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-ARASTIRMA MAKALESI-

Z KUSAGINDA YETENEK YONETIM ALGISININ iS TATMINi VE iSTEN
AYRILMA NiYETi UZERINE ETKISi*

Ayse YALCIN® & Giilhan KALMUK?
0z

Giiniimiiz is hayatinda Z kusagi aktif olarak gérev almaya baslamistir. Diger
kusaklarla beraber ¢alismaya baslayan ve onlardan belirgin farkliliklar: olan bu
kusagin anlasilmasi, yeteneklerinin yonetilmesi, is performansi, is tatmini ve isten
ayrima niyeti onem tasimaktadr. Arastirma, Z kusaginda yetenek yénetimi algisinin
is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerine etkisini belirlemek iizere yapilmistir.
Arastirmaya Ozel Sektér Grup hastanelere yonelik 28 hastanede gorev yapan 520 Z
kusagt hastane ¢alisani katilmistir. Arastirmada elde edilen verilerin analizinde SPSS
22.0 ve AMOS 24 istatistik programlart kullanilmistir. Arastrmaya katilan
calisanlarin demografik ozelliklerinin analizinde bagimsiz gruplar t testi ve Anova
analizi, ¢calisanlarin dlgek diizeylerini belirleyen boyutlar arasindaki iliskiler pearson
korelasyon analizi ve hipotezleri test etmek i¢in regresyon analizi kullanilmistir. Z
kusagr calisanlarin demografik verilerinin analizi sonucunda bekar ¢alisanlarin
eviilere gore swrast ile ev arkadasi, ebeveynleri ile yalniz yasayanlarin es, es ve
cocuklart ile birlikte yasayanlara gore is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir. Isten ayrilma niyeti ise evlilerin bekarlara gore daha yiiksek oldugu,
es, es ve cocuk ile yasayanlarin, ev arkadasi, ebeveynleri ile birlikte ve yalniz
yasayanlara gore daha yiiksek oldugu gorilmiistiir.  Yapilan hipotez testleri
sonucunda yetenek yonetimi algisinin iy tatminini olumlu etkileyerek %24,2, isten
ayrilma niyetini ise negatif etkileyerek %18,8 oraminda agikladigi belirlenmistir.
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THE EFFECT OF GENERATION Z'S PERCEPTION OF TALENT
MANAGEMENT ON JOB SATISFACTION AND INTENTION TO QUIT?

Abstract

Generation Z has started to take an active role in today's business life. It is important
to understand this generation, which has started to work together with other
generations and has significant differences from them, to manage their talents, job
performance, job satisfaction and intention to leave. The research was conducted to
determine the effect of talent management perception on job satisfaction and turnover
intention in Generation Z. 520 Generation Z hospital employees working in 28 Private
Sector Group hospitals participated in the research. SPSS 22.0 and AMOS 24
statistical programs were used to analyze the data obtained in the study. Independent
groups t test and Anova analysis were used to analyze the demographic
characteristics of the employees participating in the research, Pearson correlation
analysis was used to test the relationships between the dimensions that determine the
scale levels of the employees, and regression analysis was used to test the hypotheses.
As a result of the analysis of the demographic data of Generation Z employees, it has
been determined that the job satisfaction levels of single employees are higher than
those who live with a roommate, compared to married employees, and those who live
alone with their parents have higher job satisfaction levels than those who live with
their spouses, spouses and children. It has been observed that the intention to quit is
higher in married people than in single people, and in those living with a spouse,
spouse and child, compared to those living with a roommate, parents and alone. As a
result of the hypothesis tests, it was determined that the perception of talent
management positively affected job satisfaction by 24,2%, and negatively affected the
intention to leave by 18,8%.

Keywords: Healthcare worker, Talent management, Job satisfaction, Intention to
leaveeyword.

JEL Codes: M10, M12.
“Bu ¢aligma Arastirma ve Yayin Etigine uygun olarak hazirlanmistir.”
1. GIRiS

Gilinimiiz is hayatinda Z kusagi aktif olarak gbrev almaya baslamistir. Diger
kusaklarla beraber ¢aligmaya baslayan ve onlardan belirgin farkliliklart olan bu
kusagin anlasilmasi, yeteneklerinin yonetilmesi ¢aligma hayatina yeni baslayan Z
kusag1 bireylerinin is tatmini agisindan énem tagimaktadir. Z kusag: ile ilgili yetenek
yoOnetimi siirecini profesyonel bir sekilde uygulayan kurumlarin basarili olmalari
beklenmektedir.

% The Extended English Summary is located the end of the Article
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Calisma ortaminda, kugak farki insan kaynaklar1 yonetiminin gelisiminde her zaman
var olacaktir. Bir kurulustaki isgiicliniin dogum yilina gore bes kusagi vardir. Birinci
kusak, 1925-1945 yillar1 arasinda dogmus olan gelenekselci ya da sessiz kusaktir.
Ikincisi 1946-1964 yillar1 arasinda dogmus olan baby boomers kusagidir. Bir sonraki
nesil 1965-1979 yillari arasinda dogmus olan X nesli, bir sonraki nesil ise 1980-1999
yillar1 arasinda dogmus olan milenyum veya Y kusagidir. Sonuncusu ise dogum yillar1
2000-2020 arasinda olan Z kusagidir (Saraswati vd, 2020:76).

Bazi zamanlarda yalnizca dijital diinyada etkilesim kuran ve yalnizca teknoloji
etkisiyle yetisen tek nesil olan Z Kusagi, teknolojiye son derece aligkindir.
Teknolojiye olan bagliliklar: sinirl bir dikkat siiresine sahip olmalarina yol agmakta,
monotonluk ve tekrar eden olaylar karsisinda kolayca sikilmaktadirlar (Chicca ve
Shellenbarger, 2018:181).

Caligsanlar arasinda kusaklar arasi farkliliklarin oldugu kabul edilmekle birlikte
kusaklararas1 kesin sinirlarin belirlenememesi, 6zellikle dijital ve teknolojiye yatkin
olan Z kusagi ¢aligsanlarin ise adapte olma ve aidiyetlerinde zorluklar yasanmasi son
yillarda insan kaynaklar1 yoneticileri arasinda, ortak goriis olarak belirtilmekle birlikte
bunun igyerindeki etkileri iizerine yapilan akademik arastirmalar sinirlh kalmaktadir
(Benson - Brown, 2011: 1843; Durmaz ve Okumus, 2021: 49).

Genel niifusa bakildiginda Z kusaginin teknolojiye iliskin kaygilari, talepleri ve
beklentileri farklilik gosterse de ¢ogu zaman ortak paydada bulustuklar
goriilmektedir. Ornegin Z kusaginmn ulasim, saglik ve refah konularinda ihtiyag ve
isteklerinin Ortiistiigli kaydedilmistir. Teknolojinin tesvik ettigi/tesvik edebilecegi
'tembellik’ bir endise kaynagi olarak tanimlanmaktadir. (Tufan, 2024:132).

Yetenek yonetimi, uzun siiredir devam eden bir dizi faaliyeti kapsayan, uygulayicilar
tarafindan olusturulmus yakin zamanda ortaya ¢ikmis bir terimdir. Dogru kisiyi dogru
zamanda dogru ise yerlestirmeyi ve elde tutmay1 amagclayan uygulamalardir. Isgiicii
planlamasi, yedekleme planlamasi, c¢alisan gelisimi ve kariyer yonetimi bunlar
arasindadir. (Cappelli ve Keller, 2014:306). Orgiitler yetenekli ¢alisanlara sahip
olmaktan da ote yetenekleri ellerinde tutabilmek i¢in savasmaktadirlar. Yetenegin
azlig1 onun 6nemini anlatmaya yeterlidir, Kurumlarin yetenegi bir rekabet araci olarak
gormeye baglamasiyla birlikte yetenek kavrami daha da 6nem kazanmigtir
(Giindiizalp, S., Boydak Ozan, 2018:14-46).

Aragtirmanin amact Z kusagmin verimliligini arttirmak ve isten ayrilma diizeylerini
azaltarak onlar1 isletmede tutabilmek igin ihtiyag duyulan yetenek yo6netimi
stratejilerininin belirlenmesi ve isten ayrilma niyeti ve kurumsal isglicii devrinin de
bu sekilde diisiik olmasini saglayacak ongoriilerde bulunmaktir.

Elde edilen bulgular 15181nda isletmelerin faydalanabilecegi tavsiyelerin yer almasi,
¢aligsmanin yapilacak arastirmalar i¢in yol gosterici olmasi, ¢calisma sonuglarinin ayni
konuyla ilgili farkli ¢aligma sonuglariyla birlikte genellenebilir olmasi, ii¢ degisken
arasindaki etkilesimin farkli Ornekler {izerinde incelenerek literatiire katkida
bulunmasi ¢aligmanin 6énemini artirmaktadir.
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Bu arastirmanin verilerinin toplanmasi, Tirkiye’de saglik hizmeti veren zincir
hastaneler grubunda g¢aligsmakta olan Z kusagi bireylerine online anket yontemi ile
yapilmistir. Anket demografik bilgiler, yetenek yonetimi uygulamalari, i tatmini ve
isten ayrilma egilimi sorularindan olusmustur.

1.1. Cahsma Hayatinda Kusak Kavramm
1.11. Kusak Kavrami

“Kusak” kavramu, tarihsel olarak, bireyler ve toplumlar arasindaki iligkinin dogasini
aciklamak icin giivenilen en Onemli kavramlardan biri olmustur (Alwin ve
McCammon, 2007).

Kusak, belirli bir zaman diliminde ve benzer kosullarda biiyiiyen, ortak 6zelliklere
sahip bireylerin olusturdugu bir gruptur. Bu baglamda, is hayatinda da kusaklarin
farkli sosyal ve ekonomik sartlardan etkilenmis olmalari, onlarin beklentilerini ve
davranislarint ¢esitlendirmektedir. Farkli kusaklar, bu farkliliklariyla is yerlerinde
birbirleriyle etkilesim halindedir. Dolayisiyla, kusaklar arasindaki bu farkliliklart
anlamak, is ortaminda daha iyi bir uyum ve verimlilik saglamak agisindan oldukca
onemlidir. (Derelioglu, 2022; Goktas, 2017).

Yapilan aragtirmalar ve calismalar sonucunda belirli donemleri kapsayan kugsak
tanimlamalar1 yapilmis ve bunlar sonucunda farkli kusaklar betimlenmistir. Bu
kusaklar kendi bakis agilarina, diisiince yapilarina ve toplumsal deger yargilarina
sahiptirler ve kusaklar bu yonde degerlendirilirler (Alay, 2021).

1.1.2. Kusaklarin Smiflandirilmasi

Insanlarin tutum ve davramslar, 6zellikleri ¢ocukluk ve ergenlik doneminde
sekillenir. Bu nesiller arasinda bir fark yaratir. Bu farkliliklar ayn1 zamanda nesiller
arasi catismayi da ateslemektedir. Bu nedenle, farkli kusaklarm tutum ve
davranislarinin, olaylara iliskin ortak farkindaliklarinin, tepkilerinin ve beklentilerinin
incelenmesi, kusaklar arasi siirecin anlasilmasi agisindan biiylik 6nem tasimaktadir
(Bayhan, 2016).

Literatiir incelendiginde kusak simiflandirmalarmin olusumu konusunda farkl
gorliglerin  oldugu goriilmektedir. Toplumlar arasindaki dogum oranlarindaki
farkliliklar, sosyal ve Kkiiltiirel yasamdaki farkliliklar, bilim ve teknolojideki
gelismeler, kiiresellesme gibi faktdrler kusaklarin  adlandirilmasinda  ve
gruplandirilmasinda dnemli rol oynamaktadir. McCrindle’a gore her yas grubunun
kusaklar arasi siniflandirmasi, zaman dilimine gore birbirinden farklilik géstermekte
ve bu farkliliklar bireylerin sosyal ve is hayatindaki davraniglarini degistirmektedir
(ince, 2018).

Bu c¢alismada kusak siniflandirmasi yapilirken literatiirdeki hakim goriisler
degerlendirilmigtir. Giiniimiiziin is diinyasinda ¢alisgma hayatinin igerisindeki
kusaklar:
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. 1900-1945 yillar1 arasinda dogan Sessiz Kusak
. 1946-1964 yillar1 arasinda dogan Bebek Patlamasi Kugagi (Baby Boomer)
. 1965-1979 yillar arasinda dogan X Kusagi
. 1980-1994 yillar arasinda dogan Y1 Kusagi (Milenyum Kusag1)
. 1995-2000 yillar1 arasinda dogan Y2 Kusagi (Milenyum Sonrast Kusak) ve
birkag yil igerisinde profesyonel ig hayatina atilmaya baglayacak olan
. 2000 y1ilindan sonra dogan Z Kusag1 olarak kabul gérmektedir.

Giliniimiizde X ve Y Kusaklar1 is yagaminda birarada calisirken, ilerleyen yillarda Z
Kusag1 mensuplarinin da is yasaminda aktif rol oynayacag: diistiniilmektedir. Bu da
is yasaminda kusak catismalarina neden olacagi, bu nedenle ortaya cikabilecek
sorunlara yonelik ¢oziimler bulabilmek icin gerekli olan stratejilerin ve tedbirlerin
alinmasi gerektigi ifade edilmistir (Baran, 2018).

1.1.3.  Kusaklarin Genel Ozellikleri
1.1.3.1. Sessiz Kusak (Gelenekselciler)

Sessiz Nesil, Biiylik Nesilden sonra ve Baby Boomers’tan dnce gelen nesildir. Sessiz
Nesil, 1925 ile 1945 yillar1 arasinda doganlari kapsar. Kendi devrinde siirekli savaglar
olmasi nedeniyle bu kusak “savas kusagi” olarak da anilmaktadir. Sessiz Kusak,
savagin ve ekonomik bunalimlarin etkisiyle iletisim kurmakta giicliik ¢ekmekte, bu
zorluklar nedeniyle, adini1 aldig1 bu nesil genellikle sessiz kalmistir (Erserim, 2019).

1.1.3.2. Bebek Patlamasi Kusagt

Bu kusak uluslararasi literatiirde ve yerli literatirde Baby Boomers olarak
tanimlanmaktadir. 1946-1964 yillart arasinda dogan kusak, 2. Diinya Savasi
sonrasinda devlet tarafindan da tegvik edilen niifus patlamasi doneminde dogan bir
milyar bebek nedeniyle “Baby Boomers” olarak anilmaktadir (Erden Ayhiin,
2013:99).

1.1.3.3. X Kusagi

1965-1979 yillar1 arasinda dogan bu nesil, otoriteye biiyiik sayg1 ve disiplin ve sosyal
olaylara biiytik ilgi duyan biri olarak tanimlanmaktadir. X Kusag iiyelerinin petrol
krizinden ekonomik krize kadar pek ¢ok olaya tanik olduklar: goriilmektedir. X kusagi
tiyelerinin yasadiklari olaylar nedeniyle gelecek kaygisi tasidiklari ve bu kayginin
onlarin daha fazla ¢aligmasina, kariyer sahibi olmasina ve maddi yonden daha fazla
kazanma egiliminde oldugu belirtilmistir (Altintug, 2012:205).

1.1.3.4. Y Kusag

Y kusagi, diinyanin 6nceki kusaklara gore ¢ok daha az savas ve yoksul oldugu bir
zamanda, 1980 ile 2000 arasinda doganlari igerir. Bugiinkii yaslar1 23-43 aras1. Bu yas
grubundaki geng¢ kusaklarin ¢ogunlugu kendilerini Y Kusagi olarak tanimlamay1
uygun bulurken, yas araligma gore yash kusagn ¢ogu iiyesi kendilerini Y Kusagi
olarak tanimlamamaktadir. Ozellikle 1994’ten sonra doganlar, kendilerini Y Kusag1
tarafindan tanimlanan ortak niteliklere ve 6zelliklere uygun goren bir grup olan geng
Y kusagi olarak bilinmektedir. 1980 ve 1994 yillar1 arasinda doganlar, Y kusaginin
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belirli 6zelliklerine sahip olmadiklarini diisinen “yash Y kusagi” olarak bilinirler
(Ozer vd, 2013:123).

1.1.35. Z Kusagi

Z kusag1 mensuplari, internet kullaniminin, bilgiye kolay erisimin, kiiresel gelismeyi
kisa siirede takip edebilmenin, hizlandirilmis teknolojik ve yenilik¢i geligmenin ve
onceki kusaklara gore ¢ok daha yiiksek bir refah diizeyinin etkisinde dogmuslardir
(Pandita, 2022:557). Son zamanlarda yapilan ¢ok sayida arastirma, Z Kusag
bireylerin 6zelliklerini, degerlerini (Maloni vd, 2019:2 ; Cresnar ve Nedelko, 2020:5-
6), ise ve organizasyonlara karsi tutumlarimi ( Barhate ve Dirani, 2021:1-3)
incelemektedir. Z kusaginin igyerine uyum saglama bigimi, bu grup i¢indeki nesiller
aras1 farkliliklar ayirt etme diizeyi (Chillakuri, 2020:3; Scholz, 2019:5 ; Leslie vd,
2021:173) ozellikle Y kusagi ve diger nesillerle benzerlikleri ( Hernaus ve Poloski
Vokic, 2014:618; Klopotan vd, 2020:34; Mahmoud vd, 2021:268; Raslie ve Ting,
2021:3 ) bir ¢ok arastrmaci tarafindan incelenmistir. 2000 yilindan sonra doganlarin
da iginde bulundugu bu kusak; indigo Cocuklar, Kristal Cocuklar, Internet Kusagi,
Dijital Yerliler, 2020 Kusagi, iGeneration gibi farkli isimlere sahiptir (Bennet vd,
2012: 280).

Z kusagmin kendi kendine 6grenme konusunda duyduklari belirgin istek, onlarin
ogrenmeyi hirsli, bagimsiz ve kisisel gelisime odakli olarak gordiigiinii ortaya
koymaktadir (Iftode, 2019). Z Kusag1, baskalarinin hayatlarinda bir fark yaratmaya,
baskalarini hayal kirikligina ugratmamak i¢in verdikleri sdzleri tutmaya ve inandiklart
seyleri savunmaya motivedir.(Seemiller ve Grace, 2016; Seemillerve Clayton, 2019).

1.2. Yetenek Yonetimi
1.2.1. Yetenek Kavrami

Yetenek, bir kisinin iiretken bir sekilde uygulayabilecegi, tekrar eden diisiince, duygu
veya davranig kaliplarina atifta bulunmaktadir (Buckingham ve Vosburg 2001:21).
Yetenek, kendini adamis bir kisinin veya belirli bir ortamda ve organizasyonda iistiin
sonuglar elde eden bir grubun ortaya g¢ikan kapasitesini ifade etmektedir (Jerico
2001:428). Bagka bir ifadeyle yetenek, sistematik bir sekilde gelistirilen yeti, beceri
ve bilgi ile elde edilebilen olaganiistii bir ustalik seviyesi olarak tanimlanmaktadir
(Gagne 2000:11).

1.2.2. Yetenek Yonetimi Kavrami

Giiniimiizde ¢ok biiyiik isletmelerden orta ve kii¢lik boyuttaki isletmeler kadar birgok
isletme yetenek yonetiminde yararlanmaktadir. Yetenek yonetimi yakin tarihte ortaya
¢ikmisg, 6nemi yeni yeni kavranan ancak hizli bir gelisim siirecindeki bir yaklagimdir.
Yetenek yonetiminin net bir tanimini1 yapmak oldukga zor olmakla birlikte literatiirde
kavram ile ilgili yer alan tanimlamalar bulunmaktadir (Lewis ve Heckman 2006:139).

1.2.3. Yetenek Yonetiminin Boyutlart

Yetenek yonetiminin boyutlar:
- Yetenekli calisanlarin belirlenmesi
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- Yetenekli ¢aliganlar1 ¢ekme-cezbetme

- Yetenekli ¢alisanlarin segilmesi ve yerlestirilmesi

- Yetenekli ¢alisanlarin egitimi ve gelisimi

- Yetenekli ¢alisanlar1 elde tutma

- Yetenekli ¢alisanlart 6diillendirme

- Yetenekli ¢alisanlarin yonetiminde yetenek havuzu

Arastirmalar, igveren se¢iminde sirkete 6zgii faktorlerin igle ilgili faktdrlerden daha
onemli oldugunu gostermistir. Bu baglamda sirket kiiltiirii ve sirketin faaliyet
gosterdigi sektor(ler) yaninda kiiresel yetenek yonetimi programlari da 6nemli bir rol
oynamaktadir (Ewerlin, 2013:283).

1.3. Is Tatmini

Is tatmini hakkinda yapilan tanimlamalar ve kavramsal arastirmalar gostermistir ki
orgiitlerin piyasadaki rakipleri i¢erisinde basarili olabilmesi 6rgiit ¢alisanlarinin bilgi,
maharet ve kabiliyetlerinin neredeyse tiimiinii kullanarak ist diizey bir ¢aba sarf
etmesine baglidir. Bu ¢abanin saglanmasi da iggorenlerin islerine karsi sergiledikleri
tutumlarla yakindan alakalidir. Bir bireyin zevk duydugu ve tatmin oldugu haller
karsisinda psikolojik olarak olumlu durus sergileyecegi bilinmektedir (Mert ve
Bekmezci, 2016:49).

Isin 6zellikleri teorisinde isin 6zelliklerinin, o isi yerine getiren kisileri hangi diizeyde
etkiledigini aciklamaktadir. Kisi, yerine getirmis oldugu isi anlamli buldugu zaman
motive olur ve hoslanarak daha iyi sonuglar ¢ikarir. Boylece is tatmini seviyesinde
artis gerceklesmesini saglar (Glirbiiz, 2008: 59). Bu durumun tam tersi cereyan etmesi
halinde kisi gergeklestirdigi isi anlamli bulmaz ise buna bagli performansta diisiikliik
ve tatmin olmama gibi olumsuzluklar ortaya ¢ikabilir (Bilmez, 2020).

1.4. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, is gdrenin isinden ayrilmay1 planlamasi veya mevcut isi disinda
farkl bir i yapmay1 istemesi durumudur (Aydemir ve Akdogan, 2019:1628). “Kisaca
isten ayrilma niyeti, caliganin isten ayrilmaya yonelik duygu ve diisiinceleridir
seklinde de ifade edilebilir” (Aydemir ve Akdogan, 2019: 1628).

Isten ayrilma niyeti isi birakmay1 diisiinmek, yeni bir ise baslama diisiincesi ve isten
ayrilma egilimin artmasi seklinde ifade edilmektedir. Orgiitlerin, kalifiye is gdrenlerin
oOrgiit igerisindeki devamliligini saglayabilmek igin, beklentilerini yerine getirmek ve
is gorenlerin oOrgilit ile uyumlu olmasi i¢in ihtiyag duyulan sartlar1 saglamasi
gerekmektedir. Gerekli sartlarin saglanmasi durumunda, saglikli bir is ortam1 kurulur
ve is goOrenlerin memnuniyet diizeyleri arttirilarak belirlenmis olan verimlilik
diizeylerine ulasilmasi da kolaylasmaktadir (Ozkalo ve Kirel, 2015). Z kusagi
caliganlar ¢abuk sikilgan bir yapiya sahip olduklarindan islerinden kolay
vazgecebilmekte ve isten ayrilma niyetleri yiiksek bireyler olarak karsimiza
¢ikmaktadirlar (Giiler ve Acar, 2018:570).
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1.5. Yetenek Yonetimi, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Tliskileri

Giintimiiz i hayatinda Z kusagi aktif olarak gorev almaya baglamistir. Diger
kusaklarla bir arada c¢aligsan bu yeni nesil, dncekilerden farkli 6zelliklere sahiptir ve
onlarin beklentileri degigmistir. Bu nedenle, Z kusaginin is hayatindaki roliinii
anlamak ve yonetmek, Ozellikle is tatmini agisindan Onemlidir. Bu kusagin
yeteneklerini etkili bir gekilde yonetmek isteyen kurumlar, profesyonel yetenck
yOnetimi siireglerini uygulamaya koymaktadir. Farkli sektorlerdeki pek ¢ok kurulus,
yetenek yonetimini benimsemeye yonelik bir egilim gdstermektedir. Bu kuruluglarin
uyguladig1 yetenek yonetimi stratejileri ve bu stratejilerin ¢alisanlar tizerindeki
etkileri, sektordeki profesyoneller ve akademisyenler tarafindan yakindan
incelenmektedir. Caliganlarin yetenek yonetimi konusundaki algilari, is tatmini
diizeyleri, kendi nesillerinin is degerleri ve yonetimden beklentileri, bu siiregte dzel
bir 6neme sahiptir. Bu konular, is diinyasinda basarilt stratejilerin olusturulmasi ve
stirdiiriilebilir bir ig ortaminin saglanmasi igin kritik unsurlardir.

Z kusagi saglik calisanlariin yetenek yonetimi algilari, is tatmini ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskiyi anlamak olduk¢a Onemlidir. Genel olarak, ¢alisanlarin
yetenek yonetimi algilarinin, is tatmini {izerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu
goriilmektedir. Yetenek yonetimi, bir kisinin yeteneklerini tanima, gelistirme ve etkili
bir sekilde kullanma siirecini icerir. Bu siire¢, ¢alisanlarin kariyer gelisimini destekler
ve onlarin yeteneklerini en iyi sekilde degerlendirip kullanmalarina yardimer olarak
is tatminlerini arttirirken isten ayrilma niyetini de diisiirmektedir (Galas ve Kaygisiz,
2022:126).

2. YONTEM

Arastirmanin yontemi; aragtirmanin amact, énemi, sinirliliklari, evren ve dérneklemi,
aragtirmanin modeli, hipotezleri, veri toplama araglari ve kullanilan istatistiksel
yontemlerden olusmaktadir.

2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin amaci; Z kusagimin verimliligini arttirmak ve isten ayrilma diizeylerini
azaltarak onlar1 isletmede tutabilmek igin ihtiyag duyulan yetenek yo6netimi
stratejilerininin belirlenmesi ve isten ayrilma niyetini ve kurumsal isgiicii devrinin de
bu sekilde diisiikk olmasini saglayacak ongoriilerde bulunmaktir.

Cagimizda hizla degisen ve gelisen dijital sistemler, teknoloji ve yapay zekanin
devreye girmeye baslamasi ile bu sistemleri kullanmaya yatkin olarak yetisen Z
kusagina ihtiyag duyulmaktadir. Yagslar1 sebebiyle is yagamina yeni yeni girmeye
baslayan Z kusagmin beklentileri ve yetenek gelisimlerinin nasil desteklenecegi
konusunda ¢ok fazla soru isareti bulunmaktadir. Kurumlarm varlhigim siirdiirmesi ve
gelisimini devam ettirebilmesi i¢in yeni yetisen Z kusagmnin beklenti ve ihtiyaglarini
belirleyerek gerekli stratejileri gelistirmesi ve uygulamasi dnemlidir.
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2.2. Arastirmanin Simirhiliklari

Bu arastirmanin en énemli siirlilig1 sadece 6zel bir zincir hastane grubunda galisan
saglik calisanlarini kapstyor olmasidir.

2.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu aragtirma “tarama modeli” olarak tasarlanmistir. “Tarama modelleri, gegmiste ya
da halen var olan bir durumu var oldugu sekilde betimlemeyi amaglayan arastirma
yaklagimlaridir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi kosullari iginde
ve oldugu gibi tanimlanmaya ¢aligilir. Onlar1 herhangi bir sekilde degistirme, etkileme
cabasi gosterilmez” (Karasar, 2009).

HI: Yetenek Yonetimi Algisi ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonde iliski
vardir.

H2: Yetenek Yonetimi Algist alt boyutlar ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif
yonde iliski vardir

H3: Yetenek Yonetimi Algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif yonde
iligki vardir.

H4: Yetenek Yonetimi Algisi alt boyutlari ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve
negatif yonde iliski vardir.

H5 Calisanlarin Yetenek Yonetimi Algisi sosyo-demografik 6zelliklere gore anlamli
diizeyde farklilasmaktadir.

H6: Calisanlarin is tatmini sosyo-demografik ozelliklere gore anlamli diizeyde
farklilagsmaktadir.

H7: Calisanlarin isten ayrilma niyeti sosyo-demografik ozelliklere gore anlamli
diizeyde farklilagmaktadir.

2.4. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Ozel bir Grup hastane zincirine ydnelik 28 hastanede gérev
yapan Z kusagi ¢aliganlari olusturmaktadir. Hastanelerin bagli bulundugu ana merkez
insan kaynaklar1 direktorligiinden, 2000 yilt ve sonrast dogum tarihli ¢alisan bilgi
verilerine gore, Z kusag1 calisan sayis1 1516 olarak tespit edilmistir. Z Kusaginin
Yetenek Yonetim Algismin Calisanin Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine
Etkisini incelemek igin gergeklestirilen arastirmaya 338’1 kadin, 182’si erkek olmak
iizere 520 hastane calisam katilmistir. Orneklem biiyiikliigii Salant ve Dillman’nin
(1994) belirledigi formiil ile hesaplanmistir.

Orneklem formiilii kullanilarak homojen bir yapida olmayan bu evren igin % 95 giiven
araliginda, + % 5 ornekleme hatasi ile gerekli 6rneklem biiyiikligi n = 1516 (1,96)>
(0,5) (0,5)/(0,5)* (1516-1)+(1,96) (0,5) (0,5) = 307 olarak hesaplanmustir.

2.5. Arastirmada Etik

Calismanin gerceklestirilmesi ve verilerin saglanabilmesi igin Istinye Universitesi
Bilimsel Arastirmalar Etik kurulundan 08.12.2022 tarihli, 2022/11 toplant1 sayili ve
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06 karar numarasi ile izin alinmisg daha sonra bu alinan izin yazisi ile ¢alismanin
yapilacagi hastanenin yetkili mercisine basvuru yapilmis ve gerekli izinler alinmistir.

2.6. Verilerin Istatistiksel Analizi

Arastirma anket ¢alismasi kapsaminda toplanan verilerin degerlendirildigi nicel bir
calismadir. Calismanmizda kullamlan “Yetenek Yonetimi Algisi, Is Tatmini ve Isten
Ayrilma Niyeti Olgegi” ve alt boyutlarinin veri analizinde SPSS 22.0 ve AMOS 24
istatistik programlar1 kullanilmigtir. Aragtirmaya katilan caliganlarin demografik
ozellikleri ile degiskenler arasindaki farkin tespiti bagimsiz gruplar t testi ve Anova
analizi, ¢caliganlarin dlgek diizeylerini belirleyen boyutlar arasindaki iligkiler pearson
korelasyon analizi ve hipotezleri test etmek i¢in regresyon analizi kullanilmustir.

Arastirma degiskenlerinin normal dagilim gosterip gostermedigini belirlemek iizere
Kurtosis (Basiklik) ve Skewness (Carpiklik) degerleri incelenmistir (Tablo 1).

Tablo 1. Normal Dagilim

Basikhik Carpikhik
Is Tatmini 0,107 -0,300
Isten Ayrilma Niyeti -0,471 0,174
Yetenek Yonetimi Algist Genel 0,222 -0,343
Cezbetme -0,216 -0,371
Se¢me Yerlestirme 0,318 -0,713
Baglilik 0,535 -0,488
Elde Tutma 0,127 -0,440
Egitim 0,026 -0,563
Odiillendirme -0,611 -0,179
Yetenek Havuzu -0,306 -0,354

Ilgili literatiirde, degiskenlerin basiklik carpiklik degerlerine iliskin sonuglarm +1.5
ile -1.5 (Tabachnick ve Fidell, 2013) arasinda olmasi normal dagilim olarak kabul
edilmektedir. Arastirma degiskenlerinin normal dagilim gosterdigi saptanmustir.
Verilerin analizinde parametrik yontemler kullanilmistir.

2.7. Veri Toplama Araclar: ve Faktor Analizi
2.7.1.Yetenek Yonetimi Algist Olgegi

Arastirma kapsaminda katilimcilarin yetenek yonetimi uygulamalart diizeylerini
O6lgmek amaciyla Duran ve ark. (2019) tarafindan gelistirilen yetenek ydnetimi
uygulamalar1 dlgegi kullanilmistir. Yetenek yonetimi dlgegi, cezbetme (7 madde),
secme ve yerlestirme (4 madde), baglilik (7 madde), elde tutma (8 madde), egitim (7
madde), ddiillendirme (11 madde) ve yetenek havuzu (5 madde) alt faktorlerden
olusmaktadir. Olgek 5°li Likert tipindedir. Doldurulan lgek sonucunda yiiksek ¢ikan
puan katilimeinin galistig isyerindeki yetenek yonetimi uygulamalar alg1 diizeyinin
yiiksek oldugunu gostermektedir. Bu aragtirmada Yetenek Yonetimi Algisi 6lgeginin
giivenirligi Cronbach’s Alpha=0,980 olarak yiiksek bulunmustur. Olgegin yap1
gegerliligi dogrulayici faktdr analizi ile test edilmistir.
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Sekil 1. Yetenek Yonetimi Algisi Olcegi Dogrulayicr Faktor Analizine fliskin

Diyagram
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Dogrulayici faktor analizine iliskin uyum iyiligi kriterleri asagida verilmektedir.

Tablo 2. Yetenek Yonetimi Algis1 Olcegi Dogrulayicr Faktor Analizi indeks

Degerleri
indeks Normal Deger* Kabul Edilebilir Deger** Deger
x2/sd <2 <5 4,54
GFI >0,95 >0,90 0,90
AGFI >0,95 >0,90 0,90
CFlI >0,95 >0,90 091
RMSEA <0,05 <0,08 0,08
RMR <0,05 <0,08 0,07

Analiz sonuglarma gore dogrulayici faktér analizi ile hesaplanan uyum
istatistiklerinin 6lgegin daha dnce belirlenen faktor yapist ile kabul edilebilir diizeyde

uyumlu oldugu saptanmistir (Tablo 2).
Standardize edilmis faktor ytikleri, t degerleri asagida verilmektedir.

Tablo 3. Yetenek Yonetimi Algis1 Olcegi Faktor Yiikleri

Maddeler ve Faktorler B Std. p | S.Hata t p
yy7 <--- F1 1,000 ,654
yy6 <--- F1 1,308 ,782 ,083 15,730 p<0,001
yy5 <--- F1 1,419 ,850 ,084 16,837 p<0,001
yy4 <--- F1 1,169 ,708 ,081 14,491 p<0,001

11
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yy3 < | F1 1,224 833 074 16,584 | p<0,001
yy2 <« | R 1,050 726 071 14797 | p<0,001
yyl <« | R 1,151 718 078 14671 | p<0,001
yyll <« | R2 1,000 815

yy10 < | F2 1,113 844 049 22,801 | p<0,001
yy9 < | F2 1,070 842 047 22,721 | p<0,001
yy8 < | F2 1,227 845 ,054 22,870 | p<0,001
yy18 < | F3 1,000 804

yyl7 <- | F3 1,058 810 ,050 21,040 | p<0,001
yy16 < | F3 1,166 883 049 23769 | p<0,001
yy15 < | F3 1,122 869 048 23224 | p<0,001
yyl4 < | F3 1,114 792 055 20,407 | p<0,001
yy13 < | F3 984 778 ,049 19,916 | p<0,001
yy12 < | F3 806 593 057 14,169 | p<0,001
yy26 < | F4 1,000 885

yy25 <— | F4 830 756 038 21970 | p<0,001
yy24 <— | F4 518 500 042 12,344 | p<0,001
yy23 <— | F4 893 828 034 25933 | p<0,001
yy22 < | F4 1,067 883 ,036 29,709 | p<0,001
yy21 < | Fa 1,044 887 ,035 30,014 | p<0,001
yy20 <— | F4 977 845 036 27,037 | p<0,001
yy19 < | Fa 1,064 813 ,042 25076 | p<0,001
yy27 < | F5 1,000 829

yy28 <— | F5 1,156 876 ,045 25505 | p<0,001
yy29 <— | F5 1,029 828 044 23271 | p<0,001
yy30 < | Fs5 967 785 045 21,438 | p<0,001
yy31 < | F5 1,020 844 043 23,959 | p<0,001
yy32 < | F5 1,178 842 ,049 23,894 | p<0,001
yy33 < | Fs5 1,215 890 046 26,192 | p<0,001
yy34 < | F6 1,000 666

yy35 < | F6 1,405 736 091 15,406 | p<0,001
yy36 < | F6 1,275 758 081 15,801 | p<0,001
yy37 < | F6 1,569 828 ,002 17,048 | p<0,001
yy38 < | F6 1,578 865 089 17,688 | p<0,001
yy39 < | F6 1,191 661 085 14,010 | p<0,001
yy40 <- | F6 1,335 813 ,080 16,787 | p<0,001
yy4l < | F6 1,303 766 082 15,947 | p<0,001
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yy42 <--- F6 1,274 ,783 ,078 16,245 p<0,001
yy43 <--- F6 1,330 ,800 ,080 16,561 p<0,001
yy44 <--- F6 1,541 ,875 ,086 17,864 p<0,001
yy45 <amm F7 1,000 ,898
yy46 <--- F7 ,982 915 ,029 33,297 p<0,001
yy47 <--- F7 931 ,869 ,032 29,379 p<0,001
yy48 <--- F7 , 730 , 766 ,032 22,793 p<0,001
yy49 <--- F7 ,793 ,851 ,028 28,039 p<0,001

Standardize edilmis katsayilar incelendiginde faktor yiiklerinin yiiksek, standart hata
degerlerinin diisiik, t degerlerinin anlamli oldugu belirlenmistir. Bu sonuclar énceden
belirlenen faktdr yapisina iligkin yap1 gecerliligini dogrulamaktadir (Tablo 3).

2.7.2. Is Tatmini Olgegi

Is Tatmini Olgegi ilk olarak Brayfield ve Rothe tarafindan 1951 yilinda gelistirilmis
daha sonra Judge, Locke, Durham ve Kluger (1998) tarafindan gelistirilmistir. Keser
ve Bilir (2019) tarafindan Tiirk¢e’ye ¢evrilmis, gecerlik ve giivenilirligi sinanarak
Cronbach’s Alpha 0,850 bulunmustur. Bu arastirmada Is Tatmini 6lceginin
giivenirligi Cronbach’s Alpha=0,786 olarak yiiksek bulunmustur. Degerlendirilmesi
5°1i likert tipindedir. Is Tatmin 6lcegi puan ortalamalarinin artmasi is doyumunun da
artigi  gostermektedir. Is tatmini olgegine iliskin dogrulayict faktdr analizi
uygulanmis ve bulgular asagida verilmistir.

Sekil 2. Is Tatmini Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizine iliskin Diyagram

Dogrulayici faktor analizine iliskin uyum iyiligi kriterleri asagida verilmektedir.

Tablo 4. is Tatmini Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi indeks Degerleri

indeks Normal Deger* Kabul Edilebilir Deger** Deger
x2/sd <2 <5 4,62
GFlI >0,95 >0,90 0,98

AGFI >0,95 >0,90 0,94
CFI >0,95 >0,90 0,98
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RMSEA <0,05 <0,08 0,08
RMR <0,05 <0,08 0,03

Analiz sonuglari, dogrulayici faktor analizi ile hesaplanan uyum istatistiklerinin
Olcegin daha once belirlenen faktdr yapist ile kabul edilebilir diizeyde uyumlu oldugu
saptanmugtir (Tablo 4).

Standardize edilmis faktor yiikleri, t degerleri agagida verilmektedir.

Tablo 5. is Tatmini Olcegi Faktor Yiikleri

Maddeler ve Faktorler B Std.p | S.Hata t p
itat6 <--- F1 1,000 ,469

itats <--- F1 ,688 ,456 ,110 6,266 p<0,001
itat4 <--- F1 1,743 ,686 ,238 7,321 p<0,001
itat3 <--- F1 ,834 432 ,116 7,161 p<0,001
itat2 <--- F1 2,216 ,860 ,290 7,642 p<0,001
itatl <--- F1 2,138 ,893 279 7,654 p<0,001

Standardize edilmis katsayilar incelendiginde faktor yiiklerinin yiiksek, standart hata
degerlerinin diisiik, t degerlerinin anlamli oldugu belirlenmistir. Bu sonuglar 6nceden
belirlenen faktor yapisina iligkin yap1 gecerliligini dogrulamaktadir (Tablo 5).

2.7.3. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi

Katilimeilarin isten ayrilma niyetlerini tespit etmek igin Wayne ve ark. (1997)
tarafindan gelistirilen 5 maddelik, tek boyutlu “Isten Ayrilma Niyeti Olgegi” nin Avci
ve Kiiciikusta (2009) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmis hali kullanilmistir. Olgegin
giivenilirlik katsayisi Wayne ve ark. (1997) ¢alisgmasinda 0,89 olarak hesaplanmustir.
Tiirkge’ye Aver ve Kiiglikusta (2009) tarafindan ¢evrilen Slgegin giivenilirlik katsayist
0,72 olarak hesaplanmistir. Bu arastirmada Isten Ayrilma Niyeti 6lgeginin giivenirligi
Cronbach’s Alpha=0,779 olarak yiiksek bulunmustur. Isten ayrilma niyeti lcegine
iliskin dogrulayici faktdr analizi uygulanmis ve bulgular asagida verilmistir.

Sekil 3. isten Ayrilma Niyeti Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizine iligkin
Diyagram
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Dogrulayici faktor analizine iliskin uyum iyiligi kriterleri asagida verilmektedir.

Tablo 6. isten Ayrilma Niyeti Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi indeks Degerleri

indeks | Normal Deger* | Kabul Edilebilir Deger** Deger
x2/sd <2 <5 4,11
GFlI >0,95 >0,90 0,99
AGFI >0,95 >0,90 0,96
CFI >0,95 >0,90 0,99
RMSEA <0,05 <0,08 0,08
RMR <0,05 <0,08 0,04

Analiz sonuglari, dogrulayici faktor analizi ile hesaplanan uyum istatistiklerinin
Olgegin daha dnce belirlenen faktor yapisi ile kabul edilebilir diizeyde uyumlu oldugu
saptanmustir (Tablo 6).

Standardize edilmis faktor yiikleri, t degerleri asagida verilmektedir.

Tablo 7. isten Ayrilma Niyeti Olcegi Faktor Yiikleri

Maddeler ve Faktorler B Std. p | S.Hata t p
ian5 <--- F1 1,000 ,831
ian4 <--- F1 1,010 ,906 ,044 23,149 |p<0,001
ian3 <--- F1 321 ,309 ,047 6,834 p<0,001
ian2 <--- F1 ,959 ,817 ,045 21,286 | p<0,001
ianl <--- F1 ,332 ,308 ,049 6,811 p<0,001

Standardize edilmis katsayilar incelendiginde faktor yiiklerinin yiiksek, standart hata
degerlerinin diisiik, t degerlerinin anlamli oldugu belirlenmistir. Bu sonuglar 6nceden
belirlenen faktdr yapisina iligkin yap1 gecerliligini dogrulamaktadir (Tablo 7).

Bir yazarin tek ve birden fazla yazarli ¢aligmasina atifta bulunulmasi durumunda,
once tek yazarli calismalar yazilmaldir. Dergilerde yayimlanan makalelerin ve
derleme niteligindeki (editorlii) kitaplarda yer alan boélimlerin sayfa numaralari
mutlaka yazilmalidir.

3. BULGULAR

3.1. Tanimlayici Ozellikler

Calisanlarin tanimlayici 6zelliklerine yonelik bulgular agagida yer almaktadir.
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Tablo 8. Calisanlarin Tamimlayic1 Ozelliklerine Gore Dagilimi

Gruplar Frekans(n) |Yiizde (%)
Cinsiyet

Kadm 338 65,0
Erkek 182 35,0
Medeni Durum

Evli 77 14,8
Bekar 443 85,2
Egitim Durumu

Lise Ve Alt1 92 17,7
On Lisans 203 39,0
Lisans 197 37,9
Lisans Ustii 28 5,4
Gorev

Hemsire Ebe 184 35,4
idari Personel 56 10,8
Klinik Teknisyen Tekniker 52 10,0
Hasta Danismanlhigi 46 8,8
Biyomedikal, Eczane, Teknik Hizmetler, Bilgi Islem, Satmalma 36 6,9
Yardimci Personel 22 4.2
Diger 124 23,8
Kiminle Yasandigi

Es Ve Cocuklarla 30 5,8
Esle 53 10,2
Ebeveynlerle 287 55,2
Ev Arkadasiyla 30 5,8
Yalniz 120 23,1
Meslekte Calisma Siiresi

1 Y1l Ve Alt 207 39,8
1 Yildan Fazla 313 60,2
Kurumda Calisma Siiresi

1 Y1l Ve Al 283 54,4
1 Yildan Fazla 237 45,6

Calisanlarin (338) %65,0’1 kadin, (443) %85,2’si bekar, (203) %39,0’1 6n lisans, (197)
%37,9’u lisans, (184) %35,4’1i hemsire ebe, (287) %55,2’si ebeveynlerle, (120)
%23,1°1 yalniz olarak yasamakta, (207) %39,8’1 1 y1l ve alt1, (313) %60,2’si 1 yildan
fazla meslekte ¢aligmakta, (283) %54,4%1 1 y1l ve alti, (237) %45,6’s1 1 yildan fazla
kurumda ¢aligmaktadir (Tablo 8).
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3.2. Yetenek Yonetimi Algisi, Is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti Puan
Ortalamalan

Calisanlarin yetenek yonetimi algisina yonelik; aritmetik ortalama ve standart sapma
diizeyleri asagida yer almaktadir.

Tablo 9. Yetenek Yonetimi Algis1 Puan Ortalamalarn

n Ort Ss
Yetenek Yonetimi Algist Genel 520 | 3,548 0,780
Cezbetme 520 3,425 0,918
Se¢me Yerlestirme 520 | 3,581 0,917
Baghilik 520 | 4,319 0,722
Elde Tutma 520 | 3,537 0,867
Egitim 520 | 3,559 0,928
Odiillendirme 520 | 3,207 0,998
Yetenek Havuzu 520 | 3,365 0,980

Calisanlarin yetenek yonetimi algist genel 6lgek ve boyutlara verilen cevaplar 5 li
likert 6l¢eginde en yiiksek degerin 5 oldugu duruma gore ortalamanin iizerinde yiiksek
diizeyde bulunmustur (Tablo 9).

Tablo 10. Is Tatmini Puan Ortalamalar

n Ort Ss
Is Tatmini 520 3,297 0,825

Caligsanlarin “is tatmini” ortalamasi orta 3,297+0,825 olarak saptanmigtir (Tablo 10).
Caligsanlarin isten ayrilma niyetine yonelik; aritmetik ortalama, standart sapma ve
minimum-maksimum diizeyleri agagida yer almaktadir.

Tablo 11. isten Ayrilma Niyeti Puan Ortalamalar
n Ort Ss
Isten Ayrilma Niyeti 520 2,688 0,908

Calisanlarin “isten ayrilma niyeti” ortalamasi orta diizeyde 2,688+0,908 olarak
saptanmugtir (Tablo 11).

Caligsanlarin yetenek yoOnetimi algisi, is tatmini, isten ayrilma niyeti diizeylerini
belirleyen boyutlar arasindaki iligkiler korelasyon analizi ile incelenmistir. Analiz
sonuglari asagida verilmistir.
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Tablo 12. Yetenek Yonetimi Algisi, Is Tatmini, isten Ayrilma Niyeti Puanlar
Arasinda Korelasyon Analizi
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- * * *
Baglilik ,178** | ,158* :1 56 ‘*395 ’*377 1
*
- * * * *
Elde Tutma ,454** | 350* ’*922 ’*840 ’*772 *3 50 1
*
- * * * * *
Egitim 489%* | 436* ;915 ;780 ;794 fl? ,*833 1
*
- * * * * * *
Odiillendirme | ,461** | ,426* ’*925 ’*784 ’*772 ’*240 ’*822 ’*829 1
*
Yetenek ) ,888* | ,726* |,742* | ,268* |,791* | ,827* | ,859*
Havuzu A5 f 00% | & * * * * * * '

*<0,05; **<0,01; Pearson Korelasyon Analizi

Yapilan dogrulayici faktdr analizi sonucu isten ayrilma niyeti ve ig tatmini
degiskenleri tek boyut yetenek yonetimi algist 6lgegi 7 boyut ( cezbetme, sece ve
yerlestirme, baglilik, elde tutuma, egitim, 6diillendirme ve yetenek havuzu) olarak
olarak bulunmustur.

Arastirmada, yetenek yonetimi algis1 6l¢egi boyutlarindan baglilik boyutu diginda
diger boyutlar ile is tatmini arasinda pozitif yonde orta diizeye yakin anlamli bir iliski,
baglilik boyutu ile is tatmini arasinda pozitif yonde diisiik diizeyde anlamli bir iliski
tespit edilmistir.

Yetenek yonetimi algis1 dlgegi boyutlarindan baglilik boyutu disinda diger boyutlar
ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde orta diizeye yakin anlaml bir iliski,
baglilik boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde diisiik diizeyde anlamli
bir iligki tespit edilmistir (Tablo 12).
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3.3. Yetenek Yonetimi Algisinin Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine
EtKisi

Tablo 13. Yetenek Yonetimi Algisinin is Tatmini Uzerine Etkisi

. Standart Standart %95 Giiven
Bagimsiz Edilmemis Edilmis t D Arahg
Degisken Katsayilar Katsayilar

B SE B Alt Ust

Sabit 1,442 | 0,147 9,816 | 0,000 |1,153 | 1,731
Yetenek
Yonetimi 0,523 | 0,040 0,494 12,927 | 0,000 |0,443 | 0,602

Algisi

Genel
*Bagimli Degisken=Is Tatmini, R=0,494; R2=0,244; Diizeltilmis R?=0,242;
F=167,115; p=0,000; Durbin Watson Degeri=1,885

Yetenek yonetimi algisi genel ile is tatmini arasindaki neden sonug iliskisini
belirlemek iizere yapilan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=167,115;
p=0,000<0,05). Is Tatmini diizeyindeki toplam degisim %24,2 oraninda yetenek
yonetimi algist genel tarafindan agiklanmaktadir (R?=0,244). Yetenek Yonetimi
Algisi Genel is tatmini diizeyini arttirmaktadir (B=0,523) (Tablo 13).

Ha1 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 14. Yetenek Yonetimi Algis1 Alt Boyutlarinin is Tatmini Uzerine Etkisi
V Standart [ Standart 495 Given
Bagimsiz Edilmemis Edilmis t p Arahg
Degisken Katsayilar Katsayilar
B SE B Alt Ust
Sabit 1,629 | 0,204 7,969 0,000 1,227 2,030
Cezbetme 0,100 | 0,078 0,112 1,279 0,201 | -0,054 | 0,254
iiiﬁgﬁme 0,002 | 0,072 | -0,002 |-0,024 | 0,981 |-0,142 | 0,139
Baglilik 0,008 ([ 0,049 0,007 0,167 0,868 | -0,087 | 0,104
Elde Tutma 0,031 | 0,083 0,032 0,371 0,710 | -0,132 | 0,193
Egitim 0,251 | 0,076 0,283 3,322 0,001 0,103 | 0,400
Odiillendirme 0,098 | 0,074 0,119 1,328 0,185 | -0,047 | 0,244
Yetenek Havuzu | -0,007 | 0,069 -0,008 -0,097 | 0,923 | -0,143 | 0,130
*Bagiml Degiskenzh Tatmini, R=0,505; R?=0,255; Diizeltilmis R?>=0,244; F=24,988;
[p=0,000; Durbin Watson Degeri=1,932

Cezbetme, se¢cme yerlestirme, baglilik, elde tutma, egitim, ddiillendirme, yetenek
havuzu ile is tatmini arasindaki neden sonug iligkisini belirlemek {izere yapilan
regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=24,988; p=0,000<0,05). Is Tatmini
diizeyindeki toplam degisim %?24,4 oraninda egitim boyutu tarafindan
aciklanmaktadir (Diizeltilmis R?=0,244). Cezbetme, segme yerlestirme, baglilik, elde
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tutma, egitim, yetenek havuzu is tatmini diizeyini etkilememektedir (p>0,05) (Tablo
14).
H: hipotezi kismen kabul edilmistir.

Tablo 15. Yetenek Yonetimi Algisinin isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Standart Standart
Bagimsiz Edilmemis Edilmis t %95 Giiven Arahgi
Degisken Katsayillar | Katsayilar P

B SE B Alt Ust
Sabit 4,488 0’716 26,836 (0,000 | 4,160 4,817
Yetenek 004
Y 6netimi -0,507 ! -0,436 -11,020 |0,000 | -0,598 -0,417
6
Algis1 Genel

*Bagiml Degisken=1sten Ayrilma Niyeti, R=0,436; R?=0,190; Diizeltilmis R*=0,188;

F=121,436; p=0,000; Durbin Watson Degeri=1,858

Yetenek yonetimi algisi genel ile isten ayrilma niyeti arasindaki neden sonug iligkisini
belirlemek iizere yapilan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=121,436;
p=0,000<0,05). Isten Ayrilma Niyeti diizeyindeki toplam degisim %18,8 oraninda
yetenek yonetimi algis1 genel tarafindan agiklanmaktadir (R?=0,190). Yetenek
Yonetimi Algisit Genel isten ayrilma niyeti diizeyini azaltmaktadir (B=-0,507) (Tablo
15).

Hs hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 16. Yetenek Yonetimi Algis1 Alt Boyutlarimn isten Ayrilma Niyeti Uzerine
Etkisi

) Standart Standart Edilmis %95 Giiven
Ba%fms'z Edilmemis Katsayilar t p Arahgi
Degisken Katsayilar

B SE B Alt Ust

Sabit 4,248 0,230 18,449 10,000 | 3,796 | 4,700
Cezbetme -0,112 0,088 -0,113 -1,263 (0,207 |-0,285 | 0,062
ffecr?;:ﬁme -0,058 | 0,081 -0,059 -0,722 {0,471 |-0,217 | 0,100
Baglhilik -0,030 0,055 -0,024 -0,540 (0,590 (-0,137 | 0,078
Elde Tutma 0,258 0,093 0,246 2,765 (0,006 | 0,075 | 0,441
Egitim -0,280 0,085 -0,286 -3,282 (0,001 |-0,447 |-0,112
Odiillendirme -0,197 0,083 -0,217 -2,366 10,018 | -0,361 |-0,034
Yetenek Havuzu | -0,037 0,078 -0,040 -0,472 (0,637 (-0,190 | 0,117
*Bagiml Degisken=i$ten Ayrilma Niyeti, R=0,467; R2=0,218; Diizeltilmis R?*=0,207;
F=20,372; p=0,000; Durbin Watson Degeri=1,890

Cezbetme, segme yerlestirme, baglhlik, elde tutma, egitim, ddiillendirme, yetenek
havuzu ile isten ayrilma niyeti arasindaki neden sonug iligkisini belirlemek {izere
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yapilan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=20,372; p=0,000<0,05). isten
Ayrilma Niyeti diizeyindeki toplam degisim %20,7 oraninda elde tutma, egitim,
odiilllendirme tarafindan agiklanmaktadir (Diizeltilmis R?=0,207). Egitim isten
ayrilma niyeti diizeyini azaltmaktadir (8= -0,286). Cezbetme, segme yerlestirme,
baglilik, elde tutma, ddiillendirme, yetenek havuzu isten ayrilma niyeti diizeyini
etkilememektedir (p>0,05) (Tablo 16).

Ha hipotezi kismen kabul edilmistir.

3.4. Yetenek Yonetimi Algisi Puanlarmin Tammlayiear Ozelliklere Gore
Karsilastirilmasi

Yetenek yonetimi algist puanlarinin tanimlayici ozelliklere gore farklilagma
durumunu incelemek i¢in yapilan analiz sonuclar1 asagida verilmistir.

Tablo 17. Yetenek Yonetimi Algisi Puanlarimiin Tamimlayicr Ozelliklere Gore
Farkhlasma Durumu

Demografik Ozellikler n Yetenek Yonetimi Algisi
Genel

Kiminle Yasandigi Ort£SS

Es Ve Cocuklarla 30 3,680+0,893

Esle 53 3,301+0,926

Ebeveynlerle 287 3,530+0,768

Ev Arkadasiyla 30 3,522+0,654

Yalniz 120 3,674+0,714

F= 2,398

p= 0,049

PostHoc= 1>2, 3>2, 5>2 (p<0,05)

Levene Testi; Anova Testi; Bagimsiz Gruplar T-Testi; PostHoc:Tukey
1: Es ve Cocuklarla, 2: Esle, 3: Ebeveynlerle, 4: Ev Arkadasiyla, 5: Yalniz

Calisanlarin yetenek yonetimi algisi genel puanlari cinsiyet (p=0,330), medeni durum
(p=0,084), egitim durumu (p=195), gorev (p=0,161), meslekte c¢aligma siiresi
(p=0,304) ve kurumda caligma siiresine (p=0,191) gore anlamh farklilik
gostermemektedir (p>0,05).

Yapilan Levene testi (p=0,262) p>0,05 varyanslar esit bulunmustur. Calisanlarin
yetenek yoOnetimi algisi genel puanlari kiminle yasandigina gore anlamli farklilik
gostermektedir (F=2,398; p=0,049<0,05), (Tablo 17).

Hs hipotezi kismen kabul edilmistir.

3.5. is Tatmini Puanlarinin Tammlayici Ozelliklere Gore Karsilastirilmasi

[s tatmini puanlarmin tanimlayic1 6zelliklere gére farklilagma durumunu incelemek
icin yapilan analiz sonuglar1 asagida verilmistir.

21



22

Ayse YALCIN & Giilhan KALMUK

Tablo 18. is Tatmini Puanlarimn Tammlayic1 Ozelliklere Gére Farklilasma
Durumu

Demografik Ozellikler n is Tatmini
Medeni Durum Ort+SS
Evli 77 3,065+0,795
Bekar 443 3,337+0,825
t= -2,687
p= 0,007
Kiminle Yasandigi Ort£SS
Es Ve Cocuklarla 30 2,978+0,792
Esle 53 2,981+0,700
Ebeveynlerle 287 3,372+0,861
Ev Arkadasiyla 30 3,489+0,779
Yalniz 120 3,289+0,761
F= 4,158
p= 0,003
PostHoc= 3>1,4>1, 3>2,4>2, 552
(p<0,05)

Levene Testi; Anova Testi; Bagimsiz Gruplar T-Testi; PostHoc: Tukey.
1: Es ve Cocuklarla, 2: Esle, 3: Ebeveynlerle, 4: Ev Arkadasiyla, 5: Yalniz

Calisanlarin is tatmini puanlart cinsiyet (p=0,913), egitim durumu (p=0,214),,
gorev(p=0,515),, meslekte ¢aligma siiresi (p=0,173) ve kurumda ¢aligma siiresine
(p=0,594), gore anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05).

- Yapilan Levene testi (p=0,850) p>0,05 varyanslar esit bulunmustur. Medeni duruma
gore is tatmini puanlart anlaml farklilik gostermektedir (t=-2,687; p=0,007<0,05).

- Yapilan Levene testi (p=0,586) p>0,05 varyanslar esit bulunmustur. Calisanlarin is
tatmini puanlar1 kiminle yagandigina gore anlamli farklilik géstermektedir (F=4,158;
p=0,003<0,05), (Tablo 18).

He hipotezi kismen kabul edilmistir.

3.6. listen Ayrilma Niyeti Puanlarmin Tammlayict Ozelliklere Gore
Karsilastirilmasi

Isten ayrilma niyeti puanlarinin tanimlayici dzelliklere gore farklilasma durumunu
incelemek i¢in yapilan analiz sonuglari agagida verilmistir.

Tablo 19. isten Ayrilma Niyeti Puanlarimin Tammlayicr Ozelliklere Gore
Farkhlasma Durumu

.. . isten Ayrilma
Demografik Ozellikler n Niyeti
Medeni Durum Ort+SS
Evli 77 2,951+0,896
Bekar 443 2,642+0,903
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t= 2,768
p= 0,006
Kiminle Yasandig1 Ort+SS
Es Ve Cocuklarla 30 2,960+0,952
Esle 53 3,034+0,822
Ebeveynlerle 287 2,627+0,945
Ev Arkadasiyla 30 2,653+0,839
Yalniz 120 2,62340,820
F= 3,142
p= 0,014
PostHoc= 2>3, 2>5 (p<0.05)

Levene Testi; Anova Testi; Bagimsiz Gruplar T-Testi; PostHoc: Tukey
2: Esle, 3: Ebeveynlerle, 5: Yalniz

Calisanlarm  isten ayrilma niyeti puanlart cinsiyet (p=0,587), egitim
durumu(p=0,287), gorev (p=0,246),, meslekte ¢alisma siiresi (p=0,078), ve kurumda
caligma siiresine (p=0,290), gore anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05).

Yapilan Levene testi (p=0,851) p>0,05 varyanslar esit bulunmustur. Medeni duruma
gore is tatmini puanlar1 anlamh farklilik géstermektedir (t=2,768; p=0,006<0,05).

Yapilan Levene testi (p=0,333) p>0,05 varyanslar esit bulunmustur. Calisanlarin isten
ayrilma niyeti puanlart kiminle yasandigina gore anlamli farklilik gostermektedir
(F=3,142; p=0,014<0,05), (Tablo 19).
H7 hipotezi kismen kabul edilmistir.

4. TARTISMA

Arastirma, saglik sektoriinde 6zel bir zincir hastane grubunda ¢alisan Z kusagi saglik
calisanlarmin algiladiklar1 yetenek yonetimi uygulamalarinin is tatmini ve isten
ayrilma niyeti lizerindeki etkisini aragtirmayi amaglamistir. Sektoér olarak saglik
¢alisanlarinin se¢ilmesi, dinamik ve degisime hizli yanit veren talep yapisi ile ¢alisan
motivasyonunu en iyi uygulayan sektorlerin basinda gelmesidir. Arastirma sonucunda
yetenek yonetimi ile ig tatmini ve isten ayrilma niyetinin iligkisini destekleyen
sonuglar elde edilmistir.

Arastirma sonuglari, Z kusagi calisanlarinin is tatmininin yiiksek oldugunu, ancak
isten ayrilma niyetinin orta diizeyde oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica yetenek
yonetimi algilarinin is tatmini ile pozitif, isten ayrilma niyeti ile negatif yonli
egilimde oldugunu gostermistir.

Korelasyon analizi sonucu Z kusaginda yetenek yonetimi algisinin énemli oldugu
ozellikle baglilik hari¢ tiim boyutlarin i tatminini ve isten ayrilma niyetini etkiledigi
tespit edilmistir.

Yetenek yonetimi algisinin is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini
incelemek igin yapilan regresyon analizi sonucunda da genel yetenek yoOnetimi
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algisinin is tatminini olumlu yonde etkiledigi ve %24,2 oraninda anlamli olarak
modeli agikladigl, isten ayrilma niyetini ise negatif etkileyerek %18,8 oraninda
anlamli olarak modeli acikladigr goriilmistir. Yetenek yonetimi algist alt
boyutlarindan sadece egitimin is tatminini anlamli diizeyde etkiledigi, cezbetme,
secme yerlestirme, baglilik, elde tutma, 6diillendirme ve yetenek havuzu olusturma
boyutlariin anlamli bir etkisi olmadig1 goriilmiistiir.

Arastirmamizda yetenek yonetimi alt boyutlarindan egitim ve odiillendirme ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonde anlamli bir iligki, elde tutma ile pozitif yonde
anlamli bir iliski bulunmustur. Arastirmada yetenek yonetimi algisinin is tatminini
arttirdigini gosteren sonuca benzer olarak Cay ve Aydmntan (2020) tarafindan yapilan
bir arastirmada, calisanlarin becerilerine yapilan yatirimin ¢aliganlarin drgiitte kalma
isteklerini artirdigini gostermistir. Yapilan bagka bir arastirma, benzer olarak yetenek
yonetiminin dogru uygulanmasiyla ¢alisanlarin igten ayrilma niyetlerinin azalacagini
ve Orgiitsel bagliliklarin artacagini gostermistir (Tiimen, 2014). Ancak Altuntug
(2009) tarafindan yapilan arastirma sonucunda, orgiitsel sadakatin olusturulamadigi,
kurumsallastirilamadigi ~ ve  isletmeyle  Ozdeslestirilemedigi  durumlarda,
organizasyonda kesfedilen ve gelistirilen yeteneklerin kolaylikla diger isletmelere
giderek yeteneklerini (rekabet avantaji bileseni) beraberinde gotiirebilecekleri
belirtilmektedir (Altuntug, 2009: 458).

Arastirmada elde tutmaya ¢alismanin Z kusaginda ters etki yaparak isten ayrilmay1 az
da olsa arttirabilecegi sonucu tespit edilmistir. Yapilan arastirmalarda Z kusaginin
hizli kavradigi, ifade ozgiirliiklerine énem verdikleri, hiyerarsiden uzak c¢alismayi
tercih ettikleri, zamanlarmin biiyiik bir gogunlugunu sosyal medyada gegcirdikleri,
bilgiye ¢ok gabuk ulastiklari, islerini yaparken 6grenmek ve eglenmek istedikleri bir
ortamda ¢alismak istedikleri, takdir edilmedikleri zaman motivasyonlarinin diistigi
ve ¢ok cabuk vazgectikleri gibi 6zelliklere sahip olduklari arastirmada egitim ve
odiillendirmenin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemesi sonucunu
dogrulamaktadir.

Yapilan arastirmaya gore yetenek yonetiminin ¢aliganlari elde tutmak igin yeterli bir
strateji olmadigini, bunun yerine 6diillendirme ve egitim imkanlari ile desteklenmesi
gerektigini ortaya koymustur. Egitim ve gelismenin i§ tatminini pozitif yonde
etkileyerek calisanlarin islerini sevmelerini, daha verimli ¢alismalarini ve aidiyetlerini
arttirabilecegini, isten ayrilma niyetini ise negatif yonde etkileyerek isten
ayrilmalarini azaltacagini gostermektedir. Buna bagli olarak bugiine kadar Z kusagi
ile yapilmamis olan yetenek yoOnetimi ile isten ayrilma niyeti ve is tatmini
degiskenlerinin incelendigi arastirmanin sonuglarinin, literatiirdeki ¢caligma sonuglari
ile uyumlu oldugu gorilmiistiir.

SONUC

Bu aragtirma, 6zel hastane gruplarinda gorev yapan Z kusagi saglik ¢alisanlarinin
yetenek yonetimi algilart ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi
inceleyen bir analiz sunmaktadir. Arastirma sonuglari, yetenek yoOnetimi
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uygulamalarinin is tatmini lizerinde olumlu, isten ayrilma niyeti iizerine olumsuz
etkisi oldugunu gostermistir.

Yetenekli calisanlar, kariyer planlamalarmi destekleyen, istekleri dogrultusunda
esnek politikalara sahip, kisisel gelisime deger veren kuruluslar1 tercih etmektedir. Bu
nedenle orgiitlerin yetenek savasini kazanabilmeleri i¢in ¢alisanlarin beklentilerini
karsilayan kariyer planlari gelistirmeleri ve uygulamalar1 gerekmektedir (Erel ve
Yalcin, 2014: 243). Bu zamanda iyi ¢aligsanlarin ig tatminini artirmak ¢ok dnemlidir.
Ozellikle yetenek yonetimi alt boyutlarinda egitim ve ddiillendirme alt boyutlarinin
isten ayrilma niyeti ile olumlu, elde tutma boyutunun ise negatif bir iliski icinde
oldugunu gostermektedir. Egitim faktdriiniin is tatmini {izerinde olumlu bir etkisi
oldugu belirlenmistir. Bu nedenle, egitim programlarinin daha da gelistirilmesi ve
calisanlara siirekli egitim firsatlar1 sunulmasi 6nerilmektedir. Saglik kurumlari egitim
programlarini iyilestirmeli ve kullanicilara siirekli egitim olanaklar1 sunmalidir.
Yonetim, ¢aliganlarin motivasyonunu ve bagliligini arttirmak igin daha etkili elde
tutma stratejileri gelistirmelidir. Kurum igi tesvik sistemleri gézden gecirilmeli ve
calisanlarin  basarilarin1  daha etkili bir sekilde 6diillendirecek uygulamalar
gelistirilmelidir.

Analiz sonuglarina gore, yetenek yonetimi algist genel puanlarinin cinsiyet, medeni
durum, egitim durumu, gorev, meslekte ¢aligma siiresi ve kurumda calisma siiresine
gore anlamli bir degisim gdstermedigi belirlenmistir. Ancak kiminle yasadigina gore
anlamh farklilik gostermektedir. Ozellikle es ve cocuklarla, ebeveynlerle veya yalniz
yasamanin yetenek yoOnetimi algisi iizerinde yarattigr farkliliklar tespit edilmistir.
Farkli yasam durumlarina sahip ¢alisanlar i¢in 6zellestirilmis destek programlari
gelistirilebilir. Ornegin, ¢ocuklarma vakit ayirabilmeleri i¢in esnek ¢aligma saatleri
veya ¢ocuk bakim hizmetleri sunulabilir. Anketler, goriismeler veya geri bildirim
sistemiyle ¢alisanlarin beklentileri ve Onerileri izlenerek degerlendirilmelidir. Sirket
politikalar1 ve uygulamalari, ¢aliganlarin aile yasam durumlarimi da goz Oniinde
bulundurularak esneklik saglamalidir. Ornegin, evden c¢alisma, esnek izinler veya
uzaktan calisma gibi secenekler farkli yasam durumlarina sahip olan Z kusagi
calisanlar i¢in degerli olabilir.

Calisanlarin ig tatmini puanlari cinsiyet, egitim durumu, gorev, meslekte ¢alisma
stiresi ve kurumda calisma siiresine gore anlamli farklilik gostermemektedir. Evli
calisanlarin ig tatmininin bekar ¢alisanlara gore diisiik oldugu bu durumun aksine Eg
veya es ve ¢ocuklarla yasayan calisanlarin is tatminlerinin ebeveyn, ev arkadasi yada
yalniz yasayanlara gore yiiksek oldugu goriilmiistir. Bu durum eglerinden ve
¢ocuklarindan destek alabilen evli ¢alisanlarin islerinde daha ¢ok tatmin olduklari
oOngiiriisiinii ortaya ¢ikarmaktadir. Yoneticiler evli ¢aliganlar i¢in destek programlar
planlayabilir. Ornegin, ¢ocuk bakimi, esnek calisma saatleri veya aile destek
hizmetleri bolimii gibi.

Calisanlarin isten ayrilma niyeti puanlar cinsiyet, egitim durumu, gorev, meslekte
¢aligma siiresi ve kurumda caligsma siiresine gore anlamli farklilik gostermemektedir.
Medeni duruma gore isten ayrilma niyeti fark yaratmaktadir. Evli olanlarin isten
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ayrilma niyeti puanlari, bekarlarin isten ayrilma niyeti puanlarindan anlamli olarak
yiiksektir. Saglik ¢alisanlari yogun ve uzun siireli ¢alistiklarindan aile iginde ek
sorumluluklart da olan evli ¢alisanlar isten ayrilmayi siklikla diisiinebilmektedirler.
Kurumlarm evli ¢alisanlar i¢in yetenek yonetimi ¢ergevesinde aile destek programlari
gelistirmeleri, ise devamlari konusunda yardimci olmalari, yeteneklerini
gelistirmelerine yardimei olmalari hem digsal tatmini arttirmaya hem de aile ici
iletisimi giiglendirmeye yardimci olacaktir.

Calisanlarin isten ayrilma potansiyeli puanlari, kiminle yasadigina gore anlamli
farklilik gostermektedir. Es veya es ve ¢ocuk ile yasayanlarin isten ayrilma niyeti
puanlari, sirast ile ebeveynler, ev arkadaglari ve yalniz yasayanlardan anlamli
derecede yiiksektir. Esnek caligma saatleri veya uzaktan ¢alisma gibi politikalar,
calisanlarin is ve 6zel hayatlarini daha iyi kurmalarina yardimer olabilir. Calisanlar
arasinda diizenli olarak anketler yapilarak veya geri bildirimler toplanarak, isten
ayrilma niyetine neden olan sorunlar belirlenebilir ve ¢oziimler gelistirilebilir.

Z kusagi calisanlar eglenceli ¢alismayi, pozitif gilivenilir liderler ile g¢alismayzi,
farkliliklara hosgorii ile bakmayi, esnek ¢alismayi bir yere bagli olmadan ¢alismay1
sevmektedirler. Fikirlerine deger verilmesini istiyorlar, egitim diizeyi arttikca
kurallara bagl kalma istekleride azalmaktadir. Evde calismay1 seviyorlar ancak
sartlar1 iyilesecekse yiiz yiize de ¢aligabilirler. Basarilariin karsiliginda maddi 6diil
bekliyorlar. Heyecani seviyorlar ve sosyal medyay: islerinde ve iletisimde g¢ok
kullantyorlar. Z kusag1 ¢calisanlar daha esitlikci bir diinya hayal ediyorlar, tutkulular,
paylasmay1 seviyorlar Z kusagini motive etmek igin igverenler dncelikle bu dijital
yerlileri iyice anlamalidir. Dolayisi ile kurumlar gelismeye ve dijitallesmeye agik
olmal1 ve Z kusag ile dijitallesme projeleri gelistirmeye istekli olmalidir.

Sonug olarak, belirlenmis olan 7 hipotezin 4 {i kabul edilmis, 3 hipotez kismen kabul
edilmistir. Kurulmus olan model analizler sonucunda istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur.

Bu dogrultuda arastirmacilara sunulan 6neriler asagida yer almaktadir.

e Ise yeni baslayan Z kusagina yonelik arastirmalar gelistirilmeli ve ilerleyen
uygulamalarda Z kugaginin ¢alistigi kurumlardan beklentileri ve yetenek
yoOnetimi algilari dl¢iilmeye ¢aligilmalidir.

e X ve Y kusagi caliganlarina uyum saglama 6zellikleri takip edilmelidir. Z
kusagi calisanlarin tiikenmiglik, baglilik, motivasyon ve isten ayrilma
niyetleri ayrintili dlgiilerek artis ve/veya azaliglarinin nedenleri hakkinda
ayrintili aragtirmalarin yapilmasi onerilir.

e Arastirma ozel hastanelerde yapilmustir. Orneklem dagilimma Kamu
hastanelerinde ¢alisanlarinda dahil edilerek arastirilmasi genellenebilir bilgi
saglayabilir.
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THE EFFECT OF GENERATION Z'S PERCEPTION OF TALENT
MANAGEMENT ON JOB SATISFACTION AND INTENTION TO QUIT

1. INTRODUCTION

In this study, the effect of generation Z's perception of talent management on
employee's job satisfaction and intention to quit has been analyzed. Talent
management is defined as "a series of long-term organizational strategies that
transform human capital into a competitive advantage of the organization, as well as
a portfolio of integrated human resources activities that result in the placement of the
right people with the right competencies in the right position" (Claus, 2019).
Generation Z is seen as more individualistic and reactive to power than previous
generations (Gaan, N. & Shin, Y., 2022). They are considered to be employees who
want rights more than previous generations. The behavior of Generation Z changing
jobs too often indicates a lack of organizational identity and that the individual does
not place a high priority on long-term commitment to organizations (Gaan, N. & Shin,
Y., 2022; Chillakuri & Mahanandia, 2018). Talented employees prefer organizations
that support their career planning, have flexible policies in accordance with their
wishes, and value personal development. For this reason, organizations need to
develop and implement career plans that meet the expectations of employees in order
to win the talent war (Erel and Yalgin, 2014:243). As a result of the survey conducted
with individuals included in generation Z, the effect of individuals' perception of talent
management on job satisfaction and intention to quit was measured.

2. METHODS

The research was conducted with 520 hospital employees of generation Z, who work
in 28 hospitals affiliated to a chain group providing services in the private health
sector. Within the scope of the study, organizational talent management scale, job
satisfaction scale, intention to quit scale and a questionnaire for the determination of
demographic information were used as data collection tools. The data obtained in the
research were evaluated in computer environment through SPSS 22.0 and AMOS 26
statistical program. Cronbach's Alpha Coefficient was used in the reliability analysis
of the scales. Independent groups t-test and ANOVA analysis were used in the
analysis of the descriptive characteristics of the employees participating in the study
with research variables. The relationships between the dimensions that determine the
scale levels of employees were examined through pearson correlation and linear
regression analyses.

3. RESULTS

As aresult of the analysis of demographic data of generation Z employees, it has been
determined that the job satisfaction levels of single employees are higher than married
employees, respectively, with housemates, parents, and those who live alone
compared to those who live with spouses, spouses, and children. It has been found
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that the intention to leave work is higher for married people than singles, and those
who live with a spouse, spouse and children are higher than those who live with a
roommate, parents and alone.

As a result of the correlation analysis, it was found that there is a close to medium
level relationship between the variables. Dec. As a result of the hypothesis tests, it
was found that the perception of talent management positively affects overall job
satisfaction by 24,2%, as a result of regression analysis with talent management
dimensions, the education dimension positively affects job satisfaction by 24,4%, and
the retention, training, reward dimension of talent management dimensions negatively
affects the general intention to quit by 18,8%, explaining by 20,2%.

4. DISCUSSION

Research results reveal that job satisfaction of Generation Z employees is high, but
their intention to leave is moderate. In addition, it has been revealed that talent
management perceptions have positive gains with job satisfaction and negative gains
with intention to leave the job. It confirms the conclusion that Generation Z
understands quickly, cares about freedom of expression, prefers to work away from
hierarchy, spends most of its time on social media, reaches information very quickly,
wants to learn and wants to work in an environment where it wants to learn. They like
to do work with fun, they want to be appreciated, but if they are not appreciated, their
motivation decreases and they move away from the job. Training and rewards
negatively affect the intention to leave the job. According to the research, it has been
revealed that talent management is not a sufficient strategy to retain employees and
should instead be supported by rewards and training opportunities. It shows that
training and development can positively affect the job satisfaction of employees,
increase their love of their job, work more efficiently and increase their belonging,
and reduce their turnover by negatively affecting their intention to leave the job.
Accordingly, the results of the research examining the variables of talent management,
intention to leave and job satisfaction, which have not been conducted with
Generation Z to date, have been found to be similar to other studies.

CONCLUSION

Research results have shown that talent management practices have a positive effect
on job satisfaction and a negative effect on intention to leave.

As a result of the analysis of the demographic data of Generation Z employees, it has
been determined that the job satisfaction levels of single employees are higher than
those who live with a roommate, compared to married employees, and those who live
alone with their parents have higher job satisfaction levels than those who live with
their spouses, spouses and children. It has been observed that the intention to leave
work is higher among married people than single people, and that those living with a
spouse, spouse and child are higher than those living with a roommate, parents and
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alone. As a result of the hypothesis tests, it was determined that the perception of
talent management positively affected job satisfaction by 24,2%, and negatively
affected the intention to leave by 18,8%.

As aresult, out of the 7 hypotheses that were determined, 2 hypotheses were accepted
and 5 hypotheses were partially accepted. The established model was found to be
statistically significant as a result of the analyses.
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