memnuniyeti ise, bireyin kariyer gelisimi ve bagarilarina yonelik 6znel algilamalar1 ve degerlendirmeleri ifade eder.
Sonu¢ olarak kariyer memnuniyeti ¢alisanlarm kendi kariyerleri ve kariyerlerine 6zgli degerlendirmeleri
kapsamaktadir. S6z konusu degerlendirme kriterleri objektif ve subjektif kriterler seklinde iki boyutta incelenebilir
(Avci ve Turung, 2012:45).

Kariyer memnuniyeti, bireylerin ¢alisma yasaminda elde ettigi tecriibelerin sonucunda ortaya ¢ikan olumlu
psikolojik veya is ile ilgili sonu¢ veya basarilar seklinde ifade edilebilir. Bireylerin ¢alisma hayatinda bulunmasinin
temel nedeni gereksinimlerinin kargilanmasi ve tatmin edilmesidir (Aktag, 2014:199). Yiiksel (2005)’e gore
“kariyerinin ilk agsamalarinda zorunlu ve temel ihtiyaglarini saglayacak bir gelir i¢in ¢alisan birey, zaman i¢inde farkli

beklenti ve ihtiyaclarin tatmini i¢in ¢aba goésterebilmektedir.” Kariyer, ¢alisanlarin elde etmek istedigi {ist diizey
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ihtiyaclar arasinda yer almaktadir. Kariyer memnuniyeti, bireyin kariyerinde belirlemis oldugu hedeflere ulasmanin
derecesinden duyulan memnuniyet olarak degerlendirilebilir. Greenhaus ve arkadaslari tarafindan yapilan arastirmaya
gore calisanlarin kariyer tatmininin bes temel alandaki hedeflere ulagmaya bagli oldugunu belirtmistir. Bunlar;
meslek hayatinda elde edilen basarilar, meslege yonelik hedefler, gelire iliskin hedefler, meslek hayatinda ilerlemeler
ve yeni beceri kazanmadir. Bireyin bu temel hedeflere ulagsmadaki basarisi, kariyer memnuniyetinde belirleyici bir rol
oynamaktadir (Yiiksel, 2005:305).

Kariyer memnuniyeti, c¢alisan devir hizimt etkileyen Onemli etmenlerden birisidir. Genellikle kariyer
memnuniyeti, bireylerin kendi kariyer basarilari sonucunda ortaya g¢ikan bireysel memnuniyet olarak belirtilen
subjektif kariyer basarilarinin gdstergesi olarak dlgiilmektedir. Orgiitte terfi olanaklar1 yeterli olmamas1 durumunda
ve calisan memnuniyeti diisiik oldugunda, ¢alisan devir hiz1 yiikselebilir (Joo ve Park, 2010:488). Bireylerin kariyer
ile ilgili duygusal yonden kariyer memnuniyetinin olumlu ve olumsuz sonuglarini belirlemek amaciyla birgok
aragtirma yapilmstir. Yapilan arastirma sonuglarina gore kariyer memnuniyetinin performans, baglilik, isten ayrilma
istegi, degisimin desteklenmesi ve licret vb. degiskenler ile iliskisi belirlenmistir. Calisanlar bulunduklar1 pozisyonun
gerekleri ile uyum iginde olduklar1 takdirde daha ¢ok tatmin olarak pozitif davramslar sergilemektedir. Isletmelerin
rekabet avantaji saglamasi i¢in yenilige yonelik davraniglar, ¢alisanlardan daha ¢ok beklenmektedir (Celik vd.,
2014:495). Kariyer memnuniyeti ile ilgili ortaya konulan ¢alismalarin énemli bir boliimii Vroom’un beklenti teorisi
ve birey-¢cevre uyumu teorisine dayanmaktadir. Beklenti teorisine gore isinden tatmin olan bireylerin kariyer
memnuniyeti seviyesi yiiksektir. Birey-¢cevre uyumu teorisi, c¢alisanlarin kiiltiirleri, ihtiyaclari, yetenekleri ile
organizasyon yapilari, kaynak ve rollerin uyumlu olmasina dayanir. Calisanlarin orgiit ortaminda bu uyumu

hissetmeleri sonucunda kariyer memnuniyeti seviyesi yiikselecektir (Celik, 2012:104).
3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu arastirmada calisanlarin yetenek yoOnetimi algilarimin ¢alisanlarin kariyer memnuniyetini nasil etkiledigi
incelenmistir. Bu dogrultuda arastirmanin bagimli degiskeni kariyer memnuniyetidir. Arastirmanin bagimsiz
degiskeni ise yetenek yonetimi uygulanan igletmelerde c¢alisanlarin yetenek yonetimi algilaridir. Arastirmada
bireylerin yetenek yonetimini algilamalarina gore kariyer memnuniyeti seviyelerinin etkilenip etkilenmedigi
incelenmistir. Ayrica arastirmada kariyer mentoru ve kusak degiskenlerinin etkisi incelenmistir. Arastirmanin amaci

dogrultusunda olusturulan arastirma modeli asagidaki Sekil 1°de yer almaktadir.
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Sekil 1: Arastirma Modeli

Arastirmanin modeli dogrultusunda gelistirilen hipotezler sunlardir:
H;: Calisanlarin kariyer memnuniyetleri ile calistiklart kurumdaki yetenek yonetim siireclerine yonelik algilari
arasinda bir iligki bulunmaktadir.
H;,: Calisanlarin kariyer memnuniyetleri ile ¢alistiklart kurumdaki yetenegin ¢ekilmesi uygulamalarina
yonelik algilart arasinda bir iliski bulunmaktadir
Hy:  Calisanlarin - kariyer memnuniyetleri ile ¢alistiklart  kurumdaki  yetenegin  yerlestirilmesi
uygulamalarina yonelik algilart arasinda bir iliski bulunmaktadir
H,.: Calisanlarin kariyer memnuniyetleri ile ¢calistiklar: kurumdaki yetenegin gelistirilmesi uygulamalarina
yonelik algilart arasinda bir iliski bulunmaktadir
H;y: Calisanlarin kariyer memnuniyetleri ile calistiklart kurumdaki yetenegin tutulmasi uygulamalarina
yonelik algilart arasinda bir iliski bulunmaktadir
Hi.: Calisanlarin kariyer memnuniyetleri ile calistiklart kurumdaki orgiitsel yedekleme uygulamalarina
yonelik algilart arasinda bir iliski bulunmaktadir
H,: Calisanlarin kariyer memnuniyetleri ile calistiklart kurumdaki yetenek yonetim siireclerine yonelik algilar
kusaklar arasi farklilagmaktadir.
Hj: Kariyer mentoriine sahip olmak ¢aligsanlarin kariyer memnuniyetlerini etkilemektedir.

H;,: Kariyer mentoriine sahip olan ¢alisanlarin kariyer memnuniyetleri kusaklar aras: farklilasmaktadir

3.2. Arastirmanin Stmirliliklart
Arastirmanin bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Calisanlardan elde edilen nicel verilerin gegerlilik ve giivenilirligi,
kullamlan anket tekniginin Ozellikleriyle smirli olmaktadir. Arastirma igin gerekli veriler tek kaynaktan

(calisanlardan) toplanmis ve degerlendirme yapilmistir. Bu nedenle bu degerlendirme 06zneldir. Ayrica bazi
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isletmelerin anketlere yanit verme konusunda isteksizligi de arastirmanin kisitlarindan birisidir. Arastirmanin
yapilmasina isteksiz davranis gosteren isletme yoneticilerinin tutumlarinin ¢aligmay1 olumsuz etkileyecegi dikkate
aliarak 1srarc1 davranilmamis, ¢alismaya ilgi gosteren ve destekleyen isletmeler secilmistir. Ancak buna ragmen bazi
calisanlarm bu tiir uygulamalarda rahat hareket etmedikleri ve anket sonuglarinin yoneticilere iletilebilecegi kuskusu

tasidiklar1 gézlemlenmistir.

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi
Bu calismada arastirmanin evreni Istanbul ve Zonguldak ilinde faaliyet gdsteren ve yetenek yonetimi uygulayan
isletmeler olusturmaktadir. Arastirma, Istanbul ve Zonguldak ilinde faaliyet gdsteren isletmelerde gerceklestirilmistir.
Yetenek yonetimi uygulayan isletmelerin ¢ogunlukla Istanbul’da bulunmasi1 nedeniyle anket ¢alismasi Istanbul ilinde
gergeklestirilmistir. Bu aragtirmada arastirma evreninden orneklem belirlenirken, kartopu ornekleme yOntemi
kullanilmistir. Kartopu drnekleme yonteminde evrenin iginde olan bir birey ile iletisim kurulur. S6z konusu bireyin
yardimiyla bir bagka birey ve daha sonra ayni1 sekilde bir baska birey ile iletisim kurulur. Kartopu etkisi ile zincirleme
olarak orneklem biiyiitiiliir. Bu yontemde 6nemli olan birinci birey ile temasi gergeklestirmektir. Bu durumda kartopu
etkisiyle 6rneklemin biiyiimesi saglanabilir (Altunigik vd., 2010:141).

Arastirma bes sektorde toplam 7 igletmede yapilmigtir. Toplamda 200 ¢alisana ulasilmistir. 160 kisi anketlere

cevap vermistir. Geri doniis oran1 %80’dir. Geri donen anketlerin tiimii aragtirmanin analizinde kullanilmigtir.

3.4. Veri Toplama Araci

Bu arastirmada nicel verilerin elde edilebilmesi i¢in anket yonteminden yararlanilmigtir. Arastirmanin yapildigi
isletmelerde calisanlarin anket sorularina verdigi yamitlar iizerinden veriler elde edilmistir. Olgegin giivenilirligi
Cronbach Alfa katsayisi ile test edilmistir. Katilimeilarin demografik 6zelliklerinin belirlenmesinde frekans ve yiizde
dagilimlar tablolarindan yararlanilmigtir. Arastirma verileri iizerinde SPSS 22.0 programiyla tanimlayici istatistikler,
korelasyon ve regresyon analizi yapilmistir. Gegerlilik analizi i¢in dogrulayici faktdr analizi uygulanmasi ise AMOS
21.0 paket programiyla gerceklestirilmistir.

Anket formlar1 7 isletmeye e-posta yoluyla gonderilmistir. Verilerin e-posta yoluyla toplanmasinin amaci
maliyet avantaji saglamas1 ve zamani verimli kullanmaktir. 7 igletmeden e-posta yoluyla 125 adet anket formuna
doniis saglanmigtir. Doniis yapilan 1 form, yanit verilmedigi i¢in analiz disinda tutulmustur. E-posta yoluyla katilim
oran1 %77,5 olarak gerceklesmistir. Ayrica 36 adet anket formu yazili olarak alinmistir. Boylece 7 isletmeden 160
adet gecerli anket elde edilmistir. Anketlerin sayilarmin aragtirma evrenini temsil agisindan yeterli oldugu
gOrilmistiir.

Anket sorularmin hazirlanmasinda literatiir ve onceki c¢aligmalardan yararlanilmigtir. Anket formunun
baslangicinda gerekli agiklamaya yer verilmistir. Ayrica arastirma konusu ile ilgili sorulara yer verilmistir. Anket iki
boliimden olusmaktadir. Ik boliimde kisisel bilgilere (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, pozisyon,
isletmedeki calisma siiresi), ikinci boliimde ise yetenek yonetimi ve kariyer memnuniyeti ile ilgili sorular yer
almaktadir. Arastirmada kullanmilan yetenek yonetimi anketi, literatiir taramasi ile yetenek yonetimine iligkin
Olgeklerden (Demirkasimoglu ve Tagkin, 2015) ve teorik bilgi birikiminden yararlanilarak 25 sorudan olusmaktadir.
Literatiir taramast sonucunda olusturulan anket sorulari;; “ise ¢ekme, yetenegin yerlestirilmesi, yetenegin
gelistirilmesi, yetenegin elde tutulmas: ve orgiitsel yedekleme” olmak iizere bes boyutta ele alinmistir. Olcekte yer

alan yanit segenekleri “(1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5)
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Tamamen Katiliyorum” seklinde olugsmaktadir. Anket formu 5 boyuttan olusan likert 6lg¢egi tiirlinde hazirlanmis ve
arastrma kapsaminda belirlenen hipotezlerin test edilmesine yonelik olarak hazirlanan Glgek toplam 30 soru
icermektedir. Arastirmaya katilan bireylerden 6lgekte yer alan sorulara ne derece katildiklarim 5°1i likert tiirii Slgek
iizerinde isaretlemeleri istenmistir. Olgekte kariyer memnuniyeti ile ilgili 5 soru Greenhaus, Parasurman ve Wormley

(1990) tarafindan gelistirilen, Avci ve Turung (2012) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan 6lgekten alinmustir.
4. BULGULAR

4.1. Giivenilirlik ve Faktor Analizi

Olgegin giivenilirligine yonelik analiz kapsaminda olgek ifadelerine katilimcilar tarafindan verilen ifadeler
dogrultusunda Sosyal Bilimler arastirmalarinda sik kullanilan Cronbach Alpha (o) degeri hesaplanmustir. Olgegin
giivenilirlik katsayisi testte % 91,7 olarak hesaplanmistir. Bu durumda 6lgegin giivenilirlik seviyesinin “yiliksek
derecede giivenilir” oldugu goriilmektedir.

Tablo 1. Giivenilirlik Analizi
Cronbach Alpha Madde Sayisi

0,917 30

Faktor analizi, ol¢lim aracinin kalitesi ve gecerliligine yonelik yiiriitiilen 6nemli bir analiz olarak kabul
edilmektedir. Faktor analizi ¢ercevesinde oOncelikle Olgekte yer alan otuz maddenin ortalama ve standart sapma

degerleri hesaplanmustir. Olgekte yer alan maddelerin tamamu tiim 6rneklem grubu (n=160) tarafindan yanitlanmustir.

Tablo 2. Standart Sapma ve Ortalama Degerleri
Olgcek Maddesi Ortalama Standart Sapma

1 3,9750 0,80837
2 3,8250 0,82072
3 3,5813 0,96786
4 3,1813 0,79994
5 3,5313 0,88255
6 3,2313 0,91268
7 3,5813 0,81242
8 3,2813 0,86273
9 3,2875 0,91382
10 3,1688 0,93312
11 3,3313 0,79084
12 3,8813 0,82700
13 3,5750 0,83591
14 3,5563 0,90940
15 2,9125 0,87873
16 3,4875 0,83919
17 3,3625 0,85036
18 3,3625 0,79849
19 3,4688 0,87539
20 3,2188 0,82166
21 3,5063 0,73542
22 3,5000 0,83176
23 3,5688 0,73221
24 3,5375 0,75974
25 3,5250 0,76848
26 3,7500 0,69137
27 3,6688 0,76661
28 3,5750 0,69635
29 3,5938 0,74645
30 3,6750 0,64962
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Aragtirmada faktor analizi ¢cer¢cevesinde KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) testi uygulanmigtir. KMO testi, érneklem
biiyiikliigliniin uygunlugu ile ilgili olan bir testtir ve KMO testi kapsaminda hesaplanan drneklem yeterligi (sampling
adequacy) katsayisi asagidaki araliklar kapsaminda degerlendirilmektedir (Altunisik vd., 2010:266);

* 0,8 ve yukarisi katsay1 yiiksek

* 0,7 — 0,8 arasindaki katsay1 iyi

* 0,6 — 0,7 arasindaki katsay1 orta

 Katsay1 en az 0,5 olmali, 0,5 ise zayif

» Katsay1 0,5’den az ise daha ¢ok veri toplanmali

Tablo 3. Orneklem Yeterlik Katsayis1 (KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi)

KMO Orneklem Yeterlilik Katsayisi ,879

Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik ki-kare 2165,859
Df 435

Sig. ,000

Tablo 3’de gorildigi gibi orneklem yeterlilik katsayis1 0,879’dur. Katsayr kapsaminda &rneklem
bliyilikligliniin uygun oldugu goriilmektedir. Tablo 3°de yer alan bir diger hesaplama sonucu Bartlett Kiiresellik
Testine iligkindir. Bartlett Kiiresellik testi 6zgiin korelasyon matrisi (tiim korelasyon katsayilarimin sifir oldugu
matris) ile aynidir ve null hipotez testi anlamina gelmektedir. Faktor analizi yapabilmenin 6n sarti degiskenler
arasinda iligki bulunmasidir. S6z konusu testin anlamli olarak sonug¢lanmasi gerekmektedir. Bu testin anlamlilig1 sig
(p) degerine bakilarak degerlendirilmektedir. Tablo 3 kapsaminda sig (p) degerinin <0,001 oldugu ve degiskenler
arasinda korelasyon bulundugunu gostermektedir. Bartlett Kiiresellik testinin sig (p) degeri 0,05 anlamlilik
derecesinden diisiik oldugu igin (p<0,001), degiskenler arasinda faktor analizi yapmaya yeterli diizeyde bir iligki
oldugu belirlenmistir. Bartlett Kiiresellik testinin anlamli sonu¢lanmamasi durumunda, arastirma degiskenleri
arasinda iligki olmadig1 anlamina gelmektedir.

Olgek alt boyutlar1 i¢in hesaplanan Cronbach Alpha degerleri Tablo 4’te ifade edilmektedir. Bu degerler alt
boyutlarm giivenilirliklerinin yeterli seviyelerde olduklarini géstermektedir.

Tablo 4. Ol¢ek Alt Boyutlarinin Giivenilirlik Analizi

Alt boyut Cronbach Alpha Madde Sayisi
Yetenegin Cekilmesi 0,728 5
Yetenegin Yerlestirilmesi 0,699 5
Yetenegin Gelistirilmesi 0,698 5
Yetenegin Tutulmasi 0,644 5
Orgiitsel Yedekleme 0,762 5
Kariyer Memnuniyeti 0,906 5

4.2. Tamimlayic: Istatistikler ve Degerlendirilmesi
Yapilan bir aragtirmada elde edilen verilerin yorumlanmasi ve anlamli bir sonug¢ ¢ikarilmasi miimkiin degildir. Bu
nedenle tamimlayic1 istatistikler yardimiyla degerlendirmelerin yapilmasi gerekmektedir (Sahin, 2017:139).
Tammlayicr istatistikler, nitel ve nicel verileri 6zetleyerek degiskenleri tammlamak icin yapilmaktadir. Tanimlayici
istatistik analizleri ile frekans dagilimi, merkezi yonelim, merkezden uzaklasma ve degiskenler arasi iligkiler
aciklanir (Erdogan, 2012:279).

Aragtirma katilimcilarma yoneltilen anket sorularmin ilk boliimii, katilimecilarin demografik dagilimlarinin
belirlenmesine yonelik sorular1 icermektedir. Bu sorular gergevesinde 6rneklem grubunun tanimlayici istatistikleri

Tablo 5°te yer almaktadir.
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Tablo 5. Orneklem Grubunun Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Frekans Yiizde (%)
Kadin 59 36,9
Erkek 101 63,1

Toplam 160 100,0

Yas Aralhigi Frekans Yiizde (%)
22-28 Yas 10 6,3
29-38 Yas 66 41,3
39-45 Yas 64 40,0

46 Yas ve Uzeri 20 12,5
Toplam 160 100,0
Medeni Durum Frekans Yiizde (%)
Evli 131 81,9
Bekar 29 18,1
Toplam 160 100,0
Egitim Durumu Frekans Yiizde (%)
Lisans 108 67,5

Lisans Ustii 52 32,5

Toplam 160 100,0

Calisma Siiresi Frekans Yiizde (%)
1 yildan az 7 4.4
1-5 yil arast 39 24,4
6-10 yil arasi 26 16,3
11-15 y1l arast 39 244
16-20 y1l arast 39 24,4
21 il ve tlizeri 10 6,3
Toplam 160 100,0
Calisma Siiresi Frekans Yiizde (%)
1 yildan az 1 0,6
1-5 yil aras1 13 8,1
6-10 yil aras1 31 19,4
11-15 y1l arast 43 26,9
16-20 y1l aras1 42 26,3
21 il ve tlizeri 30 18,8

Toplam 160 100,0

Pozisyon Frekans Yiizde (%)

Yonetici 68 42,5
Miidiir 34 21,3
Uzman 34 21,3

Miihendis 16 10,0
Diger 8 5,0

Toplam 160 100,0

Arastirmaya katilan 6rneklem grubunun 59 tanesi (%36,9) kadin ve 101 tanesi (%63,1) erkektir. Arastirma
orneklem grubunun yasa gore dagilimlar1 agsagidaki tabloda yer almaktadir. Arastirmada katilimcilarin 10°u (%6,3)
22-28 yas araliginda, 66°s1 (%41,30) 29-38 yas araliginda, 64’1 (%40,0) 39-45 yas araliginda ve 20’si (%12,5) 46
yasin lizerindedir. Katilimeilarin 131 tanesinin evli (%81,9), 29 tanesinin ise (%18,1) bekar oldugu goriilmektedir.
Arastirmada katilimeilarin 108’inin (%67,5) lisans mezunu ve 52’sinin (%32,5) ise lisansiistii mezunu oldugu
goriilmektedir. Arastirmada katilimcilarm 7°si (%4,4) bir yildan az siire mevcut isyerlerinde g¢alismaktadir.
Katilimeilarin 39°u (%24,2) 1-5 yil arasinda, 26’°s1 (%16,4) 6-10 yil arasinda, 39’u (%24,4) 11-15 yil arasinda, 39’u
(%24,4) 16-20 y1l arasinda mevcut isyerlerinde ¢alismaktadir. Mevcut isyerlerinde 21 yil ve {izeri ¢aligma siiresi
bulunan katilimer sayist 10 (%6,3)’dur. Toplam ¢aligma siiresi bir yildan az olan katilimer sayist 1 (%0,6)’dir.
Toplam galigma siiresi 1-5 yi1l arasinda olan katilimei sayist 13 (%38,1), 6-10 yil arasi olan katilimci sayist 31 (%19,4),
11-15 il arasi olan katilimcr sayisi 43 (%26,9), 16-20 yil arasi olan katilimcr sayis1 42 (%26,3)’dir. 21 yil ve lzeri

caligma siiresi olan katilimci sayist ise 30 (%18,8)’dur. Arastirmada katilimcilari 68’1 (%42,5) yonetici, 34’1
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(%21,3) miidiir, 16’s1 (%10,0) miithendis, 34’1(%21,3) uzman ve 8’i diger pozisyonlarda (%5,0) ¢alismaktadir.
Katilimcilarin kariyerlerine yonelik mentdre sahip olup olmadiklarina iligkin “kariyer ment6riiniiz var midir?”
sorusuna verdikleri yamtlarin dagilimlar1 Tablo 6’da sunulmaktadir. Buna gore, katilimcilarm 29 tanesinin (%18,1)
kariyer mentoru bulunmakta iken, 131 katiimcinin (%81,9) kariyer mentorii bulunmamaktadir.

Tablo 6. Kariyer Mentoriine Sahip Olma Durumuna iliskin Dagihm

Frekans Yiizde (%)
Kariyer MentoriimVar 29 18,1
Kariyer Mentoriim Yok 131 81,9
Toplam 160 100,0

4.3. Korelasyon Analizi
Yetenek yonetimi uygulamasi algisi ile kariyer memnuniyeti degiskenleri arasindaki iligki Pearson Korelasyon testi
ile analiz edilmistir. Pearson korelasyon katsayis1 +1 ve -1 degerleri arasinda degerler alir ve degiskenler arasindaki
iligkinin yoniinii ve kuvvetini gosterir. Katsaymnm +1 olmasi iki degisken arasinda miikemmel dogrusal iliskinin
oldugunu gosterir. Katsayinin -1 olmasi ise degiskenler arasinda ters yonlii miikemmel iliskinin oldugunu gosterir.
Kesin smirlamalar olmamakla birlikte 0,50’nin altindaki korelasyon zayif, 0,70 iizeri korelasyon ise degiskenler
arasinda kuvvetli bir iligki oldugunu gosterir (Altunisik vd., 2010:226).

Kariyer memnuniyeti ve yetenek yonetim siireglerinin alt boyutlarinin ayr1 ayri birbirleri ile iligki igerisinde
oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda arastirmanin ilk ana hipotezi olan H1 hipotezinin alt hipotezlerinin tamam
kabul edilmektedir. Arastirmanin ana hipotezine yonelik olarak yiiriitiilen korelasyon analizi kapsamindaki sonuglar

asagida yer almaktadir.

Tablo 7. Yetenek Yonetimi-Kariyer Memnuniyeti Korelasyon Analizi

Ortalama Standart Sapma
Kariyer Memnuniyeti 3,65 0,61
Yetenek Yonetimi 3,47 0,46

Korelasyon Analizi

Yetenek Yonetimi

Pearson Korelasyon 0,507**
Kariyer Memnuniyeti p (2-kuyruklu) ,000
N 160

Tablo 7 kapsaminda calisanlarin kariyer memnuniyetleri ile c¢alistiklar1 kurumdaki yetenek yonetim
uygulamalarina yonelik algilar1 arasinda anlamli ve pozitif yonlii iliski oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda H1

hipotezi kabul edilmistir.

4.4. Regresyon Analizi

Aragtirmada bagimsiz degisken yetenek yonetimi uygulamalar algisi ile bagimli degisken kariyer memnuniyeti
arasindaki iligkiler alt boyutlar bazinda analiz edilmistir. Regresyon analizi yapilirken oncelikle bagimsiz degisken
yetenek yoOnetimi uygulamalari algist ile bagimli degisken kariyer memnuniyeti arasindaki iliski incelenmistir.

Hipoteze iliskin regresyon analizi Tablo 8’de goriilmektedir.
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Tablo 8. Yetenek Yonetimi-Kariyer Memnuniyeti Regresyon Analizi

Tahminin Standart

Model R R’ Diizeltilmis R®
Hatas1
1 0,507 0,257 0,252 0,39964
ANOVA
Kareler Toplanm Df F Sig (p)
Regresyon 8,729 1 54,656 0,000

Artik 25,234 158
Toplam 33,963 159

Tablo 8 kapsaminda sig (p) = 0,000 oldugu i¢in regresyon modelinin anlamli oldugu goriilmektedir. Tablo 8’de
yer alan R ve R2 degerleri incelendiginde modelin agiklama giicii anlagilmaktadir. Yapilan regresyon analizi
sonucunda yetenek yonetimi uygulamalarmin kariyer memnuniyetini p=0,05 anlamlilik seviyesinde %25,7 oraninda

acikladig1 bulunmustur.

4.5. Kusaklararas1 Farkliliklara Yonelik Analizler
Arastirmanin ikinci ana hipotezi su seklinde kurulmustur;

H,: Calisanlarin kariyer memnuniyetleri ile calistiklart kurumdaki yetenek yonetim siireglerine yonelik
algilar kusaklar arasi farklilasmaktadir.

Bu hipotez kapsaminda; dncelikle kusaklar arasi farklilasma noktasinda X, Y ve Z kusaklarini tanimlamak ve
arastrma kapsamindaki yas gruplarini bu kusaklar ¢er¢evesinde degerlendirmek gerekmektedir. Arastirma

kapsamindaki yas gruplar1 asagidaki gibidir;

. 22 — 28 yas aralig1
. 29 — 38 yas aralig1
. 39 — 45 yag araligi
. 46 yas ve lizeri

Bu yas gruplarindan 39 yas ve {izeri olan; 39-45 yas araligi ve 46 yas lzeri yas araligi “X kusagi” olarak
smiflandirilmistir. 29-38 yas araligi “Y kusagr” ve 22-28 yas aralig1 “Z kusagi” olarak siniflandirilmistir. Kugaklar
arasi farklilagmaya iligskin analiz Kruskal-Wallis H testi ile yapilmustir. Kruskal-Wallis H testi ii¢ veya daha fazla
bagimsiz grubu karsilastirmak amaciyla kullanilir. Bu kapsaminda elde edilen sonuglar asagidaki gibidir.

Tablo 9. Kusaklar Arasi Farkhliklar-Tanimlayic istatistikler

Yetenek Yonetimi Kariyer Memnuniyeti
Ki-Kare 7,086 6,365
Df 2 2
Sig 0,029 0,041

* 1990 yil1 ve sonrasi dogumlu olanlar Z kusagi kabul edilmistir.

Yetenek yoOnetimi igin sig (p) = 0,029 < 0,05 ve kariyer memnuniyeti i¢in sig (p) = 0,041 < 0,05 olarak
hesaplanmustir. P istatistigi anlamlidir. Bu kapsamda, g¢aliganlarin kariyer memnuniyetleri ve yetenek yoOnetim
stireclerine yonelik algillarinin kusaklar arasi farklilagtigi sdylenebilmektedir. Farkliligin hangi gruplar arasinda

olduguna yonelik olarak asagidaki tablonun incelenmesi gerekmektedir.
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Tablo 10. Kusaklara Gore Kariyer Memnuniyeti ve Yetenek Yonetimi Diizeylerinin Karsilastirilmasi

X Kusag Y Kusag Z Kusag
m o) m 2 sd p

Alt Boyutlar Ort.+SS Ort.+S8S.) Ort.+SS
Kariyer Memnuniyeti 3’(511918(: )63 3’(611;606% 6 4,%12:1:10(28 6,365 2 0,041
Yetenegin Cekilmesi 3’(5“;% )5 6 3’(6“;606’%2 4?1:(1)25 8,706 2 0,013
Yetenegin Yerlestirilmesi 3’(2“;2 )5 A 3’(3“;606’%3 3’(7“211029 5,994 2 0,050
Yetenegin Gelistirilmesi 3’(41111%: )5 6 3’(;‘;606%9 3,(712()1& 3 2,447 2 029
Yetenegin Tutulmast 3?21;%,)5 3’226&)5 s 3’(7“211029 9,512 2 0,009
Orgiitsel Yedekleme 3’(511118(: ?56 3,(5112:1:606,%5 3’(7112110(?2‘3 1,781 2 0,411

Kusaklara gore kariyer memnuniyeti ve yetenek yoOnetim siirecleri diizeylerinin istatistiksel olarak anlamli
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla Kruskall Wallis H testi yapilmistir. Kruskal Wallis H testi
normal dagilim gostermeyen gruplarda ii¢ veya daha fazla sayida grubun ortalamalari arasindaki farkliligin
anlamliligini test etmek amaciyla kullanilir. Yapilan bu analiz sonucunda, kariyer memnuniyeti (32=6,365, p=0,41),
yetenegin ¢ekilmesi (32=8,706, p=0,013) ve yetenegin tutulmasi (¥2=9,512, p=0,009) diizeylerinin kusaklar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik gdsterdigi tespit edilmistir (p<0,05).

5. SONUC VE ONERILER

Gilinlimiizde yasanan gelisim ve degisimler ile birlikte isletmelerin yogun bir rekabet ortaminda varliklarimi
siirdiirmesi gerekmektedir. Isletmelerin varliklarini siirdiirmesi ve basarili olmasi i¢in gelisme ve degisimlere uyum
saglamasi ve rekabet avantaji kazanarak basarili olmasi i¢in insan kaynaklarin 6nem vermeleri gerekmektedir. Yogun
rekabet ortaminda insan kaynaklari acisindan yeteneklere yonelme gerekliligi gittikce Onemli hale gelmistir.
Yetencklerden yararlanamayan isletmelerin, giderek artan rekabet kosullarinda, rekabet giliclerini kaybetmeleri
olasidir. Bu zihniyet degisimi ile birlikte insan kaynaklar1 yonetimi, yeni rol ve sorumluluklar1 beraberinde getiren bir
yaklasim olan yetenek yoOnetimine doniismeye baslamustir. Bu baglamda ortaya g¢ikan siireg, program ve altyapi
gereksinimleri yetenek yonetimine sistematik bir yaklasimi kaginilmaz hale getirmistir.

Yetenek yonetimi ile ilgili benzer kavramlarin igerik karmasasini dnlemek igin dncelikle yetenek ve yetenek
yonetiminin tanimi yapilmis ve benzer kavramlarla olan iliskisi ortaya konulmustur. Beceri, yetkinlik, potansiyel gibi
kavramlarin yetenek ile ilgili benzer kavramlar oldugu bilinmektedir. Yetenek yonetiminin igerigini net bir sekilde
aciklayabilmek i¢in bu kavramlar arasindaki farklar agiklanmigtir. Yetenek yonetimi ile ilgili farkli yaklagimlar
dikkate alinarak yapilan arastirmalar sonucunda yetenek yonetimi, insan kaynaklari yonetimine yiiklenen yeni
rollerin ve sorumluluklarin getirdigi yeni bir anlayis ve yonetim felsefesidir. Yetenek Yonetimi, liderlik yonetimi,
insan kaynaklar1 ve yedekleme planlamasindan daha fazlasini ifade etmekte, igletmelerin rekabet ortamindaki pazar
kosullarinda faaliyetlerini siirdiirebilmesi ve hedeflerine ulasabilmesi amaciyla yetenegin ¢ekilmesi, elde tutulmasi
(retention) ve gelistirilmesine yonelik stratejik ve sistematik bir yaklagim olarak ele alimmaktadir. Yetenck
yonetiminin igletmeler i¢in neden 6nemli oldugunu anlamak amaciyla yetenek yonetimini ortaya ¢ikaran nedenleri
belirtmek gereklidir. Giiniimiizde degisen isgiicii profili ve ¢alisanlarin demografik 6zellikleri, i yasam dengesinin

ve bilginin artan 6nemi ile birlikte rekabet, orgiitsel degisimler yetenek yonetimini ortaya c¢ikaran temel sebepler
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olmustur.

Giiniimiizde isletmelerdeki degisim ile birlikte yetenek yonetiminin etkin bir sekilde uygulanmasi sonucunda
yapilan yedekleme planlamasi Onemli stratejik pozisyonlarda g¢aliganlarin isten ayrilmasi durumunda olusacak
belirsizlikler onlenecektir. Yetenek yoOnetiminde stratejik yaklagim, isletmenin sahip oldugu insan kaynagi ve
yetenekli ¢alisanlardan nasil yararlanacagmi ve uzun doénemde bu yetenekleri nasil ve nerede kullanilacaginin
planlanmasidir. Bu nedenle hizli degisim ve belirsizligin oldugu giiniimiiz ¢alisma ortaminda, isletmelerin faaliyet
gosterdikleri alanda basarili olabilmeleri ve bu basariy1 siirdiirebilmeleri i¢in yeteneklerin stratejik olarak yonetilmesi
gerekmektedir.

Degisen diinyada insan kaynaklar1 yonetiminin faaliyet alani, stratejik insan kaynaklari uygulamalar ile
birlikte isletmeye deger katmaya yonelik bir vizyon gelistirmeye dogru kaymistir. Bu durumda geleneksel insan
kaynaklar1 uygulamalarinin, insan kaynaklarinin yeni rol ve sorumluluklari yerine getirmekte yeterli olmadigi gergegi
ortaya ¢ikmustir. Insan kaynaklarinin vizyon arayisi sonucunda yetenek ydnetimi olarak tanimlanan yeni ydnetim
felsefesinde yetenekli caliganlar iist yonetim tarafindan en Onemli kaynak olarak goriilmeye baslanmistir. Bu
durumda stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalari sonucunda yetenek stratejisi ile isletme stratejisini
biitiinlestirme gerekliligi ortaya ¢ikmustir. Deger odakli olan yetenek yonetimi yaklasimi yetenekli calisanlarin
bulunmasi, gelistirilmesi ve elde tutulmasi siireglerini kapsayan ve yetenekli c¢aliganlarin yeteneklerini
sergileyebilecegi uygun calisma ortamlar1 saglamay1 amaclayan bir yaklasimdir. Yetenek yonetimi, organizasyonun
hedeflerine ulagmak amaciyla 6nemli pozisyonlarin belirlenerek pozisyonun gerektirdigi yetenekli ¢alisanlarin
belirlenmesi sonucunda bu ¢alisanlarin ilgili pozisyonlara yerlestirilmesi siirecidir. Ancak yetenek yonetiminde amag,
gerekli egitim ve gelisim programlarina katilim saglayan c¢alisanlarn sahip olduklar1 gizli yetenekleri ortaya
cikararak, kariyerlerinin planlanmasi ve igletmeye olan bagliliklarinin artirilmasi igin yeni ¢aligmalarin yapilmasidir.
Isletme icerisinde yapilan bu tiir uygulamalarm kimin sorumlulugunda gerceklesecegi de onemli bir konudur.
Oncellikle iist kademe yonetimin yetenek yodnetimi felsefesini kabul etmedigi durumlarda uygulamanin basaril
olmasi miimkiin degildir. Ciinkii yetenek yonetimi {ist yonetimden baslayarak insan kaynaklar1 boliimii ve orta diizey
yonetime yayilmaktadir. Burada énemli olan insan kaynaklari boliimiidiir. Insan kaynaklar1 yoneticisi ayn1 zamanda
yetenek yoOnetimi yoneticisidir. Yetenek yonetiminin isletme igerisinde saglikli bir sekilde uygulanmasi insan
kaynaklar1 yoneticisine baglidir. Bu nedenle isletmelerde insan kaynaklar1 boliimleri operasyonel ve stratejik rolleri
birlikte yerine getirmelidir. Isletmelerde iist ydnetim ve insan kaynaklari boliimlerinin yetenek yonetimini
onemsemesi ile birlikte yetenek yonetimi uygulamalarina orta seviye yoneticilerin de dahil edilmesi gerekmektedir.
Isletme icinde tiim seviyedeki hat ydneticileri yetenek ydnetimi siirecine katilmalidir. Isletmede yetenek ydnetimi ile
ilgili sorumluluklarin dagilimindan sonra yetenek yonetiminin uygulanma asamalarinin belirlenmesi gereklidir.
Isletmelerin kendilerine 6zgii bir yetenek ydnetimi modeli gelistirmeleri mevcut ve potansiyel yetenekli ¢alisanlardan
en verimli sekilde yararlanilabilmesi i¢in gereklidir.

Gilinliimiiz rekabet ortaminda yetenek yonetimi uygulamalari, isletmeler agisindan gerekli fakat yeterli degildir.
Burada yetenekli ¢alisanlarm belirlenerek isletme ig¢inde dogru pozisyonlarda ¢alismasinin yami sira en dnemli
yetenek yoOnetimi uygulamasi yeteneklerin elde tutulmasidir. Yetenekli c¢alisanlarin elde tutulmasi i¢in g¢alisan
baghiligim artirmaya yonelik uygulamalar yapilmalidir. Isletmeler yetenekli calisanlarin bagliliklarini artirmak igin

ozellikle kariyer memnuniyetine yonelik ¢alismalara 6nem vermelidir. Bu ¢aligmada yetenek yonetimi uygulamalari
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ve yeteneklerin elde tutulmasinin (retention) Onemi ile birlikte kariyer memnuniyeti incelenmistir. Kariyer
memnuniyeti bireyin bulundugu pozisyondan veya kariyer asamasindan duydugu memnuniyeti ifade etmektedir.
Yetenek yonetiminin ¢alisanlarm kariyer memnuniyeti i{izerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu sonucuna
ulasilmigtir. Calisanlarin isletmeden beklentilerinin karsilanmasi durumunda kariyer memnuniyeti artacaktir.
Isletmelerin yetenek ydnetimi uygulamasi sonucunda calisanlarin kariyer memnuniyeti artmasmin yaninda onlarm
daha fazla yenilik¢i davranis sergilemelerini saglayacaktir.

Calismanin amaci kapsaminda; demir-gelik, enerji ve otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde
calisanlarin yetenek yonetimi ile ilgili algilarmin kariyer memnuniyetine olan etkisi incelenmistir. Bununla beraber
kariyer mentdriine sahip olanlar ile kusaklararasi farkliliklarin yetenek yonetimi alt boyutlarim ve kariyer
memnuniyetini etkileyip etkilemedigi arastirilmistir. Aragtirmadan elde edilen bulgularin, kariyer memnuniyeti
hakkinda arastirma yapmak isteyen akademisyenlere ve ulasilan sonuglarin isletme yoneticilerine yol gosterecegi
diistiniilmektedir. Bu c¢alismada, yetenek yoOnetiminin kariyer memnuniyetine etkisi regresyon ve korelasyon
analizleri ile test edilmistir. Aragtirmanin bulgularina gore, yetenek yoOnetiminin kariyer memnuniyeti {lizerinde
anlamli ve pozitif diizeyde etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu bulgulara gore yoneticilere diisen onemli
gorevlerden birisinin yetenek yonetimi uygulamalarima 6nem vermek ve caligsanlarin kariyer memnuniyetini saglamak
amaciyla caligmalar yapmak oldugu sdylenebilir. Bunun yaninda yetenek yonetimi uygulamalar1 ve g¢alisanlarin
kariyer memnuniyetini saglamada insan kaynaklar1 boliimiine 6nemli gorevler diismektedir. Ciinkii kariyer
memnuniyetinin objektif boyutunun insan kaynaklari uygulamalariyla dogrudan baglantis1 bulunmaktadir.

Aragtirmadan elde edilen sonuclara gore, kariyer memnuniyeti ve yetenek ydnetim siireglerinin alt boyutlarimin
ayr1 ayr1 birbirleri ile iligki i¢erisinde oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda arastirmanin ana hipotezi ile alt hipotezleri
kabul edilmistir. Arastirmanin ana hipotezine yonelik olarak yiiriitillen korelasyon analizi sonucunda ¢aliganlarin
kariyer memnuniyetleri ile ¢alistiklar1 kurumdaki yetenek yonetim uygulamalarina yonelik algilar1 arasinda anlamli
ve pozitif yonli bir iliski oldugu belirlenmistir. Calisma bir yandan kuramsal olarak literatiire katkida bulunurken,
ayn1 zamanda uygulamaya da Onemli katkilarda bulunmustur. Arastirmanin kisiti sadece ii¢ sektdrde faaliyet
gosteren isletmelerde yapilmis olmasidir. Bu yiizden genelleme yapilamamaktadir. Ancak arastirmacilar bu tezi
referans alarak bundan sonra farkli sektorlerde yapacaklari galigmalar ile genelleme yapabilirler.

Gelecek donemlerde benzer konuda ve sahada arastirma yapmak isteyen akademisyenlere bazi Onerilerde
bulunmak miimkiindiir. Benzer konuda arastrma yapmak isteyen akademisyenlere kariyer memnuniyetinin
artirllmasinda Orgiit kiiltlirliniin etkilerini aragtirmalar1 ve yetenek yonetiminin kariyer memnuniyetine etkisinde orgiit
kiiltiiriiniin aracilik roliinii incelemeleri farkli bir ¢alisma konusu olarak onerilebilir. Ayrica akademisyenler,

isletmelerde kariyer memnuniyetinin ¢aligsanlarin érgiitsel bagliligina olan etkisi ile ilgili caligmalar yapilabilir.
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