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OZET

Giilder AKMERMER, Yetenek Yonetimi Uygulamalarinin Cahsanin Siirdiiriilebilir
Performansina Etkisi: Kariyer Memnuniyetinin Aracihk Rolii, Baskent Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Insan Kaynaklar1 Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans Program,
2025

Globallesme, teknolojik gelismeler ve bilgiye kolay erisim gibi faktorlerle gilinlimiiz is
diinyast hizli degisimlere ugramaktadir. Calisanlar, yeteneklerini kullanabilecekleri,
kendilerini gelistirebilecekleri isleri tercih ederken, isverenler ise yetenekli ¢calisanlar1 bulup
elde tutmay siirdiiriilebilir rekabet avantaji i¢in kritik gérmektedir. Bu baglamda, yetenek
yoOnetimi insan kaynaklar1 yonetiminin énemli bir unsuru haline gelmistir. Organizasyonlarin
basarisi, yalnizca yetenek yonetimine degil, calisanlarin siirdiiriilebilir performansmna da
baghdir. Strdiirtilebilir performans, ¢alisanin hem kendi hem de organizasyonun gelisimine
katkisin1 ifade eder. Yiiksek siirdiiriilebilir performansa sahip calisanlar, daha iiretken
olmanin yani sira organizasyon ve birey i¢in ortak bir gelecek yaratmada rol oynar. Yetenekli
caliganlar, stratejik pozisyonlarda bulunduklari i¢in kariyer memnuniyeti onlar i¢in kritik
Ooneme sahiptir. Kariyer memnuniyeti saglandiginda, bu c¢alisanlar daha yiiksek performans
gostererek organizasyona katki saglar. Yetenek yoOnetimi sayesinde calisanlar, kisisel
gelisimlerine destek verildigini fark eder ve degerli hisseder. Bu durum, calisanlarin
organizasyona baglhligini artirarak daha uzun siire organizasyonda kalmalarina ve yiiksek
performans gostermelerine katkida bulunur. Boylece yetenek yonetimi, ¢alisanlarin kariyer
memnuniyeti ile organizasyonun basarisi arasindaki bagi gliclendiren bir unsur haline gelir.
Bu baglamda, tezin amaci yetenek yonetimi uygulamalarmin c¢ahisanm siirdiiriilebilir
performansina etkisi ve bu etkide kariyer memnuniyetinin araci roliiniin arastirilmasidir.
Aragtirmanin evrenini, Ankara ilinde faaliyet gosteren kamu ve 6zel bankalardaki calisanlar
olustururken, Orneklemi ise bu bankalarda gorev yapan 353 calisan1 kapsamaktadir.
Arastirma verileri SPSS 25 paket programu aracilifiyla analiz edilmistir. Aracilik analizleri
ise SPSS’in PROCESS Macro eklentisi ile gergeklestirilmigtir. Bulgular, aragtirma
hipotezlerinin dogrulandigini gdstermektedir. Kariyer memnuniyetinin yetenek yoOnetimi
uygulamalar1 (hem soyut hem somut boyutta hem de bu ikisinin olusturdugu toplamda) ve
calisanin siirdiiriilebilir performans: arasindaki iliskiye aracilik ettigi goriilmiistiir. Kariyer
memnuniyetinin yetenek yonetimi ve siirdiiriilebilir performans arasindaki iliskiye aracilik
ettigine iliskin literatlire katki saglayan bu ¢alisma, 6zellikle bankacilik sektdrii igin dnemli

pratik ¢ikarmmlar igerisinde barmdirmaktadir.
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ABSTRACT

Giilder AKMERMER, The Impact of Talent Management Practices on Employees'
Sustainable Performance: The Mediating Role of Career Satisfaction, Baskent
University, Institute of Social Sciences, Human Resources Management Master’s

Program with Thesis, 2025

Globalization, technological advancements, and easier access to information have led to
rapid changes in today's business world. Employees prefer jobs where they can utilize their
talents and develop themselves, while employers see attracting and retaining talented
employees as critical for achieving sustainable competitive advantage. In this context, talent
management has become an essential component of human resources management. The
success of organizations depends not only on talent management but also on employees'
sustainable performance. Sustainable performance refers to an employee's contribution to
both their own and the organization's development. Employees with high sustainable
performance are not only more productive but also play a role in creating a shared and
sustainable future for both the organization and themselves. Skilled employees hold strategic
positions, making career satisfaction critically important for them. When career satisfaction
is achieved, these employees perform at higher levels, thereby contributing more to the
organization. Through talent management, employees realize that their personal
development is supported and feel valued. This perception strengthens employees'
organizational commitment, encouraging them to stay longer in the organization and perform
at higher levels. Thus, talent management becomes a key factor in strengthening the
connection between employees' career satisfaction and organizational success. In this
context, the aim of the thesis is to investigate the impact of talent management practices on
employees' sustainable performance and the mediating role of career satisfaction in this
relationship. The population of the study consists of employees working in public and private
banks operating in Ankara, while the sample includes 353 employees from these banks. The
research data were analyzed using the SPSS 25 statistical package program, and mediation
analyses were conducted with the PROCESS Macro extension of SPSS. The findings
indicate that the research hypotheses were confirmed. It was observed that career satisfaction
mediates the relationship between talent management practices (both in tangible and
intangible dimensions, as well as their overall combination) and employees' sustainable

performance. Contributing to the literature on the mediating role of career satisfaction in the

iv



relationship between talent management and sustainable performance, this study also offers

significant practical implications, particularly for the banking sector.

Keywords: Talent, Talent Management, Sustainable Performance, Career Satisfaction,

Mediating Role
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1. GIRIS

"Yetenek savasil" resmi olarak 1998 yilinda, Amerika'nin en biiyiik ve en prestijli

"

yonetim danismanhgr firmasi olan McKinsey & Company'nin " iyi yeteneklerin ugruna
savagmaya deger" seklindeki ifadesini iceren raporunu yaymlamasiyla bagladi (Chambers
vd., 1998). Yetenekli ¢aliganlar, sahip olduklari sermaye sayesinde diger ¢alisanlardan ayrilir
ve organizasyonlarina deger katma potansiyeli tasir. Bu c¢alisanlar hem organizasyonun
stratejik bir varligi hem de deger yaratma siirecine katki saglayabilecek bir kaynak olarak
goriliir (Sparrow ve Makram, 2015). Yiiksek potansiyele sahip ¢alisanlarm belirlenmesi,
isletmeye dahil edilmesi ve isletme hedefleri dogrultusunda egitilerek gelistirilmesi,
stirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etme yolunda isletmelere énemli bir katki saglamstir
(Duran vd., 2019). Yetenek yonetimi, bir organizasyon veya isletme tarafindan uygulanmas1
gereken onemli bir programdir. Yetenek yOnetimi, esasen isletme tarafindan dogru kisileri
belirlemek, yerlestirmek gelistirmek ve elde tutmak i¢in yiiriitiilen bir dizi siirectir (Sopiah
vd., 2020). Yetenek yonetimi Orgiitsel basarinin anahtart ve oOrgiitlerin devamhiligi ve

stirdiirtilebilirligi icin bir gereklilik olarak goriilmektedir (Guerra vd., 2023).

Performans kavrami hem bireyler hem de kuruluslar icin yiiksek Oneme sahiptir.
Orgiitsel basari, ¢ahisan performansi ile iliskilidir. Yetenek gelisimi, kariyer gelisimi ve is-
yasam dengesi dahil olmak lizere yetenek yonetimi uygulamalarmin c¢aligan performansi
tizerinde Onemli olumlu etkileri bulunmaktadir (Guerra vd., 2023). Calisanlarin
stirdiiriilebilir performansi, bir ¢aliganin kendisinin ve kurulusun siirdiiriilebilir gelisimine
yaptig1 katkiyr tanimlar. Strdiiriilebilir performans, ¢alisanlarin sadece kisa vadeli
basarilarina ve hedeflerine degil, ayn1 zamanda uzun vadede gelisimlerine ve yeteneklerinin

stirekli iyilestirilmesine de odaklanir (Fu vd., 2023).

Giintimiizde kariyer kavrami, bireyin meslek hayatinda ulastig1 basar diizeyini ifade
etmektedir ve bu basari kisinin kariyerinden duydugu memnuniyeti artrmaktadir. Bu
baglamda, kariyer memnuniyeti, bireyin elde ettigi basarilarm bir yansimasi olarak bireyin
yasaminda Onemli bir yere sahiptir (Demirdelen ve Ulama, 2013). Yetenekli ¢alisanlarin
organizasyona sagladiklar1 katkinin 6nemi gbéz Oniine alindiginda, bu calisanlarin elde
tutulabilmesi i¢in kariyer memnuniyetlerinin saglanmasi biliylikk 6nem tasimaktadir.

Kariyerlerinden memnun olan yetenekli ¢alisanlar, daha yiiksek performans gostererek

organizasyona deger katmaktadir (Cay ve Aydintan, 2020).



Tiim bu bilgiler ¢ercevesinde tezin amaci; yetenek yonetimi uygulamalarinin ¢alisanin
stirdiriilebilir performansma etkisi ve bu etkide kariyer memnuniyetinin araci roliiniin
incelenmesidir. Bankacilik sektorii yetenek yonetimi uygulamalarinin en kapsamli ve etkili
sekilde hayata gecirildigi sektorlerden biridir. Bankacilik, hizmet odakl ¢alisan bir sektor
oldugu icin ¢alisanlarin sahip oldugu yetenekler oldukca Onemlidir. Bu dogrultuda ise
bankalar, insan kaynagna siirekli olarak yatirrm yapmay: tercih etmektedir. Ozellikle yiiksek
performans ve potansiyele sahip ¢alisanlarin bankada uzun vadeli olarak istihdam edilmesi
amaglanmaktadir (Y1ildiz, 2024). Bu baglamda, yetenek yonetimi uygulamalarinin etkin bir
sekilde uygulanmasi, bankalarin uzun vadeli basarisin1 dogrudan etkileyen faktorlerden biri
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Arastirmanin bulgularmin, kamu ve 6zel bankalarin insan
kaynaklar1 politikalarma stratejik bir bakis acis1 kazandiracagi ve sektoriin yetenek yonetimi
stireclerini iyilestirmelerine yardimci olacagi diisiiniilmektedir. Yetenek yonetimi, ¢alisanin
stirdriilebilir performansi ve kariyer memnuniyeti degiskenleri daha once herhangi bir
caligmada birlikte ele alinmamis olup, bu {li¢ degiskeni ayni anda ele alan arastrmaya
literatiirde rastlanilmamaktadir. Bu baglamda, arastirmanin temel sorunsali yetenek yonetimi
uygulamalarmin calisanlarmn stirdiiriilebilir performans: tizerindeki etkisini belirlemeyi ve
bu iliskide kariyer memnuniyetinin araci roliiniin olup olmadigini incelemektir. Bu ¢aligma,

bu boslugu doldurmak ve literatiire yeni bir bakis acis1 sunmak amaciyla gerceklestirilmistir.

Tez calismasi dort boliimden olusmaktadir. Girig boliimiiniin ardindan ikinci boliimde
temel kavramlara odaklanilarak kavramsal cerceve sunulmustur. Tezin 6nemli odak
noktalarindan olan yetenek yonetimi, calisanin siirdiiriilebilir performansi ve Kkariyer

memnuniyetine iliskin kavramlar ve iliskileri yazina dayali olarak agiklanmustir

Tezin tiglincii boliimiinde yontem kismi sunulmustur. Y ontem kisminda arastirmanin

amact ve Onemi, smirliliklari, modeli, hipotezleri, veri toplama arac1 ile evren ve

ormeklemine yer verilmistir.

Tezin dordiincii boliimiinde arastrmada kullanilan veriler detayl bir sekilde analiz
edilerek olusturulan hipotezler dogrultusunda cesitli bulgular elde edilmistir. Tezin besinci

boliimiinde ise sonug ve Onerilere yer verilmistir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

Calismamizin bu boliimiinde yetenek yonetimi, ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi ve
kariyer memnuniyeti bagliklar1 altinda literatiir arastirmasi1 sonucu elde edilen bilgilere yer

verilmistir.

2.1. Yetenek Y onetimi

Insan kaynaklar1 yonetimi literatiiriinde en ¢ok giindeme gelen, iizerinde tartisilan ve
vurgulanan kavram “yetenek” tir. Rekabet kosullar1 ve teknolojik ilerlemeler, yetenekli insan
kaynagnin degerini her gecen giin daha da artrmusti. Bu durum, isletmeleri daha segici
olmaya zorlamis ve onlar yetenekli ¢alisanlar1 bilinyelerine katma arayisina yonlendirmistir
(Tanriverdi ve Ciki, 2023). Bu durum, bir taraftan yetenek savaglarinin ortaya ¢ikmasina
neden olurken, diger taraftan yeteneklerin verimli bir sekilde yonetilmesini gerektirmektedir.
Bu agamada, insan kaynaklar1 yonetiminde yeni bir donemin basladigi ve odak noktasinin
insanlarin yonetiminden yeteneklerin yonetimine dogru kaydigir goriilmektedir (Alayoglu,
2010). Giincel sozliiklere bakildiginda, Oxford Dictionary (2024)’ne gore yetenek;
“dogustan gelen oOzellikler veya beceriler” ve “Ozellikle eski Romalilar ve Yunanllar
tarafindan kullanilan eski bir agirlik ve para birimi” ve Cambridge Dictionary (2024)’ne gore
ise “bir seyde iistlin olmayr saglayan dogustan gelen bir kabiliyet” seklinde
tanimlanmaktadir. Tirk Dil Kurumu (TDK) sozliigii (2024)’ne gore dort ayri anlamda

degerlendirilmektedir:

1. Bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme niteligi, kabiliyet.

2. Bir duruma uyma konusunda organizmada bulunan ve dogustan gelen gii¢, kapasite.

3. Kisinin kalittma dayanan ve 6grenmesini gergeveleyen sinir.

4. Disaridan gelen etkiyi alabilme giicti.

Buckingham ve Vosburgh (2001)’a gore ise yetenek, bireyin verimli bir sekilde
uygulanacak diisiince, duygu veya davranis kaliplarinin tekrarlayan bi¢imleridir. Bu tiir
yetenekler, kalic1 ve benzersiz 6zelliklere sahiptir ve 6gretilmeleri neredeyse imkansizdir.
McKinsey’e gore yetenek, "en iyi ve en parlak" anlamma gelir ve bir¢cok kurulus, ilk %10
ila %20'lik dilimde yer alan "A Seviyesi" calisanlarina atifta bulunmak i¢in bu terimi
benimsemistir (Beechler ve Woodward, 2009). Yetenek kavrammimn is yasami agisindan

tanimi ise isletmenin basarisini etkileyebilecek derecede iistlin 6zelliklere sahip, yonetsel ve



teknik pozisyonlarda gorev alabilecek potansiyele sahip, gelecek vaat eden galisanlar olarak
tanimlanabilir (Alayoglu, 2010).

Giiniimiizde yetenekli calisanlar, isletmelerin en kritik insan kaynagi olarak One
cikmaktadir. Bu bireylerin, yeni basarilara imza atma ve potansiyellerini ortaya koyma
arzusu tagidig1 goriilmektedir (Yavuz ve Mesci, 2019). Yetenekli calisanlar, kendilerini bir
varlik olarak degil, bir yatirimer olarak degerlendirmekte ve isletmelerinden yatirim getirisi
beklemektedirler. Beklentilerinin karsilanmadiginda ise, isletmeden kolayca ayrilabilir veya
diisik verimlilikle c¢alisarak performans ac¢isindan olumsuz sonuglar dogurabilirler
(Aslantas, 2024). Yetenekler, siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmenin merkezinde yer
alan benzersiz stratejik kaynaklar olarak goriiliir ve kuruluglar bu kaynaklar yakalamak,

bunlardan yararlanmak ve korumak icin yetenek yonetimini kullanir (Gallardo-Gallardo vd.,
2020).

Yetenek yonetimi, cografyadan bagimsiz olarak yetenek yasam dongiisiiniin
yonetimiyle ilgili tiim faaliyetleri ve sorumluluklar1 entegre eden benzersiz bir islevdir
(Schiemann, 2014). Yetenek yonetiminin odak noktasi, Orgiitiin basarili olabilmesi i¢in
gergekten 1yl olmasi gereken alanlarda yetkinlige sahip kisilere sahip olmaktir. Stratejiler,
becerileri tanimlar ve beceriler de yetenegi belirler (Alziari, 2017). Yetenek yonetimi, insan
kaynaklart uygulamalarindan olusan bir paket olarak tanimlanir. Yetenek yoOnetimi, bir
isletmede su anki veya gelecekteki organizasyonel ihtiyaglarin karsilanmasi amaciyla,
gerekli yeteneklere sahip kisilerin ise alinmasi, gelistirilmesi ve tutulmasini saglayan entegre
stratejilerin veya sistemlerin uygulanmasi olarak ifade edilebilir (Akyiiz ve Oriicii, 2018).
Isletmeler agisindan yetenek yonetimi, dogru personelin segimi, ise almmasi, uygun
pozisyonlara yerlestirilmesi, personelin gelisimini ve siirekliligini saglama gibi unsurlar1
iceren genis kapsaml bir siiregtir (Akar, 2023). Temel amaci, yiiksek performans gosteren
veya ylksek potansiyele sahip c¢alisanlann ¢ekmek, se¢mek, gelistirmek ve kritik
organizasyonel pozisyonlarda tutundurmaktir. Bu yoOnetim anlayisi, isletmelerin stratejik

hedeflerine ulasmasi ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmesi i¢in hayati dnemdedir
(Meyers, 2020).

Yetenek yoOnetimi, igletme stratejilerinin  gelistirilmesine ve uygulanmasina katkida
bulunarak, Orgiitin basarisinda onemli bir rol oynamaktadir. Yetenekleri tanimak ve
gelistirmek, tretkenligi, is tatminini, motivasyonu ve Orgiitsel baglihgi artirir ve g¢alisan
devrini azaltr (Kumar, 2022). Yetenek yOnetiminin misyonu, Orgiite dogru yetenekleri

kazandirmak, orgiitiin dinamik cevresine 6zgili zorluklarini karsilamak i¢in uygun ¢alisma



kosullar1 yaratmak ve bunun sonucunda basarili bir sekilde rekabet edebilmektir (Harsch ve
Festing, 2020). Isletmelerin stratejik hedeflerine ulasabilmesi igin ¢ahsanlarn bu hedeflere
katihmu kritik bir rol oynamaktadir. Yetenek yonetimi alani, gelecekte daha olgun bir yapiya
kavugma yolunda ilerledik¢e, kavramimn tanimi ve teorik ¢ercevesi iizerinde daha genis bir
mutabakat saglanmasi beklenmektedir. Bu gelismeler, yetenek yonetimi anlayisinin daha da

ileriye taginmasina ve alana dair yeni yaklasimlarin ortaya ¢ikmasina olanak taniyacaktir
(Vaiman vd., 2012).

2.1.1. Yetenek yonetiminin onemi

Neden bazi isletmeler ve liderler basarisiz olurken, bazilarinin basartya ulastigi sorusu
dikkat cekicidir. Basarili isletmelerin temel 6zelliklerinden biri, yetenekli ¢alisanlara sahip
olmalar1 ve bu calisanlar1 etkin bir sekilde yonetebilmeleridir (Cay ve Aydmtan, 2020).
Calisanlarin ise alimi, egitimi, yeteneklerinin gelistirilmesi ve bu yeteneklerin etkin bir
sekilde kullanilmasi siirecini igeren yetenek yoOnetimi kavrami, isletmelerin basarisinda
kritik bir role sahiptir. Giinlimiizde bu kavram, insan kaynaklar1 yonetiminde temel bir basari

unsuru olarak kabul edilmektedir (Dogan ve Demiral, 2008).

“Yetenek savast” resmi olarak 1998 yilinda, Amerika’nin en biiyiik ve en prestijli
yonetim danismanlik firmast McKinsey & Company’nin “daha 1y1 yetenek ugruna miicadele
etmeye deger” seklindeki iinlii aciklamasmi iceren raporunu yayimlamasiyla baslamistir
(Chambers vd., 1998). Bu raporun verileri, ¢esitli sektorlerden 77 sirket ve yaklasik 6000
yonetici ile yapilan bir yillik bir calismadan elde edilmis, ayrica yetenek bakimindan zengin
olarak goriilen 20 sirketin vaka calismalariyla desteklenmistir. McKinsey’ nin arastirmasi,
onlimiizdeki 20 y1l boyunca en 6nemli kurumsal kaynagm, teknolojiyi iyi bilen, kiiresel
bakis agisma sahip ve operasyonel olarak gevik, akilli ve yetkin is insanlari olacagni
Oongormiistiir (Beechler ve Woodward, 2009). O zamandan beri, yetenek yonetimi
organizasyonel basari i¢in anahtar olarak goriilmiis ve organizasyonlarmn siirdiiriilebilirligi
ve devamlilig1 i¢in gerekli kabul edilmistir (Guerra vd., 2023). Basarmin temel ol¢iitlerinden
biri, yetenegin bir kaynak olarak yatiim getirisidir. Yetenek yonetimi, genellikle bir
organizasyondaki en yiiksek performans gosteren ve en yiiksek potansiyele sahip
calisanlarm %]1-10’unu ifade eden bir yetenek havuzunun belirlenmesi etrafinda sekillenir
(Swailes, Downs ve Orr, 2014). Orgiitler, yetenekli calisanlar siirdiiriilebilir rekabet avantaji

elde etmede merkezi ve benzersiz kaynaklar olarak goriir ve bu kaynaklar yakalamak, etkin



bir sekilde kullanmak ve korumak i¢in yetenek yonetimini kullanir (Sparrow ve Makram,
2015).

Yetenek yOnetimi, yapis1 geregi tek bir uygulama degil, dinamik bir siire¢ olarak ele
alinmahdir ve isletmeler igin stratejik bir unsur niteligindedir. Bu baglamda, ¢alisanlar iistiin
yetenekli (A sinifi), giivenilir ¢alisan (B snifi) ve uyumsuz c¢alisan (C smifi) olarak
kategorilestirilerek  her kategoriye uygun stratejiler uygulanarak tim c¢alisanlarin
potansiyelleri en verimli sekilde degerlendirilmeli ve isletmenin genel yetenek havuzu bu

dogrultuda gelistirilmelidir (Goktas ve Cetinceli, 2017)

Yetenek yoOnetimi kapsaminda isletmelerin belirli ilkelere gore hareket etmeleri
gerekmektedir. Armstrong (2017: 191) tarafindan ©ne siiriilen bu ilkeler su sekilde

siralanabilir;

1. Isletmeler, yetenekli ¢ahsanlarin ilgisini ¢ekebilmek icin onlara deger saglayan ve
kazanclh ¢ikacaklan firsatlar sunmalidir.

2. Ise alim siirecinde abartih kampanyalardan kagmnilarak uzun vadeli ise alim
stratejileri gelistirilmelidir.

3. Yoneticilerin i potansiyelini artrmak amaciyla is deneyimleri, kogluk ve
mentorluk gibi uygulamalar desteklenmelidir.

4. Calisanlarm yetenek seviyelerine gore A smifi ¢alisanlara yatirimlar yapilmal, B
smift ¢alisanlarm gelisimi desteklenmeli ve C smifi ¢alisanlarin performanslari
tyilestirilerek isletmenin yetenek havuzu giiglendirilmelidir.

5. Isletme yéneticilerinin, yetenek ydnetimi uygulamalarini ve calisan gelisim
stireclerini rekabet avantaji saglayan bir strateji olarak benimsemeye tesvik

edilmelidir.

Yetenek yonetimi, tim calisanlardan ziyade gelecek vadeden ve stratejik liderlik
potansiyeli tasiyan bireylere odaklanir. Bu yaklasim, yiliksek potansiyelli calisanlar icin
biiyiik umutlar beslemeyi ve onlardan daha yiiksek performans beklentileri gelistirmeyi
amaglar (Alziari, 2017). Her kurumun kendi yetenek yoOnetimi sistemi olusturmasi, bu
sistemi tanimlamasi ve stratejik diizeyde uygulamaya ge¢irmesi gerektigi 6nemli bir sonug

olarak ¢ikarilabilir (Yumurtaci, 2014).



2.1.1.1. Stratejik yetenek yonetimi

Yetenek ve orglit birbirine bagimhdir. Her ikisi de kendi basarilar i¢in en uygun olani
arar. Yetenek, organizasyonel hedeflere katkida bulunmaya devam ederken, organizasyonlar
da yetenek gelisimine katkida bulunarak bu hedeflerin gergeklesmesini saglar. Boylece her
iki paydasin da hedefleri karsilanmig olur. Giiniimiizde organizasyonlar, ‘geleneksel yetenek
yonetiminden’ ‘stratejik yetenek yoOnetimi’ modellerine gegis yaparak yetenek agi
olusturmaktadir (Shet, 2020). Stratejik yetenek yoOnetimi, organizasyonun siirdiiriilebilir
rekabet avantajina farkh sekilde katki saglayan kilit pozisyonlarin sistematik olarak
belirlenmesi, bu rolleri doldurmak i¢in yiiksek potansiyele ve yiiksek performansa sahip bir
yetenek havuzunun gelistirilmesi ve bu pozisyonlara yetkin kisilerin yerlestirilmesini
kolaylastirmak ve onlarin organizasyona baghliklarini siirdiirmelerini saglamak amaciyla
farklilagtirilmis bir insan kaynaklari mimarisinin olusturulmasini iceren faaliyet ve stiregleri
kapsar (Collings ve Mellahi, 2009). Stratejik yetenek yonetiminin dogasi, yeteneklerin
organizasyon iginde nasil gelistirilecegi, siirdiiriilecegi ve yonetilecegi ile ilgilenir. Ayrica,
orgiitlerin ihtiyaclarma gore dis kaynak kullanimi ya da i¢ yeteneklerin gelistirilmesine

yonelik stratejiler uygulanir (Mahjoub vd., 2018).

2.1.1.2. Kiiresel yetenek yonetimi

Giinlimiiz kiiresel ekonomisi, firmalarin stirdiiriilebilir biiytimeyi saglamak i¢in etkili
bir sekilde rekabet etmeyi 6grenmek zorunda olduklar1 daha karmasik ve dinamik bir ortam
yaratmigtir. Diinyanin dort bir yanindaki is giicii, daha biiyiik, daha cesitli, daha egitimli ve
daha hareketli hale gelmistir (Schuler vd., 2011). En genis anlamiyla kiiresel yetenek
yonetimi, dinamik, yiiksek rekabet¢i ve kiiresel bir ortamda, ¢ok uluslu igletmenin stratejik
yonleriyle uyumlu olarak yiiksek diizeyde insan sermayesine sahip bireyleri c¢ekmek,
gelistirmek ve elde tutmak amaciyla uluslararasi insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerini
sistematik olarak kullanmaktir (Tarique ve Schuler, 2010). Ustiin nitelikli adaylarin
isletmeye bagvurmalarmi saglamak i¢in onlarin hangi faktorlerin etkisiyle isletmelere
cekeceginin anlagilmasi biiyiik 6nem tasimaktadir. Rekabet yasanan nitelikli ¢alisanlarin
beklentisi, ¢alisirken esnek ve bagimsiz olabilme, isin dinamik ve heyecan verici olmasi,
kurumun etkili bir sekilde yoOnetilmesi, kariyer firsatlarmin mevcut olmasi, isletme
hedeflerinin motive edici diizeyde olmas ve iicret yapisidir (Erdemir, 2006). Isletmelerin

giiniimiiz kosullarinda basarty1 yakalayabilmesi, kiiresel rekabet stratejilerini etkin bir



bicimde hayata gecirebilmeleri ve siirekli olarak yenilikgi, yaratict ve gelisime agik bir

yaklagim benimsemelerine baghdir.

2.1.2. Yetenek yonetimi siirecleri

Yetenek yOnetimi siireci; yetenegi edinme (¢ekme), segme ve yerlestirme, gelistirme
ve elde tutma olmak iizere dort boyuttan olusmaktadir. Yetenek yOnetimi siireci, isletmenin
stratejik hedeflerinden ve insan kaynaklart politikalarindan bagimsiz bir sekilde
yiriitiilemez. Etkili bir yetenek yonetimi ancak bu iki alanin entegre edilmesiyle miimkiin
hale gelir, boylece organizasyonun tiim boliimleri ayni amag¢ dogrultusunda uyum iginde
caligabilir (Altug, 2019). Giinlimiiz is diinyasinin kiiresellesme, teknoloji, sosyo-ekonomik,
jeopolitik ve demografik degisimler gibi zorluklarin iistesinden gelebilmek icin yetenekleri
cekme, ise alma, gelistirme ve elde tutmaya odaklanmanmn gerekliligini daha da
artirmaktadir  (Gallardo-Gallardo vd., 2020). Boylece organizasyonlar, c¢alisanlarini
organizasyonun en onemli varlig1 olarak gorerek, yalnizca verimliliklerini artirmaya ve iiriin
ve hizmetlerini farklhilastrmaya odaklanmaktan, insan sermayelerine odaklanmaya dogru

kaymuslardir (Pagan-Castano vd., 2022).

Yetenek yonetiminin siirecleri asagida yetenegi ¢ekme, yetenegi segme ve yerlestirme,
yetenegin gelistirilmesi ve yetenegin elde tutulmasi bagliklar1 altinda ele alinarak

acgiklanmugtir.

2.1.2.1. Yetenegi cekme

Yetenekleri cekme asamasi, son derece kritik bir siirectir; zira giinlimiizde isletmelerin
nitelikli caligan bulmasi daha da zorlasmis ve bu durum, isletmelerin c¢alisanlara yaklasimini
degistirmistir (Altug, 2019). Yetenekli bireyleri cezbetmenin temel stratejilerinden biri,
tercih edilen bir igveren olarak konumlanmaktir. Calisanlar, kariyerlerini gelistirebilecekleri
ve deger gorecekleri en iyi isletmelerde calismay1 arzu ederken, isletmeler de bu algiy1
olusturmak icin ¢aba gdsterir. "Calisilacak en iyi yer" olma hedefi, yalnizca yetenekli kisileri
cekmeyi kolaylastirmakla kalmaz, ayni zamanda c¢alisanlarm isletmede daha uzun siire

kalmalarina ve personel devir oranlarinin diismesine katki saglar (Cay ve Aydintan, 2020).

Isletmeler, stratejik hedefleri dogrultusunda dogru kisileri biinyelerine kazandirmali
ve uygun pozisyonlara yerlestirmelidir. Ancak, her zaman “en 1yi” aday, isletme icin “en

uygun” ¢alisan olmayabilir. Bu sebeple, yeteneklerin yerlestirilecegi pozisyonlarin yani sira



isletmenin kiiltiiri ve yapisi dikkatlice analiz edilmeli, bu degerlendirmeden sonra uygun

adaylar se¢ilmelidir.

2.1.2.2. Yetenegi se¢cme ve yerlestirme

Se¢me ve yerlestirme, yetenek yonetimi siirecine en kritik katkiy1 sunan agamalardan
biridir. Kurumda uygun pozisyonlar i¢in personel se¢me siirecinin basarisi, hem ¢alisanlarin
kendilerine verilen gorevleri basariyla yerine getirmeleri hem de kurumsal verimliligin
artirllmas1 agisindan kritik bir 6neme sahiptir. Bu siireg, yetenekli bireylerin kuruma dahil
edilmesiyle baglar ve ardindan segilen personele uygun gorevler atanmasi ve insan odakl
bir yaklagimin siirdiiriilmesiyle devam eder (Fesliyen, 2020). Gelecek vaat eden, potansiyeli
yuksek, yenilikgi ve en Onemlisi katma deger yaratabilecek c¢alisanlar arasindan en
yeteneklileri segmek ve onlar1 dogru pozisyonlarda gorevlendirmek i¢in dogru se¢me ve
yerlestirme araclarinin kullanilmasi, etkili bir yetenek yonetiminin vazgegilmez bir unsuru
olarak 6ne ¢ikmaktadir (Caligkan, 2022). Bu siirecin dogru uygulanmasi, yiiksek potansiyel
tastyan, yaratici ve yenilik¢i bireylerin kuruma kazandirilmasmi saglar. Bylece, isletme icin
katma deger yaratan kisilerin dogru pozisyonlarda isttihdam edilmesi miimkiin hale gelir.
Dogru yetenegi, dogru yerde degerlendirmek ise silirecin basarismin temel tagini olusturur
(Demir, 2017). Adaylarin degerlendirilmesi sirasinda, degerlendirme merkezi uygulamalari,
yetenek havuzlari ve kariyer sistem tipolojisi gibi ¢esitli segcme ve degerlendirme teknikleri

kullanilmali ve bu sayede dogru tercihler yapilmalidir (Altunoglu vd., 2015).

2.1.2.3. Yetenegin gelistirilmesi

Yetenek yonetimi uygulamalarinin en 6nemli bilesenlerinden biri de yetenekli ve
potansiyelli ¢alisanlarin isletmeye c¢ekildikten sonra verilecek egitimlerle kendilerini
gelistirmelerinin -~ saglanmasidir  (Caligkan, 2022). Yetenegin gelistirilmesi olarak da
adlandirlan bu siirecin uzun soluklu olmast 6nemlidir. Ciinkii bu egitimler genellikle
maliyetlidir ve egitimlerin isletmeye geri doniisii zaman gerektirir ve bu ¢abalarin

sonuglarinin genellikle orta ve uzun vadede kendini gostermesi beklenir (Glindogmus vd.,
2021).

Bu cergevede, egitim, koc¢luk, mentorluk ve rotasyon gibi cesitli 6grenme ve gelisim
yontemleri, yetenekli calisanlarin gelecege hazirlanmasi amaciyla planlanir ve uygulanir

(Alayoglu, 2010). Yetenek yonetimi uygulamalar1 arasmda yer alan bu egitimler vasitasiyla



caliganlar hem mesleki hem de kisisel beceriler kazanir. Boylelikle, hem kendi bilgi ve
yeteneklerini gelistirirken hem de isletmenin siirdiirtilebilir performansma katkida bulunur

(Cay ve Aydintan, 2020).

Baten (2017)’de bu programlarin ¢alisanlarin is motivasyonunu arttirdigini  ve
becerileri ile performanslarmi gelistirdigini savunmaktadir. Bu egitim ve gelisim imkanlar1
strdiiriilebilir caligma sistemlerinin ~ benimsendigi isletmelerde daha etkili oldugu
saptanmisti.  Ornegin; Arulsamy vd., (2023) bu egitimlerin is performansmna etkisini
inceledigi caligmalarinda c¢alisanlar alinan geri bildirim ve degerlendirmelerin, isletmenin
kaynaklart ve altyapisinin, takdir edilme ve odiillendirmenin, destekleyici bir caligma
kiiltiirtinlin egitimlerin ¢aligan performansina yaptigi olumlu etkiyi arttirdigin1 savunmustur.
Calismada so6zli gecen unsurlarin hepsi ayni zamanda siirdiiriilebilir ¢alisma sistemlerini

benimseyen isletmelerin 6zellikleridir.

2.1.2.4. Yetenegin elde tutulmasi

Yetenek yonetiminin son ve belki de en kritik asamasi, yetenekli calisanlari elde
tutmaktir. Yetenegi elde tutma siireci, orgiitlerin sahip olduklarn yetenekleri kaybetmemek
ve uzun vadede ¢alisan baglhligmi saglamak i¢in verdikleri tiim ¢abalari kapsamaktadir
(Caliskan, 2022). Yetenekli calisanlarin elde tutulmasi, isletmenin performansmi olumlu
yonde etkileyen bir siiregtir. Bu ¢alisanlarm baglhligini saglamak, artan rekabet kosullarinda
isletmelerin basgarist i¢cin ¢ok onemli bir faktor haline gelmistir. Kiiresel rekabet ortaminda,
isletmelerin rekabet avantaji kazanmak ve bu avantaji korumak i¢in yetenekli bireyleri

bulmasi ve bu bireylerin baghligin1 saglamasi gerekmektedir (Ofluoglu ve Bayraktar, 2021).

Yeni caliganlarin ise basladiktan sonra edindikleri deneyimler, isletmede uzun siire
kalmalarin1 saglamada hayati bir rol oynar. Adil ve seffaf bir ise alim siireci 6nemli bir unsur
olmakla birlikte, igyerinin genel atmosferi ve kiiltiirii de ¢alisanlarin isletmede kalma veya
ayrilma kararlarinda etkili bir faktordiir (Fesliyen, 2020). Yetenekli ¢alisanlarin isletmede
kalmasin1 saglamak, onlara oOrgiit icin Onemli olduklarin1 hissettirmekle baslar.
Performanslarinm ve katkilarmin takdir edildigini gostermek, kaliteli bir ¢aligma ortami
sunmak, yeteneklerine uygun gorevler vermek ve motivasyonlarini artiracak ticret ile odiil
planlar1 olusturmak gerekmektedir. Ayrica, baghliklarini artrmak igin ¢esitli stratejiler ve

uygulamalar da devreye alinmalidir (Giindogmus vd., 2021).
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2.1.3. Yetenek yonetimi ile isletme performans: arasindaki iliski

Calisanlarn isletmeye olan baglihig1 ve liretkenligi isletmenin hedeflerine ulasmasinda
kritik rol oynar. Bu noktada, isletmelerin insan kaynaklari birimleri c¢alisanlarin isi ve is
yerlerini nasil algiladigini, kurum kiiltiiriiniin ¢alisan1 destekleyip desteklemedigini anlamak
durumundadir (Bulut ve Can, 2013). Yapilan ¢alismalar da is tatminin (Ahmad ve Raja,
2021) ve is baghliginin (Bebitoglu, 2023) isletme performansi iizerindeki olumlu roliine
dikkat cekmektedir. Yetenek yonetimi uygulamalarmin da ¢alisan baghligi (Pandita ve Ray,
2018), is tatmini (Barkhuizen ve Gumede, 2021), ¢alisan performansit (Mone ve London,
2018) gibi kavramlarla iliskili olmasindan &tiirii isletme performansmmi da yukar
cekebilecegi diisiiniilebilir. Yetenek yonetimi uygulamalarmm isletme performansi
tizerindeki dogrudan rolii iizerine cok fazla caligma bulunmamakla birlikte yapilan
calismalar bu uygulamalarin isletme performansma katki sundugunu gostermektedir (Harris
vd., 2011; Kafetzopoulos vd., 2022; Orea vd., 2023). Omegin; Kafetzopoulos vd., (2022)
caligmasi etkili bir liderlik yaklagiminin isletme performans: tizerindeki dogrudan roliiniin
anlamli olmadigini fakat yetenek yonetimi uygulamalan {izerinden dolayh etkisinin anlaml1
olduguna isaret etmektedir. Bu bulgu da etkili liderligin yetenek yonetimi uygulamalartyla
entegre olmas1 durumunda igletme performansmi tesvik edebilecegini gostermektedir. Boz
(2022) tarafindan Tiirkiye’de yapilan ve otomotiv sektorii ¢aliganlarinin  orneklemini
olusturdugu bir calismada da yetenek yonetimi uygulamalarinin hem ¢alisanlarin is

performansi hem de isletme performansi {izerinde olumlu bir rol oynadigmni gostermistir.

2.1.4. Yetenek yonetiminin cahsanlar iizerindeki etkileri

Isletmenin calisanlarma egitim olanaklar1 sunmasi, calisan-isletme hedeflerini
eslestirmesi, ¢alisanlarin performansinin izlenmesi ve degerlendirilmesi gibi yetenek
yonetimi yaklagimlarinm ¢alisanlar igin olumlu ¢iktilar1 bulunmaktadir. Ise yonelik
motivasyonu, is tatminini, ige baghligi ve is performansmi arttirmast bu olumlu

sonuglarindan birkagidir.

2.1.4.1. Motivasyon

Isletmelerin ¢evre kosullarna uyum saglamaya devam edebilmesi ve rakipleriyle
rekabet edebilmesi i¢in yalnizca isletme performansina degil, calisan motivasyonuna da

onem vermesi gereklidir. “Isle ilgili davranislari baslatan ve bunlarm seklini, y&niinii,
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yogunlugunu ve siiresini belirleyen, bireyin hem i¢cinden hem de kendi varliginin disindan
kaynaklanan bir dizi enerjik gili¢” olarak tanimlanabilecek is motivasyonunun (Pinder, 2014,
s. 11) destekleyici bir ¢alisma ortamu (Laras ve Susanti, 2021), etkili ve g¢aliganlarini
giiclendiren bir liderlik tarzi (Asrar-ul-Haq ve Kuchinke, 2016) ve ¢alisanlarin emeklerinin
takdir edilmesi (Abdullah vd., 2016) gibi unsurlardan olumlu sekilde etkilendigi
goriilmiistiir. Ornegin; Timm ve Peterson (2000) yoneticilerin calisanlarndan gergekci
beklentilere sahip olmasmin, onlarla ihtiyaglar ve hedefler hakkinda konusmasmm ve
calisanlarla yoneticiler arasinda destekleyici bir c¢alisma ikliminin kurulmasinmn i
motivasyonu lizerinde olumlu bir rolii olacagini ifade etmektedir. Yapilan ¢alismalar ayrica,
ise yonelik motivasyonun yiiksek seviyede i performansi ve i memnuniyeti (Sohail vd.,
2014; Sultana vd., 2021) ile diisiik seviyede isten ayrilma niyeti (Krishnan ve Hishan, 2021)

ile iliskili oldugunu goéstermektedir.

Yiiksek performansh calisanlar, orgiitiin en degerli varliklarindan biridir ve onlarin
motivasyonlarmin yiiksek tutulmasi, orgiitiin genel basarisi agisindan kritik 6neme sahiptir
(Mahapatra ve Dash, 2022). Subagya ve arkadaslari (2023) calismasi yetenek yonetiminin
i¢csel motivasyon iizerinde olumlu yonde anlaml bir roliiniin oldugunu gostermistir. Sinclair -
Maragh ve arkadaslar1 (2017) tarafindan yapilan c¢alismada, ¢alisanlar beceri gelisimini
destekleyen mentorliik ve giiclendirme gibi yetenek yonetimi uygulamalariyla ise daha

motive olabileceklerini belirtmislerdir.

2.1.4.2. is tatmini

Yetenek yoOnetimi uygulamalart ayni zamanda c¢ahsanlarn i tatminini de
arttrmaktadir. Is ortammda basarili hissetmenin &nemli belirleyicilerinden birisi olan is
tatmini “bir kisinin igini genel olarak olumlu ya da olumsuz olarak degerlendirmesi” olarak
tanimlanmaktadir (Meier ve Spector, 2015, s.1). Bireysel faktorlerin, calisma kosullarinin
ve bunlarin etkilesiminden etkilenen is tatmininin is performansi (Judge vd., 2001)
tizerindeki olumlu, ise gelmeme ve isten ayrilma niyetleri {izerindeki olumsuz rolii (Spector,
1997) cesitli arastirmalarca bulgulannustir. Ilgili alan yazin ayrica yetenek yonetimi
uygulamalarinin is tatmini tizerinde olumlu bir rolii oldugunu belirtmektedir (Barkhuizen ve
Gumede, 2021; Dixit ve Arrawatia, 2018, Senona, 2017). Ornegin; bir calismada (Hafez vd.,
2017) istiin performansm oOdiillendirilmesi ve egitim gibi uygulamalarin is tatminini

arttirdig1 goriilmiistiir. Pomaranik ve Kludacz-Alessandri'nin (2023) saghk calisanlar:
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tizerindeki arastirmasi ise bu uygulamalarin hem ¢aliganlarin is tatminini arttirdigr hem de

ise gelinmeyen giinleri ve iste yapilan hata olasiligini azalttigmi gostermektedir.

2.1.4.3. Baghhk ve performans

Aragtirmacilar uzun yillardir c¢alisanlarin  iglerine olan bagliliklarmi  etkileyen
faktorleri lizerinde durmaktadir. “Ise istek duyma, adanma ve yogunlasma ile sekillenen isle
ilgili olumlu ve tatmin edici bir ruh hali” olan is bagliiginin (Schaufeli vd., s. 74) yiiksek
diizeydeis tatmini (Abderrahim ve yigiin, 2023) ve diisiik diizeyde isten ayrilma niyetleriyle
(BowenXue vd., 2024) iliskili oldugu saptanmustir. Ayrica, ¢alismalar is bagliig: ile is

performansmin birbiriyle olumlu bir iligki icerisinde oldugunu vurgulamaktadir (Bakker,
2009).

Organizasyona dogru insanlari ¢ekmek ve onlara kendilerini gelistirme olanagi
tanimak, is birligine dayali giiclendirici bir c¢alisma iklimi yaratmak ve katkilarni
odiillendirmek, yani yetenek yonetimi uygulamalarint dogru bir sekilde kullanmak da is
baglilig1 ve is performansi iizerinde olumlu bir rol oynayabilir. Ornegin, Mone ve London’m
(2010) calhismas1 yetenek yOnetimi siirecinin ig baghligim1  besleyecek sekilde
diizenlenmesinin ig performansini arttirabilecegini ifade etmektedir. Pandita ve Ray (2018)
ise ¢alisanlarin islerine duyduklari baglilik hissinin onlarin kurumda daha uzun yillar hizmet
vermesiyle iligkili olduguna isaret etmektedir. Yazarlar ayrica yetenek yOnetimi

uygulamalarinin ¢alisan baglihgmi goéz onlinde bulundurarak hazirlanmasinin gerekligine

vurgu yapmaktadir.

2.2. Cahsanin Siirdiirilebilir Performansi

Pazarlama, isletme ve psikoloji gibi alanlardaki arastirmacilar tarafindan uzun yillardir
aragtirilan i3 performansit “bireyin belirli bir silire zarfinda gerceklestirdigi farkli
davraniglarin kurum igin beklenen toplam degeri” olarak tanimlanmaktadir (Motowidlo ve
Kell, 2012, s. 92). Campbell (1990) ise is performansinin sekiz davranigsal boyutu oldugunu
one siirmektedir. Bir isi digerinden ayimran goérevlerin ne kadar iyi yapilabildigi, tiim islerin
gerektirdigi gorevlerin ne kadar iyi yapilabildigi, yazili ve sozli iletisim kurma becerisi,
gorevi gerceklestirmek i¢in sergilenen caba, bireysel is disiplini saglama ve siirdiirme,
takimin ve beraber ¢alisilan kisilerin performansma katki saglama, astlarini olumlu yonde

etkileme ve c¢alisanlarm yonetimi ve idaresi yazarm tanimladigi bu boyutlardir. Geg¢mis
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literatiir is performansmin bireysel ve baglamsal faktorlerden etkilendigini gdstermektedir
(Motowidlo ve Kell, 2012). Ornegin, bir meta-analiz calismas1 (Katebi vd., 2022) isten
alinan doyumla is performansi arasinda pozitif yonde anlaml bir iliskiye isaret ederken,
bagka bir ¢calisma (Wade ve Parent, 2002) ise is becerilerinin is performansi iizerindeki

pozitif roliinii vurgulamaktadir.

Calisanin gorev taniminda yer alan sorumluluklart ve kendisinden beklenenleri yerine
getirmesi isletmenin kisa, orta ve uzun vadedeki hedeflerini saglamasi kritik dnemdedir.
Isletmeler icin ise bu performansin siirdiiriilebilirligini saglamak hedeflerin devamlilig1
acisindan dnem arz etmektedir. Siirdiiriilebilirlik kavrami, en yaygm tanimiyla 1987 yilinda
Diinya Cevre ve Kalkinma Komisyonu (World Commission on Environment and
Development) tarafindan tanimlanmistir. Bu tanima gore, “siirdiiriilebilir kalkinma, bugiiniin
ihtiyaglarmi, gelecek nesillerin  kendi ihtiyaglarin1  karsilama kabiliyetinden  6diin
vermeksizin karsilayan bir kalkinma” seklinde ifade edilmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimi
alanindaki bazi uzmanlar, bu tanimdan ilham alarak sirdiiriilebilir kalkinma kavramini
stirdiiriilebilir caligan performansi ile iliskilendirmistir. Buna gore, siirdiiriilebilir ¢aligan
performansi, “gelecekteki calisma ihtiyaclarmi karsilamak i¢in gelecekteki performanstan
0diin vermeden performansin mevcut caligma ihtiyaglarin1 karsilayabilecegi ideal bir
calisma durumu” olarak tanimlanmstir (Cilhoroz, Topaktas ve lIsik, 2023). Docherty ve
arkadaglar1  (2009) siirdiiriilebilir sistemlerin  hem verimliligin hem de kaynaklarin
yenilendigi sistemler oldugunu ifade ederken, Peeters ve arkadaslann (2014) ise
stirdiiriilebilir performansin hem is performansmni ve verimliligini hem de ¢aliganin saghgi

ve 1yi olusunu en yukar1 noktaya tasimakla alakali oldugunu belirtmektedir.

2.2.1. Cahsanin siirdiiriilebilir performansi bilesenleri

Bu boliimde calisanin siirdiiriilebilir performansi bilesenleri devamlik ile uyum

saglama ve esneklik olarak ele almacaktir. Bu kavramlar asagida agiklanmaktadir.

2.2.1.1. Devamhhk

Tirk Dil Kurumu (TDK) sozIligli (2024)’ne gore siirdiiriilebilir kelime anlami olarak
“aym diizeyde veya bicimde devam edebilen” demektir. Bu tanim da bizi devamlilik
kavramma gétiirmektedir. Is ortaminda devamlilik ya da istikrar isletme basarisi igin kritik

onemdedir. Devamlilik gosteren ¢alisan performansi isletmenin maddi ve diger hedeflerine
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daha rahat ulagsmasini saglarken isletmenin kaynaklart da etkin bir sekilde kullanilmis olur.
Devamlilik ayrica ¢alisanin saghgi ve iyi olusuyla da ilgilidir. Calisanin siirdiiriilebilir
performansinin hem performans hem de galisanin iyi olusuyla iligkili oldugunu savunan Ji
ve arkadaglart (2021) ikisinin birbiriyle karsilikli etkilesim halinde oldugunu ve istikrarin

saglanabilmesinin bu ikisi arasinda kurulacak dengeyle miimkiin olabilecegini belirtmistir.

Spreitzer ve Porath (2012) ¢alisanin siirdiiriilebilir performansini gelisme (thriving)
kavramiyla agiklamaktadir. Yazarlara gore gelismenin iki boyutu bulunmaktadir. Canlilik
(vitality) calisanin isine karsi tutkulu ve heyecanl olmasma atifta bulunurken Ggrenme
(learning) ise yeni bilgi ve becerilerin 6grenilmesi olarak tanimlanmaktadir. Stirdiiriilebilir
performans ic¢in bu ikisinin birlikte bulunmasi gerektigini savunan arastirmacilara gore
isverenler performansm devamhiligi i¢in; ¢alisanlarma karar verme yetkisi saglamali, onlarla
kurum hakkinda bilgi paylagsmali, kurum ici nezaketsizlikleri azaltmali ve performansa
ilisgkin geri bildirim vermelidir. Rasool ve arkadaslarmin (2020) ¢alismast da isyerindeki
tehdit, taciz, yildirma gibi siddetin ve isyeri stresinin performansin devamliligi 6niinde bir

tehdit teskil ettigini bulgulamistir.

2.2.1.2. Uyum saglama ve esneklik

Calisanlarin ¢alisma ortamlarina, is yerindeki rollerine ve isletmeye uyum saglamasi
hem isten alinan doyum, hem is performansi hem de ¢alisganin iyi olusu i¢in oldukca
onemlidir. Ilgili yazm kurum aidiyeti yiiksek olan ¢alisanlarin diger calisanlarla daha gok is
birligi yaptigimi (Polzer, 2004) gdstermekte ve uyum saglayan calisanlarin is performansmin
daha yiiksek oldugu (Carmeli vd., 2007) ve islerinden daha ¢ok doyum aldig1 (Rosheen ve
Magsood, 2023; Subba, 2019) belirtilmektedir. Ayrica, uyum saglayan calisanlarin stresi
daha 1yi yonetebildikleri (Huang ve Yang, 2011) ve 6grendiklerini is arkadaglariyla daha ¢ok
paylastiklar1 (Subba, 2019) goriilmiistiir. Calisanlarin uyum saglama ve esneklik becerileri,
calisanlarin degisen kosullar karsisinda etkin kararlar almasimi kolaylastirarak performans

tizerinde dogrudan olumlu bir etki yaratir.

2.2.2. Cahsanin siirdiiriilebilir performansmin olciitleri

Calisanin  siirdiiriilebilir performansmin birtakim 6lgiitleri bulunmaktadir. Isletme

icerisinde sergilemis oldugu performansin belirli bir slireyle sinirli olmamasi yani uzun
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vadeli olmasi, kendisini bireysel ve mesleki agidan gelistirmesi, isten aldigi tatmin ve is-

yasam dengesini kurabilmesi bu olgiitlere 6rnek verilebilir.

2.2.2.1. Uzun vadeli performans

Elde edilecek maddi kazang ve diger firmalarla rekabet gbéz Onilinde
bulunduruldugunda calisanlarin performansi isletmelerin en ¢cok onemsedigi unsurlardan
biridir. Ancak isletmeler bu performansin devamlihgmi da isterler. Docherty ve arkadaslar
(2009) firmalarin iki tiir calisma sisteminden birini belirledigini ifade etmektedir. Yazarlara
gore yogun calisma sistemleri tamamen isten alinan performans iizerine odaklanmakta fakat
calisanin fizyolojik ve psikolojik saglk, sosyal iligkiler kaynaklarmi kontrolsiiz bir sekilde
tiilketmektedir. Dolayisiyla, yazarlar bu sistemin benimsenmesinin uzun vadede hem
calisanin iyl olusuna zarar verecegine hem de hizmet Kkalitesini azaltacagmni
savunmaktadirlar. Ote yandan, siirdiiriilebilir ¢alisma sistemlerinde tiim kaynaklar is yapma
stirecinde yenilenir ve verimliligin korunmasi hedeflenir. Bu sistem c¢alisanin canliligini
korumasini, gelisimini devam ettirmesini ve fizyolojik ve psikolojik saghgmni korumasini

saglarken, ayn1 zamanda isletme de olumlu yonde etkilenir.

Stirdiiriilebilir ¢aligma sistemlerinin hakim oldugu ¢aligma ortamlar1 ayni zamanda
olumlu 1is iliskilerinin gelistigi, calisanlarin birbirine yardim ettigi ve destekledigi
ortamlardir. Bu ¢alisma ortamlarinda takim c¢alismasi 6zendirilerek is birliginin 6nemi
vurgulanir ve yasanabilecek olasi ¢atismalarin 6nii kesilerek daha uyumlu bir ig ortami
saglanir. Rasool ve arkadaglari (2020) da yapmis oldugu calisgmada bdyle bir ortamin

yoklugunun uzun vadeli is performansini olumsuz etkileyecegini ortaya koymaktadir.

2.2.2.2. Kigsisel ve mesleki gelisim

Calisanlarin performansmim uzun vadeli olmasi yani siirdiiriilebilir performans ayni
zamanda kisisel ve mesleki gelisime de destek saglar. Oncelikle, performansini siirekli
olarak belli bir seviyede tutan ¢alisan her zaman bir 6grenme siireci i¢erisindedir. Bu da onun
degisen is kosullarina daha kolay uyum saglamasini ve kariyerinde daha ileriye gitmesini
kolaylagtiri. Her ne kadar ¢alisanlarin kendi yetkinliklerini ve kurumlarmi kendi
nisiyatifiyle gerceklestirmesine referansla kullanilsa da (London ve Smither, 1999)
caliganin aktif 6grenmesi ¢alistigi kurumdan bagimsiz degildir. Bakker ve arkadaslar1 (2012)

is yerinde aktif dgrenmenin ii¢ unsuru oldugunu belirtmisti. Oncelikle, aktif 6grenme
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caliganlarin 6grenme faaliyetini kendilerinin baslattigi bir 6grenme motivasyonu gerektirir.
Ikinci olarak, aktif dgrenme siirecinde olan bir calisan bu siire¢ iizerinde kontrol sahibi
oldugunu hisseder. Son olarak, ¢alisan bu siiregte kendisini yeterli hisseder. Bu unsurlar her
ne kadar bireye bagh gibi goziikse de isletmenin siirdiiriilebilir bir c¢alisma sistemi
benimsemedigi durumda c¢alisanin 6grenme siireci ve dolayisiyla mesleki gelisimi de
aksayacaktir. De Jonge ve arkadaslar1 (2014) siirdiiriilebilir performansm is kaynaklar1 ve
kisisel kaynaklar ile yakindan ilgili oldugunu sdyler. Yazarlara gore is kaynaklar isin
hedeflerine ulagsmada etkilidir, isin gerektirdigi talepleri azaltr ve mesleki gelisimi ve
o0grenmeyi tesvik eder. Sirdiriilebilir ¢caligma ortamlarmimn bir diger unsuru olan kisisel
kaynaklarm varlig1 ise calisanlarin is yerindeki davranislarini diizenleme ve is ortamlarini

etkileme giicline atifta bulunur.

2.2.2.3. Is tatmini ve motivasyon

Is tatmini, calisanlarin memnuniyet veya memnuniyetsizlik diizeyleriyle dogrudan
iliskilidir. Calisanlar, emeklerinin somut sonuglarimi1 gorebildiklerinde bu durum onlarda
tatmin duygusu yaratabilir. “Bir kisinin igini genel olarak olumlu ya da olumsuz olarak
degerlendirmesi” olarak kavramsallastirilabilecek is tatmini (Meier ve Spector, 2015, s. 1)
ve “igle ilgili davranislar1 baglatarak, bu davraniglarin bi¢imini, istikametini, yogunlugunu
ve zamanini belirleyen, bireyin hem i¢inden hem de kendi varhiginin disindan kaynaklanan
bir dizi enerjik gii¢” ve olarak tanimlanabilecek is motivasyonu (Pinder, 2014, s. 11)
calisanin stirdiiriilebilir performansiyla yakmdan iliskilidir. Maddi-manevi getirilerden,
olumlu ve destekleyici bir caligma ortamimdan ve iliskilerden etkilenen is tatmini ve ise
yonelik motivasyon ¢alisanin stirdiiriilebilir performansmin olmazsa olmazlarimdandir (Asif
vd., 2017; Cheeseman vd., 2011; Loras ve Susanti, 2021; Mokaya vd., 2013; Saeed vd.,
2013). 1lgili literatiir de ¢ahsanm siirdiiriilebilir performansinmn dlciitlerinden olan is tatmini
ve motivasyonunun i performansint arttirdigin1 (Sohail vd., 2014; Sultana vd., 2021) ve
diistik seviyede isten ayrilma niyeti (Krishnan ve Hishan, 2021) ve ise gelinmeyen giin sayisi

(Pomaranik ve Kludacz-Alessandri, 2023) ile iligkili oldugunu gostermektedir.

2.2.2.4. Is-yasam dengesi

Calisanin siirdiirtilebilir performansmin iligkili oldugu bir diger kavram ise is-yasam
dengesidir. Altiok Girel (2018) tarafindan “is ve yasam arasindaki dengeyi bulmak ve hem
is hem de aile baglilig1 hakkinda kendini rahat hissetmek; ya da daha agik bir ifadeyle iicretli
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is, licretsiz ¢alisma ve kisisel zaman gibi {i¢ bilesen arasindaki denge” olarak tanimlanmustir.
Iyi kurulan bir is-yasam dengesi ¢alisanin saghigmi ve iyi olusunu (Hoffmann-Burdzinska
ve Rutkowska, 2015), isten alinan tatmini ve ig performansmi ve verimliligini (Susanto vd.,
2022) olumlu yonde etkilerken, isten ayrilma niyetleri (Jaharuddin ve Zainol, 2019) iizerinde
olumsuz bir etkiye sahiptir. Is-yasam dengesini kuran calisanlarin ayrica degisen is

kosullarma daha kolay uyum sagladig1 ve destekleyici bir ¢aligma ortammimn (Aruldoss vd.,

2022) ig-yasam dengesini tesvik ettigi bilinmektedir.

Siirdiiriilebilir performans da hem kurumsal hedeflere ulasilmasint hem de ¢alisanin
iyi olusunu hedeflediginden iyi kurulan bir ig-yasam dengesinin siirdiiriilebilir performansin
Olgititlerinden biri oldugunu sdylemek yanlis olmayacakti. Auve Ahmed (2014) de yaptiklar:
calismada ig-yasam dengesi uygulamalarindaki yetersizliklerin = siirdiiriilebilirlige zarar

verdigini gostermistir.

2.2.3. Performans degerlendirme sistemleri

Isletme performansmin ve verimliliginin devamliligim saglanmasi iyi yiiriitiilen bir
performans yonetimini ve degerlendirmesini gerekli kilmaktadir. Ozellikle calisanlarin
sadece 3’te birinin isletmelerinde etkili performans degerlendirme sistemlerinin kendi
gelisimlerine etki ettigi diisiincesi goz oniinde bulunduruldugunda durumun ciddiyeti gozler
ontine serilmektedir (Pulakos, 2009). Performans yonetimi ve degerlendirmesindeki temel
hedef hem isletmenin verimliligini hem de ¢alisanlarm esenligini saglamaktir. Performans
degerlendirmesiyle tiim ¢aliganlarin giiclii ve zayif yanlari gdzden gegirilir ve zayif yonleri
giiclendirmek i¢in ne tiir egitim ve gelistirme faaliyetlerinin uygulanacag belirlenir (Unver,
2005). Armstrong (1992, akt., Dogan, 2020) ise performans degerlendirme sisteminin
calisanlarin hem bireysel hem de takim olarak performansmi arttirarak destekleyici bir

isletme kiiltiiriiniin olusmasina katkida bulunabilecegini belirtir.

Barutgugil’e (2002) gore ¢alisanlarin performanslari devamli olarak izlenmeli, onlara
geri bildirim verilmeli, yliksek performans sergileyenler ddiillendirilerek zayif noktalarin
lizerine egitimler planlanmalidir. Performans degerlendirme sistemleri yetenek yoOnetimi
uygulamalarinin  kullanildig1 isletmelerin  olmazsa olmazidir. Aym1 zamanda ¢alisanin
stirdiiriilebilir performanst i¢in de gereklidir (Alsuwaidi vd., 2020; Grossi vd., 2020).
Ornegin; Aydin ve Tiryaki’nin (2018) Tiirkiye’de ahsap sektoriinde ¢ahisanlar iizerine yaptig:

aragtirma performans degerlendirmesinin igse yonelik motivasyon ve performans iizerinde
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olumlu bir rolii oldugunu bulgulamistir. Kirsten ve arkadaslart (2023) ise performans
degerlendirmesinin isletmenin hedef ve beklentilerini ¢alisan géziinde netlestirdigini, ast ve
tistler arasindaki iletisimi kolaylastirdigini ve iist diizey performansin odiillendirilmesini
sagladigin1 belirtmektedir. Yazarlara gore performans degerlendirmesinin bu unsurlari
caliganin lretkenligini arttrmada olduk¢a etkilidir. Pulakos (2014) da performans

degerlendirme  sistemlerinin  siirekli  degerlendirilerek  iyilestirilmesi  gerektigini

belirtmektedir. Clinkii yazara gore bu programlarin kalitesi farkli unsurlarin etkisine agiktir.

2.3. Kariyer Memnuniyeti

Kariyer memnuniyeti bireyin bir biitiin olarak kariyerinden duydugu memnuniyete
atifla bulunan ve kisinin kariyer yolculuguyla, is yasamindaki gelisimiyle ve kariyerinin
hayatindaki amag¢ ve basarmak istedikleriyle iliskilidir (Lounsbury vd., 2007). Kariyer
memnuniyetinin, ¢alisanin ise yonelik motivasyonunu ve baglihigmi arttirmasi (Giines ve
Atag, 2022), calisanin iyi olusunu desteklemesi (Joo ve Lee, 2017), isten ayrilma niyetlerini
azaltmasi (Salleh vd., 2020) ve is performansim1 olumlu yonde etkilemesi (Trivellas vd.,
2015) gibi unsurlar gdz oniinde bulunduruldugunda 6nem arz etmektedir. Ornegin,
Goziim’in (2021) calismasi1 Tiirkiye’deki kamu calisanlarmm kariyerlerinden duydugu
memnuniyetin i§ doyumlarma olumlu yonde etki ettigi, Oreskovich ve arkadaglarmin (2015)
calismasinda ise ABD’deki doktorlar arasinda diisiik kariyer memnuniyetinin alkol
bagmlilig1 i¢in bir risk faktorii teskil edebilecegi gortilmiistiir. Park’a (2018) gore bireyler
eger ¢alistiklar1 is onlara 6nemli bir kariyer hedefine ulagsma imkani veriyorsa islerinden

aldiklart tatmin artmaktadir.

Onceki arastirmalar kariyer memnuniyetinin farkhi etmenler tarafindan sekillendigini
gostermistir. Ornegin, Rupert ve arkadaslarmin (2012), psikologlari kariyer memnuniyetini
etkileyen faktorlerini incelemis ve is-yasam dengesini kurabilen, tatmin edici is
deneyimlerine sahip olan ve bunu yansitabilen, c¢alistig1 is yerinde kontrol sahibi olan ve
danigsma Ticretini pesin alan psikologlarin kariyer memnuniyetinin daha yiiksek oldugunu
ifade etmistir. Park (2018) da Giiney Kore’de finans kurulusu c¢ahisanlariyla yaptigi
caligmada ise calisilan yer disinda calisan diger insanlardan alinan destegin ve farkli
isletmelerde calismaya acgik olmanm kariyer memnuniyetini olumlu yoénde etkiledigini

gostermistir.
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2.3.1. Kariyer memnuniyetinin bilesenleri

Kariyer memnuniyetinin bilesenleri incelendiginde yapilan ¢alismalarin c¢alisanlarin
kendilerini nasil gelistirdikleri (kariyer gelisimi), kisinin yaptig1 iste kendini yeterli goriip
gormedigi (yeterlilik hissi), caligilan isletmede kazanilan maas, terfi imkanmnm olup
olmamas1 gibi unsurlar (licret ve yiikselme firsatlar1) ve isletmenin sartlarma (calisma
kosullart ve is-yasam dengesi) odaklandigr gorilmektedir. Bu bilesenler asagida

aciklanmaktadir.

2.3.1.1. Kariyer gelisimi

Bir kiginin kariyer gelisimini arttirmak veya o kisinin daha etkili kariyer kararlar1
vermesini  saglamak i¢in  kullanllan  miidahaleler =~ ve uygulamalar  olarak
kavramsallagtirilabilecek  kariyer gelisimi (Herr, 2001) farkli bilesenleri igerisinde
barmdirmaktadir. Alinan egitim ve yeni arastirmalan takip ederek kendini gelistirme, isleri
tamamlamak i¢in gereken kapasite, is amach kurulan iligkiler ag1 ve deneyim bu bilesenler
arasinda sayilabilir (Shaito, 2019). Shaito (2019) ayrica kariyer gelisimi siirecinin kariyer
ithtiyaclarmin belirlenmesi, kariyer firsatlarmin gelistirilmesi, c¢alisanlarin ihtiyaglarmin
kariyer firsatlar1 ile biitlinlestirilmesi ve diizenli izleme seklinde 4 asamasi oldugunu

belirtmektedir.

Kariyer [htiyaglarim \ | Kariyer Firsatlarmm \_ |Thtiyaglarm Firsatlarla
Belirlenmesi Geligtirilmesi Biitiinlestirilmesi

Diizenli [zleme

Sekil 2.1. Kariyer Gelisimi Siireci

Bireyin kariyer gelisimindeki asamalart dogru bir sekilde ge¢mesi kariyer
memnuniyetinin dnemli belirleyicilerindendir. Kariyer gelisimini saglamak isteyen birey
yeteneklerini  gelistirir, hedef belirler ve onu basarmak igin ¢abalar, kendisine faydal
olabilecek is baglantilart kurar. Kisinin yapabileceklerinin farkinda olmasi, kariyer
firsatlarin1 analiz etmesi, kariyer hedefi belirleyip bu hedefe iligkin geri bildirimler almasi
ve kariyerini yonetmesi kariyerinden duydugu memnuniyeti de arttiracaktir (Shaito, 2019).
Katilmeilarin 10 yi1l boyunca gozlendigi boylamsal bir calismada (Ferreira vd., 2007) ise

katilimeilarin kariyer gelisiminin bireyin hem kisisel 6zellikleri hem de sosyal gevresinin
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etkilesimiyle sekillendigi saptanmisti. Bu bulgu, kariyer gelisiminin sadece bireyin
cabalarindan ibaret olmadigmi gostermesi agisindan Onemlidir. Tiirkiye’de yapilan
caligmalar da benzeri bulgulara ulagmistir. Keskin ve Yildiz’m (2023) sivil havacilik
sektoriinde calisanlar1 6rneklemine dahil ettigi ¢calismalarinda kariyer planlamanin kariyer

memnuniyetine olumlu etkide bulundugu saptanmustir.

2.3.1.2. Yeterlilik hissi

Oz yeterlilik “belirli kazanimlar1 elde etmek igin gereken davranislari planlama ve
uygulama becerisi” olarak tanimlanmaktadir (Bandura, 1997, s. 3). Kisinin yeteneklerine
giivenmesi ise belirli isler ve durumlar1 basaryla tamamlayabilecegine yonelik 6nemli bir
gostergedir. Isletme perspektifinden yeterlilik hissi, calisanin isinde daha basarili olacag
inancmni beraberinde getirir. Bu tiir ¢alisanlar kariyeri i¢in daha etkili hedefler belirleyip
bunlar {izerine caba gosterebilirler ve Onlerine ¢ikan zorluklarla daha kolay bas edebilirler.
Oz-yeterliligi yiiksek olan ¢alisanlarm ayrica kariyer firsatlarmi daha iyi degerlendirebildigi
ve yeni ¢calisma kosullarina daha kolay adapte oldugu da bilinmektedir (Lunenburg, 2011).
Lunenburg (2011) ayrica c¢alisma ortaminda yeterlilik hissinin, ¢alisanin  gegmis
performansi, ¢alisma arkadaglarindan 6grenme gibi dolaylh tecriibeler, s6zel ikna kabiliyeti,

duygusal ipuclart gibi faktorlerden etkilendigini gostermektedir.

Gecmis Performans

-

Dolayl Tecriibeler 7
\ Oz-Yeterlilik

Sozel Ikna Kabiliyeti

Duygusal Ipuclar

Sekil 2.2. Is Ortammda Oz-Yeterliligin Kaynaklar
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Yapilan ¢alismalar yeterlilik hissinin ig performansini olumlu yonde etkiledigini (Sadri
ve Robertson, 1993; Stajkovic ve Luthans, 1998), diger calisanlarla iletisimi giiclendirerek
daha iyi bir ¢aligma atmosferinin olusmasina katki sagladigi (Loeb vd., 2016), ise yonelik
motivasyonu (Cetin ve Askun, 2018) ve is baghhgm arttirdigim1 (Chan vd., 2017)
gostermektedir. Bunun yaninda, 6z-yeterlilik kariyer memnuniyetini de olumlu yodnde
etkilemektedir. Rusya’da yapilan bir calismada (Yalalova ve Zhang, 2017) arastirmacilar
yeterlilik hissinin ise yonelik cabayr arttirarak kariyer memnuniyetini tesvik ettigini
sonucuna ulagmislardir. Ahmed (2019) ise tekstil sektoriinde c¢alisanlarla yaptigi

aragtirmasinda 6z-yeterliligin kariyer memnuniyetiyle pozitif iliskili oldugunu gostermistir.

2.3.1.3. Ucret ve yiikselme firsatlar

Calisilan kurumda aliman maas ve terfi imkanlarinin olup olmamasi hem is tatminini
hem de kariyer memnuniyetini belirleyen 6nemli unsurlardandir. Calisanin aldig1 maastan
tatmin olmasi ekonomik gilivencesini saglamlastirarak daha kaliteli bir yasam siirmesini
saglar. Bunun yaninda, iyi bir maas ¢alisanin kendisini kurumda degerli hissetmesi, daha

yiiksek performans gdstermesi agisindan da dnemlidir (Al-Zoubi, 2012; Chaudry vd., 2011).

Alman maas ve terfi imkanlarinin varhigmmm kariyer memnuniyetini etkiledigi cesitli
arastirmalar tarafindan desteklenmektedir. Faupel-Badger ve arkadaslarinin (2017) ¢alismasi
yiksek maagmn kariyer memnuniyetini giiglii ve pozitif bir sekilde etkiledigini
gostermektedir. Bozionelos (1996) ise kurum i¢inde yiikselme firsatlarmin varhiginin kariyer
memnuniyetini olumlu yonde etkiledigini saptamisti. Garba ve Idris (2021) de terfi
imkanlarmin hem isten alman tatmini arttirdigint hem de kurumsal hedeflere ulagsma
acisindan 6nem tasidigini belirtmektedir. Kosteas (2011) calismasinda, iki yil iginde
kurumda ytiikselmesinin miimkiin oldugunu diisiinen ¢alisanlarin is tatmininin daha yiiksek
oldugunu, ge¢miste alinan terfilerin de bu kadar olmasa da yine is tatminini pozitif sekilde
etkiledigini bulmustur. Malik ve arkadaslarinin (2012) ise hem maas hem de yiikselmenin

isten alnan tatmin iizerindeki roliinii incelemis ve bu iki degiskenin ig tatminini pozitif

sekilde etkiledigini gostermistir.

2.3.1.4. Cahsma kosullar1 ve is-yasam dengesi

Kariyer memnuniyetinin 6nemli belirleyicilerinden bir digeri ise calisma kosullari ve

is-yasam dengesidir. Bireylerin islerini hangi kosullar ve ortamlarda yaptiklariyla ilgili olan
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cahsma kosullan iiretkenlik, is memnuniyeti gibi birgok faktdrii etkiler. Istenmeyen
kosullarda g¢alismanin {iretkenlige zarar verdigini (Abrey ve Smallwood, 2014), isten
duyulan memnuniyeti azalttig1 (Poggi, 2010) yapilan ¢aligmalarca gosterilmistir. Bagka bir
calismada ise Armstrong-Stassen ve Ursel (2009) is yerinde algilanan kurumsal destegin
kariyer memnuniyeti araciligiyla isletmede devam etme niyetlerini arttirdigin1 gostermistir.
Tirkiye’de yapilan bir ¢alismada ise Durmus ve Akyliz (2021) akademisyenlerin ¢alisma
ortamlarindan memnuniyeti ve c¢alistiklart  kuruma duyduklarn  glivenin  kariyer

memnuniyetini arttirdigmni bulgulamustir.

Cobanoglu ve arkadaslart (2023) Tiirkiye’deki lise Ogretmenlerinin drneklemini
olusturdugu bir ¢aligmada is ve yasam arasinda kurulan dengenin kariyer memnuniyetinin
onemli bir belirleyicisi oldugunu gostermistir. Yazarlar artan is stresinin is-yasam dengesini
olumsuz yonde etkiledigini bunun da kariyer memnuniyetine olumsuz etki edecegini
bulgulamuslardir. Ingiltere’de gérev yapan dis hekimleri {izerine yapilan bir ¢alismada ise
aragtirmacilar ¢alisma saatlerinden duyulan memnuniyetsizligin, ev ile ilgili sorunlari
yonetememenin, ¢aligma giinii iizerinde kontrol kuramamanin kariyer memnuniyetini
olumsuz yonde etkiledigini gdstermistir (Al-Junaid vd., 2017). Bilgi teknolojileri yonetimi
calisanlart (Rani vd., 2011) ve onkologlar (Shanafelt vd., 2014) iizerinde yapilan ¢aligmalar
da benzeri bulgulara ulagsmistir. Shanafelt ve arkadaslarinin (2014) arastirmasi halihazirdaki
is-yasam dengesinden memnun olmayan onkologlarm meslegini birakma niyetlerinin daha

fazla oldugunu saptamustir.

Tirkiye ornekleminde kariyer memnuniyetini ¢alisma kosullart etkisinde inceleyen
cahsmalara siklikla rastlandigi goriilmiistii. Ornegin; Ates ve arkadaslarmin (2024)
calismasi beden egitimi 6gretmenlerinin is ortaminda karsilastigi stres faktorlerinin kariyer
memnuniyetini olumsuz yonde etkiledigini gosterirken, pozitif ¢alisma kosullariyla kariyer
memnuniyetinin pozitif iligkili oldugu goriilmektedir. Aver ve Turung’un (2012) aragtirmast
ise dontisiimcii liderlik ve calisilan kuruma olan gilivenin kariyer memnuniyetini olumlu
sekilde etkiledigini gostermistir. Turung ve Alkan (2020) da benzer sekilde doniisiimcii
liderligin kariyer memnuniyetine olumlu etki ettigini saptamuglardir. Pelenk (2020) ise
olumlu bir ¢alisan-lider iligkisinin ast-iist arasindaki giic mesafesi algisini azaltarak kariyer
memnuniyetine olumlu yonde etki ettigini bulgulamistir. Adigiizel ve Cayan (2020) da
benzeri sonuglara giiclendirici liderlik i¢in ulagsmustir. Biiyilikyilmaz ve arkadaslar1 (2020) ise
muhasebe calisanlar1 arasinda is stresinin isten ayrilma niyetini arttirdigini ve bu etkinin

kariyerinden memnun olmayan calisanlar i¢in daha gii¢lii oldugunu bulmustur. Calisilan
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isletmenin adaletli bir yer olduguna iliskin algi da kariyer memnuniyetine katkida
bulunmaktadir. Turung ve Sener’in (2022) bankacilik sektdriinde gérev yapanlari dahil
ettikleri ¢calismas1 Orgiitsel adaletin kariyer memnuniyetine olumlu etkide bulundugunu ve
kariyer memnuniyetinin Orgiitsel adalet ile etik dis1 davranis arasindaki negatif iliskiyi
giiclendirdigini saptamusti. Celik (2012) ise kariyer memnuniyetinin Orglitsel adaletin

yenilik¢i davranisa olan pozitif etkisi iizerinde araci bir rol iistlendigini gdstermistir.

2.4. Yetenek Yonetimi ve Cahsanin Siirdiiriilebilir Performansi iliskisi

Yetenek yontemi uygulamalart yiiksek performans gosteren/gdsterme potansiyeli olan
calisanlan firmaya ¢ekmek, onlarm kisisel ve mesleki gelisimini saglayarak firmada tutmak,
isletmede soz sahibi olacaklar1 pozisyonlara terfi ettirmek gibi bircok uygulamaya atifla
kullamlmaktadir (Meyers, 2020; Akyiiz ve Oriicii, 2018). Boylelikle isletmenin kisa ve uzun
vadeli hedeflerine ulagmasi i¢in ¢ahisanlarin yeteneklerinin ve firmaya olan baghliklarinin

gelistirilmesi hedeflenmektedir (Acar, 2021).

Isletmelerde calisanlarm performanslarmmn devamhh@min saglanabilmesi hem ¢alisan
hem de isletmeler icin olduk¢a 6nemlidir. Sirdirilebilir performanst “gelecekteki calisma
ihtiyaclarin1  kargilamak i¢in gelecekteki performanstan 6diin vermeden performansin
mevcut calisma ihtiyaclarmi  karsilayabilen ideal bir c¢alisma durumu” olarak
kavramsallagtiran Diinya Cevre ve Kalkinma Komisyonu (1987, s. 43; Cilhoroz vd., 2023)
da tanmmyla siirdiiriilebilir sistemlerin hem verimliligin hem de kaynaklarin yenilendigi
sistemler olduguna isaret etmektedir. Ayrica, slirdiiriilebilir c¢aligma sistemleri caliganin
fizyolojik saghgmi ve psikolojik esenligini desteklemesiyle diger yaklasimlardan
ayrimaktadir (Peeters vd., 2014). Bu nedenle ¢alisanlarin performanslarmin devamliligi igin
isletmeler tarafindan gelistirilen ve uygulanan yetenek yonetimi pratikleri kritik dnemdedir.
Yetenek yonetimi uygulamalariyla calisanlar daha ¢ok ve kaliteli egitimler alip mesleki ve
kisisel agidan gelisebilir, isletme tarafindan saglanan performans geri bildirimleriyle yaptigi
is hakkinda fikir sahibi olabilir ve bu uygulamalar isten aldig1 tatmini arttirarak
performansinin  devamlihgmi saglayabilir. Yapilan caligmalar kapsaminda olusturulan

hipotez 1 asagida yer almaktadir.

HI: Yetenek yOnetimi uygulamalari, ¢alisanin siirdiiriilebilir performanst iizerinde

anlamh bir etkiye sahiptir.
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Hl1,: Soyut yetenek yonetimi uygulamalar, calisanin siirdiiriilebilir

performansi tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

HIp: Somut yetenek yonetimi uygulamalari, c¢alisanin siirdiiriilebilir

performansi iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

2.5. Yetenek Yonetimi ve Kariyer Memnuniyeti Iliskisi

Insan kaynaklar1 uygulamalarmi siirdiiriilebilir hale getiren isletmelerin ayni1 zamanda
yetenek yoOnetimi uygulamalarmi da benimsedigi bilinmektedir (Janoskova vd., 2022).
Yetenek yonetimi kisminda detayli bir sekilde ifade edildigi gibi isletmeler tarafindan
uygulanan yetenek yonetimi uygulamalarinin temel amaci igletmeye yetenekli calisanlari
dahil etme ve bu calisanlart isletmede tutmakti. Bu amag¢ dogrultusunda firmalar
mensuplarina egitim olanaklart sunar, calisan-igsletme hedeflerini eslestirir, calisan

performansini diizenli olarak izler ve degerlendirirler.

Kariyer gelisiminin tesvik edildigi isletmelerde ayrica yoneticiler ¢calisanlarnin beceri
ve yetkinliklerinin farkina varabilir ve firmada fretkenligin artmasi saglanabilir. Bu
isletmelerde calisanin kariyerine iliskin kararlar1 daha kolay vermesi saglanabilir. Spesifik
olarak, firmalar calisanlarmin hedeflerini ve gelecek planlarin1 erken fark edip onlarin
isletmelerinde daha uzun siire kalmasi i¢in planlar (6rn., terfi, yan haklar, maasta iyilesme)
yapabilirler. Isletmelerin insan kaynaklari birimleri tarafindan uygulanan bu kariyer gelisimi
uygulamalar1 ayrica calisanlarin performans: hakkinda bir geri bildirim saglar (Shaito,
2019). Siirdiiriilebilir insan kaynaklart hizmetlerinin  verildigi isletmelerde ayrica
calisanlarm kariyer gelisiminin daha hizli oldugu saptanmis (Ehnert vd., 2016), psikolojik
sermaye araciligityla kariyer gelisimine katki sundugu belirtilmistir (Cheng vd., 2024).
Isletmeler tarafindan dogru bir sekilde uygulanan yetenek ydnetimi uygulamalarnm ise
yonelik motivasyonu, is tatminini ve g¢alisan performansmi arttirdigir bilinmektedir. Bu
kavramlarm hepsi kariyer memnuniyetiyle yakindan iliskilidir ve kariyer memnuniyetini
desteklemektedir. Ornegin; bir ¢ahsmada (Sinclair-Maragh vd., 2017) calisanlarin beceri
gelisimini tesvik eden rehberlik uygulamalar gibi yetenek yonetimi yaklagimlarnm ise
yonelik motivasyonu arttirdig1 tespit edilmistir. Baska ¢alismalarda (Mone ve London, 2010;
Pandita ve Ray, 2018) ise isletmeye dogru calisanlart ¢ekmenin ve onlarin becerilerini
arttiracak calismalar yapmanin, destekleyici bir ¢alisma atmosferi olusturmanin ve

calisanlart odiillendirmenin is performansi agisindan olumlu ¢iktilar1 oldugu saptanmistir.
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Yetenek yonetimi uygulamalarinin ayrica i tatminiyle de iligkili oldugu bilinmektedir. Bu
konuda yapilan arastirmalar egitim imkanlar1 ve yiiksek ¢alisan performansinin

odiillendirilmesi gibi uygulamalarin is tatminini destekledigini gostermektedir (Barkhuizen
ve Gumede, 2021; Hafez vd., 2017).

Isletmeler tarafindan kullanilan yetenek ydnetimi uygulamalarmin  kariyer
memnuniyetini arttirdig1 da bilinmektedir. Ornegin; Faraj ve arkadaslarmmn (2024) saghk
sektorii calisanlarmi inceledigi ¢alismast kurumlarda calisanlara yonelik diizenlenen egitim
programlarinin  kariyer memnuniyetini arttirmada etkili oldugunu bulmustur. Baska bir
calismada ise Aburumman ve arkadaslar1 (2020) bankacilik sektoriinde ¢alisanlara yonelik
uygulamalarin (6rn., performans degerlendirme, egitim, oOdiillendirme) c¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerini olumsuz yonde etkiledigini ve bu ilisgkiye kariyer memnuniyetinin
aracilik ettigini gostermistir. Performans degerlendirmesinin  ¢alisanlarin - beklenti ve
gereksinimlerini  karsilamasi  olarak  tanimlanabilecek  performans degerlendirme
memnuniyeti de kariyer memnuniyetiyle iliskili bulunmustur. Ismail ve Rishani’nin (2018)
caligmasi bu degerlendirmelerden memnun olmanin is yerinde yenilik¢i davranig ve kariyer
gelisimi ile pozitif yonde iliskili oldugunu saptamistir. Tirkiye’de yetenek yonetimi
uygulamalarmin kariyer memnuniyetine etkisini inceleyen bir arastrmada ise isletmelerin
uyguladig1 yetenek yoOnetimi uygulamalarinin calisanlarin  kariyerlerinden duyduklar
memnuniyetle pozitif yonde iligkili oldugu gosterilmistir (Ofluoglu ve Bayraktar, 2021).

Yapilan ¢aligmalar kapsaminda olusturulan hipotez 2 asagida yer almaktadir.

H2: Yetenek yonetimi uygulamalari, ¢alisanin kariyer memnuniyeti iizerinde anlamli

bir etkiye sahiptir.

H2,: Soyut yetenek yOnetimi uygulamalari, ¢aliganin kariyer memnuniyeti

tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H2p: Somut yetenek yOnetimi uygulamalari, ¢alisanin kariyer memnuniyeti

tizerinde anlamh bir etkiye sahiptir.

2.6. Kariyer Memnuniyeti ve Cahsanin Siirdiiriilebilir Performans iliskisi

Kariyer memnuniyetinin saglanmasi hem ¢alisan hem de isletme i¢in kritik 6nem arz
etmektedir. Bireyin kariyerinden duydugu memnuniyet onun performansma olumlu etkide
bulunabilir (Ratnasari vd., 2019). Spesifik olarak, kariyerinin gidisatindan memnun olan

bireyler yaptiklar1 ise daha motive olacak ve onu tamamlamak icin daha c¢ok c¢aba
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gosterecektir  (Alniagik vd., 2012). Bunun yaninda isletmeler c¢alisanlarina degerli
hissettirerek ve onlarin performansma olumlu etkide bulunarak isletme performansini
arttirabilirler (Loive Ngo,2010). Ding ve Lin’in (2006) ¢calismasi bu tarz igletmelerin ¢alisan
motivasyonuna olumlu etkide bulunarak isletmenin hedeflerine daha kolay ulagsmasma katk1

sundugunu belirtmektedir.

Calisanin siirdiiriilebilir performansi, IKY (insan Kaynaklar1 Y&netimi) alaninda
biiyliyen bir kavramdir ve ¢alisan performansim siirdiiriilebilirlik baglanunda ele alr. Is
yerinde slirdiiriilebilir performans kavrami ilk olarak Docherty ve arkadaglari (2009)
tarafindan tanitilmis ve o zamandan beri hem is performansini korumak hem de ¢alisanlarin
uzun vadeli refahini saglamak ac¢isindan hayati bir unsur olarak gorilmiistiir (Chin vd.,
2024). Calisanlarm siirdiiriilebilir performansi, bir calisanin kendisinin ve kurulusun
stirdurtilebilir gelisimine yaptig1 katkiyr tanimlar. Strdiirtilebilir performans, calisanlarin
sadece kisa vadeli basarilarina ve hedeflerine degil, ayn1 zamanda uzun vadede gelisimlerine

ve yeteneklerinin siirekli iyilestirilmesine de odaklanir (Fu vd., 2023).

Karatepe’nin (2012) ¢alismasi da algilanan orgiitsel destegin kariyer memnuniyeti
araciligryla is performansini etkiledigini gostermektedir. Nisar ve Rasheed (2020) de
polislerin orneklemini olusturdugu arastirmada meslek stresinin kariyer memnuniyetini
azaltig1 ve bu durumun da performanslarini olumsuz etkiledigini saptamisti. Benzeri
bulgulara Kula (2017) ve Murray-Gibbons ve Gibbons’in (2007) c¢alismalarmda da
ulagilmigtir. Martinez-Leon ve arkadaslarinin (2018) miihendislerle yaptigi ve kariyer
memnuniyeti ile is performansinin pozitif korelasyona sahip oldugunu gosteren c¢alismasi,
Greenhaus ve arkadaslarmin (1990) isletmelerde kariyer memnuniyetinin desteklenmesinin
mesleki stresi azaltarak is performansini azaltacagr yoniindeki bulgulart da kariyer
memnuniyeti ve i performansi arasindaki iliskiyi gosteren diger c¢alismalara Ornek
verilebilir. Bu caligmalardan hareketle denilebilir ki, isletmelerin ¢alisanlarinin  kariyer

memnuniyetini dnemsemesi sadece caliganin degil ayni zamanda isletmenin de yararina

olacaktr.

Bahsedilenler 1s18inda kariyer memnuniyetinin ¢alisanin siirdiiriilebilir performansina

etki edecegi diisiiniilmiis ve hipotez 3 olusturulmustur.

H3: Calisanlarin kariyer memnuniyeti, ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi {lizerinde

anlamli bir etkiye sahiptir.
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2.7. Yetenek Yonetiminin Cahsann Siirdiiriilebilir Performans1 Uzerindeki Etkisinde

Kariyer Memnuniyetinin Araci Rolii

Onceki boliimde ifade edildigi gibi isletmeler tarafindan uygulanan yetenek yonetimi
uygulamalarinin kariyer memnuniyetine olumlu yonde etki ettigi bilinmektedir. Kurumlarin
hayata gecirdigi yetenek yonetimi uygulamalart (6rn., calisanlarin becerilerini arttirmak igin
egitim ve gelisim firsatlart sunmak, calisan ve kurum hedeflerini eslestirerek hem kurumun
hem de ¢alisanin verimliligini arttirmak, ¢alisan performansimi devamli olarak gozlemlemek,
basarili ¢alisanlar1 6dillendirip eksik noktalari olan ¢alisanlarin gelismesine katki sunmak)
calisanlan ise daha motive hale getirir (Akarsu vd., 2023), is performansmi arttirir (Basmaci
vd., 2009) ve isten alnan tatmini yiikseltir (Kamal ve Lukman, 2017). Kariyer memnuniyeti
ve yetenek yonetimi uygulamalar1 arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmalar ise yetenek
yonetiminin kariyer yonetimi iizerindeki dogrudan (Faraj vd., 2024; Ofluoglu ve Bayraktar,
2021) ve aract (Aburumman vd., 2020) etkisinin olumlu yénde anlamli oldugunu
gostermektedir. Ornegin; bankacilik sektdriinde hizmet verenlerin drneklemini olusturdugu
bir ¢caligmada c¢alisanlarin performanslarini izleyip geri bildirim verme, onlara egitimler
vererek becerilerini gelistirmelerini  saglama ve odiillendirme gibi yetenek yonetimi

uygulamalarmin isten ayrilma niyetlerini negatif yonde etkiledigi ve bu etkiye de kariyer

memnuniyetinin aracilik ettigi goriilmistiir (Aburumman vd., 2020).

Literatiirdeki calismalar siirdiiriilebilir performansin devamhilik (Ji vd., 2021), uyum
saglama ve esneklik (Carmeli vd., 2007) gibi bilesenleri oldugunu ifade etmekte ve
stirdiiriilebilir ¢alisma sistemlerinin benimsendigi firmalarin uzun vadeli performanslarinin
(Rasool vd., 2020) daha iyi oldugunu sdylemektedir. Ayrica, bu firmalarda ¢alisanlarin is-
yasam dengesini daha iyi kurabildigi (Aruldoss vd., 2022) ve kisisel ve mesleki gelisimlerini
daha iyi saglayabildikleri (De Jonge vd., 2014) bilinmektedir. Kariyer memnuniyeti ve
stirdiiriilebilir performans degiskenleri arasindaki iliskiyi inceleyen ¢aligmalarda ise olumlu
yonde anlaml iliskilere rastlannustir. Ornegin; Wickramaratne’nin (2020) ¢alismas: kariyer
gelistirme kiltiiriiniin hakim oldugu bir isletmede kariyer memnuniyetinin daha yiiksek
oldugunu gostermektedir. Benzer sekilde siirdiiriilebilir performansm belirleyecilerinden
olan is tatmininin ise yonelik motivasyonu arttirdigi (Sohail vd., 2014) ve isten ayrilma

niyetleriyle negatif yonde iligkili oldugu (Krishnan ve Hishan, 2021) bilinmektedir.

Yetenek yonetimi, c¢alisanin siirdiiriilebilir performans: ve kariyer memnuniyeti

degiskenleri daha once herhangi bir ¢alismada birlikte ele alimmamisti. Daha oOnceki
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kisimlarda da detayli sekilde ele alindig1 gibi yetenek yOnetimi-siirdiiriilebilir performans,
yetenek yonetimi-kariyer memnuniyeti ve siirdiiriilebilir performans-kariyer memnuniyeti
degiskenleri arasindaki iligkiyi inceleyen ¢alismalar bulunsa da bu ii¢ degiskeni ayni anda
ele alan arastrmaya literatiirde rastlanilmamaktadir. Fakat hem bu kisimda hem de daha
onceki kisimlarda sunulan bulgulardan hareketle yetenek yoOnetimi ve siirdiiriilebilir
performans arasindaki iligkiye kariyer memnuniyetinin aracilik etmesi beklenmektedir.
Spesifik olarak, yetenek yonetimi uygulamalari g¢alisanin siirdiiriilebilir performansini
onemseyen isletmeler tarafindan siklikla uygulanmaktadir (Janoskova vd., 2022). Ayrica,
calisanin siirdiiriilebilir performansinin kariyer memnuniyeti, is tatmini, i performansi gibi
bircok kavramla iliskili oldugu da bilinmektedir. Bu bulgulardan hareketle ¢alismamizda
kariyer memnuniyetinin, yetenek yonetimi ve ¢alisanin siirdiiriilebilir performans: arasinda

aract bir rol iistlenmesi beklenmektedir. Bu dogrultuda hipotez 4 olusturulmustur.

H4: Yetenek yonetimi uygulamalarinin, c¢alisanlarin = siirdiiriilebilir performansi

tizerindeki etkisinde kariyer memnuniyetinin araci rolii vardir.
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3. YONTEM

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin amact ve Onemi, aragtirmanin evreni ve
orneklem sec¢imi, veri toplama araglari, modeli, hipotezler ve yapilan istatistiksel analizler

hakkinda bilgi verilecektir.

3.1. Arastirmanm Amaci ve Onemi

Yetenek yonetimi, ¢alisanlarin sahip olduklarn yetkinlikleri ve potansiyelleri etkili bir
sekilde degerlendirme ve gelistirme siirecidir. Bu siireg, ¢alisganlarn kariyer hedeflerine
ulagmalart i¢in gereken imkanlart ve destekleri saglamayir amaglar. Yetenek yoOnetimi,
calisanlarin gii¢lii yanlarmi1 6n plana cikararak onlar1 en uygun rollere yonlendirir ve
kariyerlerinde siirekli ilerleme kaydetmelerine katkida bulunur. Bdylelikle, calisanlarin
kariyerlerinden daha fazla memnuniyet duymalarmi saglayarak, is yerinde daha uzun siireli
baglilik ve yiiksek performans gostermelerine olanak tanir. Bu baglamda, arastirmanin amact
yetenek yonetimi uygulamalarmin g¢alisanin siirdiiriilebilir performansima etkisi ve bu etkide

kariyer memnuniyetinin roliiniin incelenmesidir.

3.2. Arastirmanin Smrhhklar:

Bu arastirma, Ankara ilinde gorev yapan banka ¢alisanlarindan elde edilen veriler ile
sinirhdir.  Sonraki aragtirmalarda bagska iller arastirma alani olarak segilebili. ~Bunun
yaninda arastirmanin bulgulan verilerin toplandigi 6rneklem grubu ile sinirhdir. Arastirmada
kullanilan model farkli 6rneklem gruplarn ile test edilerek 6rneklem smirliligmmm oniine

gecilebilir.

3.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Yapilan literatiir taramasi1 sonucunda elde edilen goriislere gore arastirmanin amacina

uygun olarak elde edilen model Sekil 3.1°de gosterilmistir
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Kariyer Memnuniyeti

4 h - R

Yetenek Y Onetimi H4 Calisanin
Uygulamalar g Siirdiiriilebilir
Soyut HI Performansi

K Somut / k /

Sekil 3.1. Arastirmanin Modeli

Bu c¢aligmada bagimsiz degisken calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalar algisi,
bagimh degiskeni c¢alisanin siirdiriilebilir performanst ve araci degisken kariyer
memnuniyeti olarak belirlenmistir. Aragtirma amaci géz oniinde bulunduruldugu zaman

hipotezler asagidaki gibi ifade edilmistir.

HI: Yetenek yonetimi uygulamalari, ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi {izerinde

anlamli bir etkiye sahiptir.

Hla: Soyut yetenek yonetimi uygulamalari, calisanin siirdiiriilebilir performansi

iizerinde anlamh bir etkiye sahiptir.

HIb: Somut yetenek yonetimi uygulamalari, calisanin siirdiiriilebilir performansi

tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H2: Yetenek yonetimi uygulamalari, ¢alisanin kariyer memnuniyeti iizerinde anlaml1

bir etkiye sahiptir.

H2a: Soyut yetenek yonetimi uygulamalari, ¢alisanin kariyer memnuniyeti tizerinde

anlamli bir etkiye sahiptir.

H2b: Somut yetenek yonetimi uygulamalari, ¢alisanin kariyer memnuniyeti tlizerinde

anlaml bir etkiye sahiptir.
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H3: Calisanlarin kariyer memnuniyeti, ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi lizerinde

anlaml bir etkiye sahiptir.

H4: Yetenek yonetimi uygulamalarmin, c¢alisanlarin = stirdiirtilebilir performansi

tizerindeki etkisinde kariyer memnuniyetinin araci rolii vardir.

3.4. Arastirmanin Veri Toplama Araci

Aragtirmada  verilerin  toplanmast amacma yoOnelik olarak nicel arastirma
yontemlerinden anket teknigi kullanilmistir. Anket ¢alismasi, Oncelikle uygun 6lgeklerin
belirlenmesiyle baglamistir. Arastrmanin  hipotezlerine uygun Olgekler secilmis ve bu
Olgekler icin gerekli kontroller saglanmustir. Katilimcilarin 6lgek ifadelerini dogru anlamasi
icin eksik, yanls ve hatal ifadeler diizeltilerek olgeklere son sekli verilmistir. Belirlenen
Olgeklerden yararlanilarak meydana getirilen anket formu, dncelikle bankacilik sektoriinde
calisan 110 kisi ile bir pilot caligmaya tabi tutulmustur. Pilot calisma, Olcekte yer alan
ifadelerin anlasilirhgint  ve katihmcilarm sorulara uygun cevap verip vermedigini
degerlendirmek, arastrmanin gecerliligi ve giivenilirligini test etmek, kisaca arastrmanin
kalitesini artirmak, zaman enerji ve kaynak tasarrufu saglamak amaciyla yapilmustir.
Analizler sonucunda anket formunda gerekli diizeltmeler yapilmistir. Anket formu, Google
Form {izerinden olusturulmus ve katilimcilarin ankete vermis oldugu yanitlar ¢evrimicgi
olacak sekilde elde edilmistir. Katilimeilarin yanitlar1 Eyliil- Kasim 2024 aylari arasinda
toplannusti. Tez ¢ahsmasina iliskin Baskent Universitesi Rektdrliigii  Akademik
Degerlendirme Koodinatorliigii tarafindan 16.12.2024 tarihli ve E-62310886-605-409083

sayili etik kurul onayma iligkin gerekli tiim izinler alinmistir.

9% ¢¢

Veri toplama arac1 olarak “Yetenek Y 6netimi Uygulamalar Algist Olgegi”, “Cahisanmn
Siirdiiriilebilir Performans1 Olgegi” ve “Kariyer Memnuniyeti Olgegi” olmak iizere 3 farkl
Olcek kullanilmistir. Hazirlanan anket formunda ilk béliimde egitim durumu, cinsiyet, yas,
caligilan bankanm tiirii, gorev yeri, kurumdaki toplam ¢aligma siiresi ve sektdrdeki toplam
caligma siiresi olmak iizere 7 adet yargiya yer verilmistir. Ikinci boliimde Yetenek Y &netimi
Uygulamalart Algisi 6lgegi, liclincii boliimde Caliganin Stirdiiriilebilir Performansi dlgegi ve

dordiincii boliimde Kariyer Memnuniyeti 0lgegi yer almaktadir.
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3.4.1. Yetenek yonetimi uygulamalar algis1 olcegi

Fegley (2006) tarafindan gelistirilen ve Bahadinli (2012) tarafindan doktora tezinde
kullanilan “Yetenek Yonetim Uygulamalari Algis1 Olgegi” (Talent Management)
kullamlmisti. Bu &lgek soyut ve somut boyut olmak iizere iki boyuta sahiptir. ilk 8 soru
soyut boyutu ve son 8 soru da somut boyutu gostermektedir (Ek 1). Toplam 16 maddeden
olusan bu Olgek arastrmaya katilan c¢alisanlarca  “Kesinlikle katilmiyorum”,
“Katilmiyorum”, “Fikrim yok”, “Katiliyorum”, “Kesinlikle katilhyorum” seklinde besli
likert Olgegine gore cevaplandirlmistir. Fegley (2006) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada bu
Olgegin Alpha degeri verilmemistir. Bahadmli (2012) tarafindan yapilan gilivenilirlik

analizleri sonucunda Cronbach’s Alpha katsayist 0,935 olarak verilmistir.

3.4.2. Cahsanin siirdiiriilebilir performansi olcegi

Ji ve arkadaglar1 (2021) tarafindan gelistirilen ve Cilhoroz ve arkadaslari (2023)
tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan “Calisanmn Siirdiiriilebilir Performansi (CSP) Olgegi”
kullanilmistir.  Toplam 10 maddeden olusan bu Olcek, arastirmaya katilan ¢alisanlarca
“Kesinlikle katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Fikrim yok” , “Katiliyorum”, “Kesinlikle
katiliyorum” seklinde besli likert dlgegine gore cevaplandirilmistir. Cilhoroz ve arkadaslar
(2023) tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri sonucunda 6lgegin Cronbach’s Alpha

katsayis1 0,956 olarak verilmistir.

3.4.3. Kariyer memnuniyeti olcegi

Greenhaus ve arkadaslari (1990) tarafindan gelistirilen, Hofmans, Dries ve
Pepermans’in (2008) tarafindan da kullanilan bes maddeli “Kariyer Memnuniyeti Olgegi”
kullanilnustir. Ingilizce olan dlgegin dncelikle Tiirkgeye uygun bigimde terciime edilmesi
sonra kiiltiirel farkliliklarin ortadan kaldirilmasi icin dilimize uyarlanmasi gerekmektedir.
Bu amagla 6nce Ingilizceden Tiirkgeye, daha sonra tekrar Ingilizceye terciime edilerek
ifadelerin kiiltiirel baglamda farkliligi olup olmadig: dil uzmanlarinca degerlendirilmistir.
Bu olcek, aragtirmaya katilan ¢alisanlarca “Kesinlikle katilmiyorum”, “Katilmiyorum™,
“Fikrim yok”, “Katilyorum”, “Kesinlikle katiliyorum” seklinde besli likert dlgegine gore
cevaplandirnlmisti. Hofmans ve arkadaslar1 (2008) tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri

sonucunda dlgegin Cronbach’s Alpha katsayisi 0,74 olarak verilmistir.
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3.5. Arastirmanm Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Ankara ili icinde faaliyet gdsteren bankalar, 6rneklemini ise bu
bankalarda calisan 353 kisi olusturmaktadir. Evreni dogru sekilde temsil edebilecek ve
giivenilir bilgi saglayabilecek bir drneklem se¢imi yapilirken; zaman, maliyet, mevcut
imkanlar ve incelenen degiskenler dikkate alinarak basit rastgele érnekleme yontemi tercih
edilmistir.  Olasilikli  6rnekleme yontemlerinden biri olan basit rastgele 6rnekleme,
katihmcilarin  tamamen rastlantisal bir sekilde secildigi bir yontemdir. Bu yontemde, her
bireyin arastirmaya dahil edilme sansi esit oldugundan se¢imde herhangi bir yanlihk
olusmaz. Ayrica, ¢alisma evreninin homojen yapida oldugu durumlarda bu yontem siklikla

kullanilir,
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4. BULGULAR

4.1. Veri Temizligi ve Normalligin Test Edilmesi

Yetenek yonetiminin ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi iizerindeki etkisinde kariyer
memnuniyetinin araci roliinii incelemek icin olusturulan hipotezleri test etmeden Once
aragtrmadaki soru formunu gelisiglizel sekilde dolduran 6 katilimer analiz diginda
birakilmistir. Bu katilimeilar ¢ikarildiktan sonra normallik testleri yeniden yapilmis ve tiim
degiskenlerin c¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerinin istenilir diizeyde
oldugu gortilmiistiir. Tabachnick ve Fidell’e (2020) gore bu degerlerin -1,5 ila +1,5 arasinda
olmasi verinin normal dagildigma isaret etmektedir. Ayrica, giivenirlik analizi sonuglar1
caligmada kullanilan 6lceklerin gilivenilir olduguna isaret etmektedir. Tiim Slgekler icin i¢
tutarhilik katsayisi degeri .90 n lizerinde bulunmustur. Hem bu degerler hem de degiskenlere
iligkin tanimlayici istatistikler (6rn., ortalama, standart sapma, minimum, maksimum) Tablo

4.1°de verilmistir.

Tablo 4.1. Tanimlayic1 Istatistikler

Standart
Ortalama Sapma Minimum Maksimum Carpikhik Basiklik Giivenirlik

Soyut Yetenek

Y 6netimi 3.22 1.16 1 5 -38 -1.30 .96
Somut Yetenek

Y Oonetimi 3.29 1.16 1 5 -.35 -1.26 .96
Yetenek

Y onetimi 3.25 1.15 1 5 -.35 -1.30 98
Siirdiiriilebilir

Performans 4.06 .60 1.80 5 98 1.12 .90
Kariyer

Memnuniyeti  3.39 1.12 1 5 -.58 -1.00 .93
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4.2. Katthmcilarm Ozellikleri

Calismanin 353 katilimeisinin demografik 6zelliklerinin incelenmesi i¢in siklik analizi
yapilmusti. Sonuglar, katilmcilarm %52,1°nin kadm, %47,3linlin ise erkek oldugunu
gostermektedir. 9%0,6’lik orani olusturan 2 kisi ise cinsiyetini belirtmemeyi tercih etmistir.
Katilmeilarin  %24,1°1 20-30 yas arasindayken, %38,8’1 31-40, %28’1 41-50 arasinda ve
%9,1°1 51 yas ve iistli oldugunu belirtmistir. 353 katilimemin %1,4’1 lise mezunu, %75,1°1

tiniversite mezunuyken %23,5°1 ise lisansiistii egitim aldigmi belirtmistir.

Katilmeilara g¢alistiklart kurumda ka¢ yildir gorev aldiklar1 sorulmus ve %8,8°1 1
yildan az, %19,3’0 1-3 yil arasi, %22,7’si 4-9 yil arasi, %49,3’l ise 10 yildan fazladir
kurumda c¢alistiklarimi  belirtmistir. Ayrica, bankacilik sektoriinde kag yildir bulunduklari
sorulmus ve biiyiikk ¢ogunlugunun (%56,1) 10 yildan fazladir bu sektdrde oldugu,
%20,4’lintin 4-9 yil arasi, %15’inin 1-3 yil arasi, %8,5’inin ise 1 yildan az siiredir bu

sektorde olduklart belirlenmistir.

Katilimeilarin  ¢aligtiklar1 banka tiirii ise dengeli bir dagilim gostermektedir. %56,1°1
kamu bankalarinda gorev yaptigini belirtmigken, %43,9’u ise 6zel bankalarda ¢alistiklarini
ifade etmistir. Katilimeilarin biiyiik cogunlugu (%62,3) subede, %31,4’i genel miidiirliikte,
%6,2’s1 ise bolge yoneticiliginde calismaktadir. Katilimeilara ait bu demografik bilgilere
ayrica Tablo 4.2’den de ulasilabilir.

Tablo 4.2. Katiimcilarm Demografik Ozellikleri

Frekans %
Kadin 184 52,1
Cinsiyet Erkek 167 47,3
Belirtilmemis 2 ,0
20-30 85 24,1
Yas Arahgi 31-40 137 38,8
41-50 99 28
51 ve iistii 32 9,1
Lise 5 1,4
Egitim Diizeyi Universite 265 75,1
Lisansiistii 83 23,5
1 yildan az 30 8,5
Sektorde Bulunma Siiresi  1-3 y1l 53 15
4-9 yil 72 20,4
10+ yil 198 56,1
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Frekans %
1 yildan az 31 8,8
Kurumda Bulunma Siiresi 1-3 yil 68 19,3
4-9 yil 80 22,7
10+ yil 174 49,3
Kamu 198 56,1
Banka Tiirii Ozel 155 43,9
Sube 220 62,3
Gorev Yeri Genel Miidiirliik 111 31,4
Bolge Y oneticiligi 22 6,2

4.3. Gruplararas1 Farkhliklara Dair Bulgular

Arastirmanin degiskenlerinden alinan skorlarin demografik 6zelliklere gore farklilagip

farklhilagsmadigini incelemek i¢in birtakim bagimsiz drneklemler t testi ve tek yonlit ANOVA

analizleri yapilmustir.

4.3.1. Cinsiyet

Yapilan bagimsiz orneklemler t testinin sonuglart degiskenlerden alinan skorlarin

cinsiyete bagh farklilasmadigimi bulmustur. Yani, erkek ve kadm katilimcilar degiskenlerden

benzer skorlar1 almiglardir (Tablo 4.3).

Tablo 4.3. Grup Farkliliklarinin Cinsiyete Gore Incelenmesi

Cinsiyet Ortalama p
Soyut Yetenek Yonetimi Kadin 3.18
Erkek 3.26
.56
Somut Yetenek Y onetimi Kadin 3.24
Erkek 3.35
37
Yetenek Yonetimi Kadin 3.21
Erkek 3.30
45
Siirdiiriilebilir Performans Kadin 4.03
Erkek 4.09
31
Kariyer Memnuniyeti Kadin 3.29
Erkek 3.51
.07
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4.3.2. Banka tiirii

Bagimsiz Orneklemler igin t testinin sonuglart 6zel bankalarda g¢alisanlarin kamu
bankalarinda ¢alisanlara nazaran anlamli sekilde tiim degiskenlerden daha yiiksek skorlar

aldiklarin1 gostermektedir (Tablo 4.4).

Tablo 4.4. Grup Farkhliklarmin Banka Tiiriine Gore Incelenmesi

Banka Tiirii Ortalama p
Soyut Yetenek Y onetimi Kamu 2.84
Ozel 3.70
<.001
Somut Yetenek Y onetimi Kamu 2.92
Ozel 3.75
<.001
Yetenek Yonetimi Kamu 2.88
Ozel 3.73
<.001
Siirdiiriilebilir Performans Kamu 3.97
Ozel 4.18
0.001
Kariyer Memnuniyeti Kamu 3.05
Ozel 3.84
<.001

4.3.3. Yas grubu

Tek yonlii ANOVA analizi sonucu yas grubunun degiskenlerden alinan skorlari

farklilagtirdigin1  gostermektedir (Tablo 4.5).

Tablo 4.5. Grup Farkliliklarmmn Yas Grubuna Gére incelenmesi

Yas Grubu  Ortalama F p
Soyut Yetenek Y 6netimi 20-30 3.79

31-40 3.11

41-50 2.85

51 ve iisti 3.28
11.52 <.001
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Somut Yetenek Y onetimi 20-30 3.89
31-40 3.16
41-50 2.94
51 ve uistii 3.29

12.25 <.001
Yetenek Yonetimi 20-30 3.84
31-40 3.13
41-50 2.90
51 ve iistii 3.28
12.26 <.001
Siirdiiriilebilir Performans  20-30 4.33
31-40 4.02
41-50 3.89
51 ve iistii 4.07
8.98 <.001
Kariyer Memnuniyeti 20-30 4.00
31-40 3.30
41-50 2.97
51 ve iuistit 3.51
15.02 <.001

Spesifik olarak, soyut yetenek yonetimi puanlart incelendiginde 20-30 yas grubundaki
katilimcilarn  31-40 (OrtFark = .68, p <.001) ve 41-50 (OrtFark = .94, p <.001) yas

grubundaki katilimeilara gore daha yiiksek skor aldiklart goriilmektedir.

Benzer sekilde 20-30 yas grubundaki katilmeilar 31-40 (OrtFark = .74, p <.001), 41-
50 (OrtFark = .95,p<.001) ve 51 yas iistii grubundaki (OrtFark = .60, p =.045) katiimcilara

gore daha yliksek somut yetenek yonetimi puanlar bildirmislerdir.

Genel yetenek yonetimi skorlar1 incelendiginde ise yine 20-30 yas grubundaki
katiimcilarn  31-40 (OrtFark = .71, p <.001) ve 41-50 (OrtFark = .94, p <.001) yas
grubundaki katihmcilara gore daha yiiksek skor aldiklar1 goriilmektedir.
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20-30 yas aras1 katilhimcilar ayrica 31-40 (OrtFark = .32, p <.001) ve 41-50 (OrtFark
= 44, p <.001) yas gruplarindaki katilimcilara gore daha yiliksek somut siirdiiriilebilir

performans puanlari bildirmislerdir.

Son olarak, 20-30 yas arasi katilimcilar kariyer memnuniyeti degiskeninden 31-40

(OrtFark = .70, p <.001) ve 41-50 (OrtFark = 1.03, p <.001) yas aras1 katilimcilara gore
daha yiiksek skorlar almistir.

4.3.4. Egitim diizeyi

Tek yonliit ANOVA analizi sonucu degiskenlerden alman skorlarin egitim diizeyine

gore farklilasmadigini gostermektedir (Tablo 4.6).

Tablo 4.6. Grup Farklihklarinin Egitim Diizeyine Gore Incelenmesi

Egitim
Diizeyi Ortalama F p
Soyut Yetenek Yonetimi Lise 3.60

Universite 3.25
Lisansiistii 3.07

1.04 35
Somut Yetenek Yonetimi Lise 3.48
Universite  3.31
Lisansiistii 3.19
44 .64
Yetenek Y onetimi Lise 3.54
Universite  3.28
Lisansiistii 3.13
.73 48
Egitim
Diizeyi Ortalama F p
Siirdiiriilebilir Performans Lise 4.18
Universite  4.08
Lisansiistii 4.01
44 .65
Kariyer Memnuniyeti Lise 3.40
Universite  3.41
Lisansiistii 3.34
12 .89
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4.3.5. Kurumda bulunulan siire

Tek yonlii ANOVA analizi sonucu kurumda bulunulan siirenin degiskenlerden alinan

skorlar1 farklhilastirdigin1 gostermektedir (Tablo 4.7).

Tablo 4.7. Grup Farkliliklarinin Kurumda Bulunulan Siireye Gére Incelenmesi

Kurumda Bulunulan Siire Ortalama F p
Soyut Yetenek Yonetimi 1 yildan az 4.17
1-3 yil 3.64
4-9 yil 3.35
10+ yil 2.82
19.93 <.001
Somut Yetenek Yonetimi 1 yildan az 4.23
1-3 yil 3.74
4-9 yil 3.43
10+ yil 2.87
21.05 <.001
Yetenek Y onetimi 1 yildan az 4.20
1-3 yul 3.69
4-9 yil 3.39
10+ yul 2.85
21.21 <.001
Siirdiiriilebilir
Performans 1 yildan az 4.42
1-3 yul 4.23
4-9 yil 4.13
10+ yil 3.91
9.98 <.001
Kariyer Memnuniyeti 1 yildan az 4.33
1-3 yuil 3.88
4-9 yil 3.59
10+ yul 2.95
25.99 <.001

Spesifik olarak, soyut yetenek yonetimi puanlari incelendiginde 1 yildan daha az
stiredir kurumda bulunan ¢alisanlarin 4-9 yil (OrtFark = .83, p =.002) ve 10+ y1l (OrtFark
= 1.36, p <.001) grubundaki katilmcilara gore daha yiiksek skorlar aldiklar1 goriilmektedir.
Ayrica, 10+ y1l grubundaki katihmeilar 1-3 yil grubundaki (OrtFark =-.82, p = <.001) ve 4-
9 yil grubundaki (OrtFark = -.53, p = .002) katilimcilara gore daha diisiik soyut yetenek

yoOnetimi puanlari almustir.

Somut yetenek yonetimi puanlarinda da benzeri bir farklilagsma gézlenmistir. 1 yildan

daha az siiredir kurumda bulunan ¢alisanlarn 4-9 yil (OrtFark = .80, p = .003) ve 10+ yil
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(OrtFark = 1.35, p <.001) grubundaki katilimcilara gore daha yiiksek skorlar aldiklari
goriilmektedir. Ayrica, 10+ y1l grubundaki katihmceilar 1-3 yil grubundaki (OrtFark = -.87,
p =<.001) ve 4-9 yil grubundaki (OrtFark = -.55, p <.001) katilimcilara goére daha diisiik

somut yetenek yonetimi puanlar1 almistir.

Genel yetenek yonetimi skorlarinda da somut ve soyut yetenek yOnetimi skorlarina
benzer bir durum yasanmistir. 1 yildan daha az siiredir kurumda bulunan ¢alisanlarin 4-9 yil
(OrtFark = .81,p=.002) ve 10+ yil (OrtFark =1.35, p <.001) grubundaki katilimcilara gore
daha yiiksek skorlar aldiklar1 goriilmektedir. Ayrica, 10+ yil grubundaki katihmcilar 1-3 yil
grubundaki (OrtFark = -.85, p = <.001) ve 4-9 yil grubundaki (OrtFark = -.54, p = .001)

katihmcilara gore daha diisiik yetenek yonetimi puanlar1 almistir.

Stirdiirtilebilir performans skorlarina bakildiginda ise 10+ yildir kurumda bulunan
calisanlarin 1 yildan az (OrtFark =-.51, p <.001), 1-3 yil (OrtFark =-.32, p =<.001) ve 4-
9 yil grubundaki (OrtFark = -22, p = .031) katihmcilara gore daha diisiik skorlar aldig:

gorilmistiir.

Son olarak, 10+ yildir kurumda bulunan ¢alisanlarin 1 yildan az (OrtFark = -1.38, p
<.001), 1-3 yil (OrtFark =-.93, p =<.001) ve 4-9 yil grubundaki (OrtFark = -.64, p <.001)
katihmcilara gore daha diisiik skorlar aldigi goriilmiistiir. Ayrica, 1 yildan daha az siiredir
kurumda olanlarin 4-9 yil arasi kurumda olanlara (OrtFark = .74, p = .003) gore

kariyerlerinden daha memnun olduklar1 goriilmiistiir.

4.3.6. Sektorde bulunulan siire

Tek yonlit ANOVA analizi sonucu ¢aligilan sektorde bulunulan siirenin degiskenlerden

alinan skorlan farklilastirdigini gostermektedir (Tablo 4.8).

Tablo 4.8. Grup Farkliliklarinin Sektdrde Bulunulan Siireye Gore Incelenmesi

Sektorde Bulunulan

Siire Ortalama F p
Soyut Yetenek Yonetimi 1 yildan az 4.18
1-3 yul 3.72
4-9 yil 3.56
10+ yil 2.81
24.37 <.001
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Somut Yetenek Yonetimi 1 yildan az 4.25

1-3 yil 3.82
4-9 yil 3.62
10+ yil 2.88
25.00 <.001
Yetenek Y onetimi 1 yildan az 4.22
1-3 yul 3.77
4-9 yil 3.59
10+ yul 2.84
25.58 <.001
Siirdiiriilebilir
Performans 1 yildan az 4.44
1-3 yil 4.26
4-9 yil 4.20
10+ yil 3.90
12.68 <.001
Kariyer Memnuniyeti 1 yildan az 4.35
1-3 yul 3.88
4-9 yil 3.80
10+ yul 2.97
29.09 <.001

Spesifik olarak soyut yetenek yonetimi degiskeninden alinan skorlar incelendiginde,
10+ yidir kurumda bulunan ¢alisanlarn 1 yildan az (OrtFark = -1.37, p <.001), 1-3 yil
(OrtFark = -91, p = <.001) ve 4-9 yil grubundaki (OrtFark = -.75, p <.001) katihmcilara
gore daha diisiik skorlar aldig1 gorilmiistiir. Ayrica, 1 yildan daha az siiredir kurumda
olanlarm 4-9 yil arast kurumda olanlara (OrtFark = .62, p = .037) gore soyut yetenek

yonetimi degiskeninden daha yiiksek puanlar almistir.

Somut yetenek yonetimi puanlarinda da benzeri bir farklilasma gdzlenmistir. 10+
yildir kurumda bulunan ¢alisanlarn 1 yildan az (OrtFark =-1.37, p <.001), 1-3 yil (OrtFark
=-94, p=<.001) ve 4-9 yil grubundaki (OrtFark =-.74, p <.001) katihmcilara gore daha
diistik skorlar almistir. Ayrica, 1 yildan daha az siiredir kurumda olanlarin 4-9 yil arasi
kurumda olanlara (OrtFark = .64, p = .031) gére somut yetenek yonetimi degiskeninden

daha yiiksek puanlar almustir.

Genel yetenek yonetimi puanlari incelendiginde ise 10+ yildir kurumda bulunan
calisanlarin 1 yildan az (OrtFark =-1.37, p <.001), 1-3 yil (OrtFark =-.92, p =<.001) ve 4-
9 yil grubundaki (OrtFark = -.75, p <.001) katilimcilara gore daha diisiik skorlar aldig:

gortilmektedir. Ek olarak, 1 yildan daha az siiredir kurumda olanlarm 4-9 yil aras1 kurumda
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olanlara (OrtFark = .63, p=.029) gore yetenek yonetimi degiskeninden daha yiiksek puanlar

almistir.

Stirdiirtilebilir performans skorlar1 incelendiginde ise 10+ yildir kurumda bulunan
calisanlarin 1 yildan az (OrtFark =-.53, p <.001), 1-3 yil (OrtFark =-.35, p =<.001) ve 4-
9 yil grubundaki (OrtFark = -.30, p <.001) katithimcilara gore daha diistik skorlar aldigi
goriilmektedir.

Son olarak kariyer memnuniyeti degiskeninde de benzer bir bulguya ulasilmistir. 10+
yildir kurumda bulunan ¢alisanlarin 1 yildan az (OrtFark =-1.39, p <.001), 1-3 yil (OrtFark
=-91, p=<.001) ve 4-9 yil grubundaki (OrtFark =-.84, p <.001) katihmcilara gore daha

diisiik skorlar aldig1 saptanmustir.

4.3.7. Gorev yeri

Tek yonli ANOVA analizi sonucu degiskenlerden alinan skorlarin gorev yerine gore

farklilagsmadigimi gostermektedir (Tablo 4.9).

Tablo 4.9. Grup Farkliliklarinin Gérev Yerine Gére Incelenmesi

Gorev Yeri Ortalama F p

Soyut Yetenek Yonetimi Sube 3.20
Genel Miidiirliik 3.18
Bolge Yoneticiligi 3.55

.95 .39
Somut Yetenek Yonetimi Sube 3.27
Genel Miidiirliik 3.25
Bolge Yoneticiligi 3.65
1.19 31
Gorev Yeri Ortalama F p
Yetenek Y onetimi Sube 3.23
Genel Miidiirliik 3.22
Bolge Yoneticiligi 3.60
1.10 34
Siirdiiriilebilir Performans Sube 4.03
Genel Miidiirliik 4.12
Bolge Yoneticiligi 4.16
1.12 33
Kariyer Memnuniyeti Sube 3.40
Genel Miidiirliik 3.29
Bolge Yoneticiligi 3.83
2.18 11
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4.4. Degiskenler Arasi ikili Iliskilere Dair Bulgular

Aragtrmanin degigkenleri arasindaki iligkileri incelemek icin korelasyon analizi
yapilmisti. Bulgular tiim degiskenlerin birbirleriyle pozitif yonde anlamh bir iliski
icerisinde oldugunu gdstermektedir. Spesifik olarak, soyut yetenek yonetimi somut yetenek
yonetimi (7= .94, p <.001), genel yetenek yonetimi (r=.99, p <.001), calisanin siirdiiriilebilir
performansi (7= .53, p <.001) ve kariyer memnuniyeti (7= .78, p <.001) ile pozitif bir iligki
icerisindedir. Ayrica, somut yetenek yonetimi siirdiiriilebilir performans (7= .54, p <.001),
genel yetenek yonetimi (r= .99, p < .001) ve kariyer memnuniyeti (= .80, p < .001) ile
pozitif iliskilidir. Yetenek yonetimi ise siirdiiriilebilir performans (7= .54, p <.001) ve kariyer
memnuniyeti (7= .80, p <.001) ile pozitif iligkili olarak bulunmustur. Son olarak, kariyer
memnuniyetinin siirdiiriilebilir performans (7= .55, p <.001) ile olumlu y6nde iligkili oldugu

goriilmektedir. Degiskenler arasi bu ikili iligkilere ayrica Tablo 4.10°dan da ulasilabilir.

Tablo 4.10. Degiskenlerin Birbirleriyle Olan Iliskileri

1 2 3 4 5
1. Soyut Yetenek Yonetimi 1 94k 9QF** S53HEE 7 HAE
2. Somut Yetenek Yonetimi .94*** 1 i S4E* 0***
3. Yetenek Yonetimi 99k 9Ok 1 S4Hek Ok
4. Siirdiiriilebilir
Performans S3HEE S4xE® Sk 1 S5k
5. Kariyer Memnuniyeti  .78%*** BOFE* BOFE* S5HEE 1

Not. *** sembolii tiim iliskilerin .001 diizeyinde anlaml1 oldugunu gdstermektedir.

4.5. Model Testleri

Aragtirmamizin  hipotezlerini test etmek amaciyla bir dizi aracilik analizleri
uygulanmisti.  Aracilik analizlerinin  yapilabilmesi i¢in SPSS 26 istatistik paket
programindaki PROCESS Macro eklentisinden faydalanilmistir. Bu eklentide arastirmacilar
yapacaklar1t arac1 ya da diizenleyici degisken analizleri i¢in kendilerine uygun olan
modellerden birini se¢cmektedir. Bu c¢aligmanm hipotezlerini test etmek icin Model 4
kullanilmistir.  Tiim modellerde “***” sembolii etkinin .001 diizeyinde, “**” sembolii .01

Gk

diizeyinde, sembolii ise .05 diizeyinde anlamli oldugunu gdstermektedir. Tim
modellerde araci etkiler anlamlidir fakat araci etki i¢in anlamhilik degeri verilmediginden

giiven aralii rapor edilmistir. Giliven araligmin “0” icermemesi etkinin anlamli olduguna
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isaret etmektedir. Ormegin; [-.14, .45] seklindeki bir giiven arahg1 etkinin istatistiksel olarak
anlamli olmadigmmi belirtirken, [.14, .45] ya da [-.45, -.14] seklindeki giiven araliklar1 ise

anlaml bir etkiyi gostermektedir.

4.5.1. Soyut yetenek yonetiminin siirdiiriilebilir performansa etkisinde kariyer

memnuniyetinin araci rolii

Ik analizde bagmmsiz degisken soyut yetenek yonetimi uygulamalar;, bagmmli
degisken ¢aliganin siirdiiriilebilir performansi ve araci degigken ise kariyer memnuniyetidir.
Sonuglar soyut yetenek yonetiminin kariyer memnuniyetini anlamh ve pozitif yonde
yordadigmi gostermektedir (b = .78, SH = .03, = 23.3, p < .001, %95 GA [.69, .81)).
Calisanin siirdiiriilebilir performansi ise hem soyut yetenek yonetimi (b = .26, SH = .04, =
3.65, p <.001, %95 GA [.06, .20]) hem de kariyer memnuniyeti (b = .35, SH= .04, = 5.07,
p<.001, %95 GA[.69, .81]) tarafindan anlamli ve pozitif bir sekilde yordanmaktadir. Ayrica,
kariyer memnuniyetinin araci etkisinin de anlaml oldugu saptanmistir (b = .28, SH = .08,

%95 GA [.14, .41]). Bu bulgulara ayrica Sekil 4.1°’den de ulasilabilir.

Kariyer
Memnuniyeti

Soyut Yetenek arac etki = 28 Siirdiirilebilir
YoOnetimi Performans
dogrudan etki=.26***

Sekil 4.1. Soyut Yetenek Y Onetiminin Siirdiiriilebilir Performansa Etkisinde Kariyer
Memnuniyetinin Aract Rolii

4.5.2. Somut yetenek yonetiminin siirdiiriilebilir performansa etkisinde kariyer

memnuniyetinin araci rolii

Ikinci analizde ise analizde bagimsiz degisken somut yetenek yonetimi uygulamalari,
bagimh degisken ¢alisanin siirdiiriilebilir performans1 ve araci degisken ise kariyer
memnuniyetidir. Sonuglar somut yetenek yonetiminin kariyer memnuniyetini anlamh ve
pozitif yonde yordadigmi gostermektedir (b = .80, SH = .03, = 24.75, p < .001, %95 GA

[.71, .83]). Calisanin siirdiiriilebilir performanst ise hem somut yetenek yonetimi (b = .28,
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SH = .04, =3.82, p <.001, %95 GA [.07, .22]) hem de kariyer memnuniyeti (b = .33, SH =
.04, = 4.60, p < .001, %95 GA [.10, .26]) tarafindan anlamli ve pozitif bir sekilde
yordanmaktadir. Ayrica, kariyer memnuniyetinin araci etkisinin de anlamli oldugu

saptanmustir (b = .27, SH = .07, %95 GA [.13, .40]). Bu bulgulara ayrica Sekil 4.2’den de
p stir ( [ D g y

ulasilabilir.
Kariyer
Memnuniyeti
-3
O % -
SOInlft Ye.ter.wk aract etki = 27 Siirdiiriilebilir
YoOnetimi > Performans
dogrudan etki=.28***

Sekil 4.2. Somut Yetenek Y onetiminin Stirdiiriilebilir Performansa Etkisinde Kariyer
Memnuniyetinin Aract Rolii

4.5.3. Yetenek yonetiminin siirdiiriilebilir performansa etkisinde Kkariyer

memnuniyetinin araci rolii

Ugiincii analizde ise bagimsiz degisken yetenek yonetimi uygulamalari, bagimli
degisken ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi ve araci degisken ise kariyer memnuniyetidir.
Sonuglar yetenek yonetiminin kariyer memnuniyetini anlamli ve pozitif yonde yordadigini
gostermektedir (b = .80, SH = .03, = 25.02, p < .001, %95 GA [.72, .84]). Calisanin
stirdiiriilebilir performansi ise hem yetenek yonetimi (b = .28, SH = .04, = 3.89, p <.001,
%95 GA.07, .23]) hem de kariyer memnuniyeti (b = .33, SH = .04, = 4.48, p < .001, %95
GA [.10, .25]) tarafindan anlamli ve pozitif bir sekilde yordanmaktadir. Ayrica, kariyer
memnuniyetinin araci etkisinin de anlamli oldugu saptanmustir (b =.26, SH = .07, %95 GA

[.12, .39]). Bu bulgulara ayrica Sekil 4.3’ten de ulasilabilir.
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Kariyer
Memnuniyeti

Yetenek Yonetimi araci etki = .26 Siirdiiriilebilir
o Performans

dogrudan etki = .28%**

Not. ¥**=p <.001

Sekil 4.3. Yetenek Yonetiminin Siirdiiriilebilir Performansa Etkisinde Kariyer
Memnuniyetinin Aract Roli

4.54. Kamu bankalarinda cahsanlar icin soyut yetenek yonetiminin

siirdiiriilebilir performansa etkisinde kariyer memnuniyetinin araci rolii

flgili model testleri kamu bankalarinda ¢alisanlar icin ayrica tekrarlanmistir. Diger
analizlerdeki siraya benzer sekilde kamu bankalar i¢in ilk analizde bagimsiz degisken soyut
yetenek yonetimi uygulamalari, bagimh degisken c¢aliganin siirdiiriilebilir performansi ve
arac1 degigken ise kariyer memnuniyetidir. Sonuglar soyut yetenek yoOnetiminin kariyer
memnuniyetini anlamli ve pozitif yonde yordadigini gostermektedir (b = .74, SH = .05, =
15.20, p < .001, %95 GA [.66, .86]). Calisanin siirdiiriilebilir performans: ise hem soyut
yetenek yonetimi (b = .26, SH = .05, = 2.85, p < .001, %95 GA [.05, .26]) hem de kariyer
memnuniyeti (b= .27, SH= .05, =2.97, p =.003, %95 GA[.05, .26]) tarafindan anlamh ve
pozitif bir sekilde yordanmaktadir. Ayrica, kariyer memnuniyetinin araci etkisinin de anlamli
oldugu saptanmustir (b =.20, SH =.08, %95 GA[.04, .36]). Bu bulgulara ayrica Sekil 4.4’ten
de ulasilabilir.
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Sekil 4.4. Kamu Bankalann I¢in Soyut Yetenek Yonetiminin Siirdiiriilebilir
Performansa Etkisinde Kariyer Memnuniyetinin Araci Rolii

4.5.5. Kamu bankalarinda cahsanlar icin somut yetenek yoOnetiminin

siirdiiriilebilir performansa etkisinde kariyer memnuniyetinin araci rolii

Ikinci analizde ise bagimsiz degisken somut yetenek y&netimi uygulamalari, bagiml
degisken calisanin siirdiiriilebilir performansi1 ve araci degisken ise kariyer memnuniyetidir.
Sonuglar somut yetenek yonetiminin kariyer memnuniyetini anlamli ve pozitif yonde
yordadigmi gostermektedir (b = .76, SH = .05, = 16.13, p < .001, %95 GA [.69, .88]).
Calisanin siirdiiriilebilir performansi ise hem somut yetenek yonetimi (b = .27, SH= .06, t=
2.80, p = .01, %95 GA[.05, .26]) hem de kariyer memnuniyeti (b =.26, SH=.05,~=2.79, p
=.01, %95 GA [.04, .25]) tarafindan anlamli ve pozitif bir sekilde yordanmaktadir. Ayrica,
kariyer memnuniyetinin araci etkisinin de anlamli oldugu saptanmustir (b = .20, SH = .08,

%95 GA [.04, .35]). Bu bulgulara ayrica Sekil 4.5’ten de ulasilabilir.
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Sekil 4.5. Kamu Bankalann Icin Somut Yetenck Yonetiminin Siirdiiriilebilir
Performansa Etkisinde Kariyer Memnuniyetinin Araci Rolii

4.5.6. Kamu bankalarinda cahsanlar icin yetenek yonetiminin siirdiiriilebilir

performansa etkisinde kariyer memnuniyetinin araci rolii

Ugiincii analizde ise bagimsiz degisken yetenek yonetimi uygulamalari, bagmli
degisken calisanin siirdiiriilebilir performansi ve araci degisken ise kariyer memnuniyetidir.
Sonuglar yetenek yonetiminin kariyer memnuniyetini anlamli ve pozitif yonde yordadigini
gostermektedir (b = .76, SH = .05, = 16.27, p < .001, %95 GA [.70, .89]). Calisanin
stirdiiriilebilir performansi ise hem yetenek yonetimi (b = .28, SH = .06, = 2.94, p = .004,
%95 GA [.05, .28]) hem de kariyer memnuniyeti (b = .25, SH = .05, = 2.66, p = .01, %95
GA [.04, .25]) tarafindan anlamli ve pozitif bir sekilde yordanmaktadir. Ayrica, kariyer
memnuniyetinin araci etkisinin de anlamli oldugu saptanmustir (b =.19, SH = .08, %95 GA

[.03, .35]). Bu bulgulara ayrica Sekil 4.6’dan da ulagilabilir.
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Sekil 4.6. Kamu Bankalar1 I¢in Yetenek Yonetiminin Siirdiiriilebilir Performansa
Etkisinde Kariyer Memnuniyetinin Araci Roli

4.5.7. Ozel bankalarda ¢ahsanlar icin soyut yetenek yonetiminin siirdiiriilebilir

performansa etkisinde kariyer memnuniyetinin araci rolii

Ilgili model testleri 6zel bankalarda calisanlar icin ayrica tekrarlanmustir. Ik analizde
bagimsiz degisken soyut yetenek yoOnetimi uygulamalari, bagmmh degisken ¢alisanin
stirdiirtilebilir performans: ve aract degisken ise kariyer memnuniyetidir. Sonuglar soyut
yetenek yonetiminin kariyer memnuniyetini anlamli ve pozitif yonde yordadigini
gostermektedir (b = .78, SH = .04, = 15.27, p < .001, %95 GA [.59, .76]). Calisanin
stirdiiriilebilir performansi ise hem soyut yetenek yonetimi (b = .18, SH =.05, =1.99,p =
.048, %95 GA [.00, .19]) hem de kariyer memnuniyeti (b = .55, SH= .05, = 5.91, p <.001,
%95 GA[.21, .42]) tarafindan anlamli ve pozitif bir sekilde yordanmaktadir. Ayrica, kariyer
memnuniyetinin araci etkisinin de anlamli oldugu saptanmustir (b = .42, SH = .09, %95 GA

[.25, .62]). Bu bulgulara ayrica Sekil 4.7°den de ulasilabilir.

51



Kariyer
Memnuniyeti

Soyut Yetenek
Y onetimi

Surdirilebilir
Performans

araci etki = .42

A4

dogrudan etki =.18*

Sekil 4.7. Ozel Bankalar I¢in Soyut Yetenek Y &netiminin Siirdiiriilebilir Performansa
Etkisinde Kariyer Memnuniyetinin Araci Rolii

4.5.8. Ozel bankalarda cahsanlar icin somut yetenek yonetiminin siirdiiriilebilir

performansa etkisinde kariyer memnuniyetinin araci rolii

Ikinci analizde ise bagimsiz degisken somut yetenek y&netimi uygulamalari, bagiml
degisken calisanin siirdiiriilebilir performansi1 ve araci degisken ise kariyer memnuniyetidir.
Sonuglar somut yetenek yonetiminin kariyer memnuniyetini anlamli ve pozitif yonde
yordadigmi gostermektedir (b = .80, SH = .04, = 16.64, p < .001, %95 GA [.60, .76]).
Calisanin siirdiiriilebilir performansi ise hem somut yetenek yonetimi (b = .22, SH= .05, t=
2.29, p=.02,%95 GA[.02, .21]) hem de kariyer memnuniyeti (b =.51, SH= .06, =5.26, p
<.001, %95 GA[.19, .41]) tarafindan anlaml ve pozitif bir sekilde yordanmaktadir. Ayrica,
kariyer memnuniyetinin araci etkisinin de anlamli oldugu saptanmustir (b = .41, SH = .09,

%95 GA [.24, .61]). Bu bulgulara ayrica Sekil 4.8’den de ulasilabilir.
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Sekil 4.8. Ozel Bankalar Icin Somut Yetenek Y &netiminin Siirdiiriilebilir Performansa
Etkisinde Kariyer Memnuniyetinin Aract Rolii

4.59. Ozel bankalarda calsanlar icin yetenek yonetiminin siirdiiriilebilir

performansa etkisinde kariyer memnuniyetinin araci rolii

Ugiincii analizde ise bagimsiz degisken yetenek yonetimi uygulamalari, bagimli
degisken calisanin siirdiiriilebilir performansi ve araci degisken ise kariyer memnuniyetidir.
Sonuglar yetenek yonetiminin kariyer memnuniyetini anlamli ve pozitif yonde yordadigini
gostermektedir (b = .80, SH = .04, = 16.72, p < .001, %95 GA [.62, .79]). Calisanin
stirdiiriilebilir performansi ise hem yetenek yonetimi (b = .22, SH = .05, = 2.25, p = .03,
%95 GA[.01, .21]) hem de kariyer memnuniyeti (b =.51, SH = .06, = 5.27, p < .001, %95
GA [.19, .41]) tarafindan anlamli ve pozitif bir sekilde yordanmaktadir. Ayrica, kariyer

memnuniyetinin araci etkisinin de anlamli oldugu saptanmustir (b = .41, SH = .10, %95 GA

[.23, .61]). Bu bulgulara ayrica Sekil 4.9’dan da ulagilabilir.
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Sekil 4.9. Ozel Bankalar I¢in Yetenek Yénetiminin Siirdiiriilebilir Performansa Etkisinde Kariyer
Memnuniyetinin Araci Roli

4.6. Arastirmanin Hipotezlerinin Degerlendirilmesi

Yukarida sunulan aracibk analizlerinin = sonucunda hipotezlerin  dogrulanip

dogrulanmadigma iliskin agiklamalar su sekilde 6zetlenebilir:

HI: Yetenek yonetimi uygulamalari, ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi {lizerinde

anlaml bir etkiye sahiptir.

H1,: Soyut yetenek yonetimi uygulamalari, ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi

tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H1p: Somut yetenek yonetimi uygulamalari, ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi

tizerinde anlaml bir etkiye sahiptir.

Hipotezler dogrulanmustir, tiim modellerde yetenek yonetimi uygulamalarnin (soyut,

somut, soyut+somut) ¢alisanin siirdiirtilebilir performansini pozitif yonde anlaml bir sekilde

etkiledigi goriilmektedir.

H2: Yetenek yonetimi uygulamalari, ¢alisanin kariyer memnuniyeti iizerinde anlamli

bir etkiye sahiptir.

H2,: Soyut yetenek yonetimi uygulamalari, ¢alisanin kariyer memnuniyeti

iizerinde anlamh bir etkiye sahiptir.

H2p: Somut yetenek yonetimi uygulamalari, ¢alisanin kariyer memnuniyeti

tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
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Hipotezler dogrulanmigtir, tiim modellerde yetenek yonetimi uygulamalarinin (soyut,
somut, soyuttsomut) kariyer memnuniyetini pozitif yonde anlamh bir sekilde etkiledigi

goriilmektedir.

H3: Calisanlarin kariyer memnuniyeti, ¢alisanin siirdiiriilebilir performansi {lizerinde

anlaml bir etkiye sahiptir.

Hipotezimiz dogrulanmistir, tiim modellerde kariyer memnuniyetinin ¢alisanin

stirdiirtilebilir performansmi pozitif yonde anlamli bir sekilde etkiledigi goriilmektedir.

H{4: Yetenek yonetimi uygulamalarinin, ¢alisanlarin siirdiiriilebilir performansi

tizerindeki etkisinde kariyer memnuniyetinin araci rolii vardir.

Hipotezimiz dogrulanmustir, tiim modellerde kariyer memnuniyetinin yetenek
yonetimi ve ¢alisanin siirdiiriilebilir performans: arasindaki iligkide araci bir rol oynadigi

goriilmektedir.

55



5. TARTISMA

Bu caligmada, yetenek yoOnetimi uygulamalarmin ¢alisanlarm siirdirtilebilir
performans1 iizerindeki etkisi ve bu etkide kariyer memnuniyetinin araci roliiniin olup
olmadig1 sorusuna cevap bulunmaya calisilmistir. Caligmada elde edilen bulgular arastirma

hipotezlerinin dogrulandigmi gostermektedir

Bankacilik sektoriinde, kamu ve 6zel bankalar arasindaki yonetim yaklagimlari,
organizasyon kiiltiirii ve c¢alisan beklentileri farkhhik gosterebilmektedir. Ozel bankalar,
yetenek yoOnetimi uygulamalarini daha sistematik ve yenilik¢i sekilde uygulamaktadir.
Bunun aksine, kamu bankalarinda yetenek yonetimi uygulamalar1 daha geleneksel bir yapiya
sahiptir ve genellikle merkeziyet¢i karar alma mekanizmalartyla yiirtitiilmektedir. Budurum,
kamu bankalarinda g¢alisan bagliligi ve motivasyonu konusunda zaman zaman sorunlara yol
acabilmektedir. Bu baglamda, kamu bankalarmim yetenek yonetimi stratejilerini gelistirerek
calisanlarin kariyer beklentilerine daha fazla yanit vermesi onem arz etmektedir. Bu
dogrultuda, arastrmanin bulgularinin, kamu ve 0&zel bankalarn insan kaynaklart
politikalarma stratejik bir perspektif sunarak, sektoriin yetenek yOnetimi siireclerini

gelistirmelerine katki saglayacagi ongoriilmektedir.

Bu ¢alismanm bulgulart gecmis ¢aligmalarla paralellik gostermektedir. Literatiiriin
irdelendigi giris kisminda detayli bir sekilde aktarildigi gibi onceki arastirmalar yetenek
yonetimi uygulamalarmin kariyer memnuniyeti (Faraj vd., 2024; Ofluoglu ve Bayraktar,
2021) ve calisanin siirdiiriilebilir performansimi (Aydm ve Tiryaki, 2018; Kirsten vd., 2023)
olumlu yonde etkiledigi bilinmektedir. Bunun yaninda, kariyerinden daha memnun olan
calisanlarin is performanslarinda daha c¢ok devamliik gosterdigi de bilinmektedir
(Wickramaratne, 2020). Bu bulgulara karsin, kariyer memnuniyetinin yetenek yonetimi ve
calisanin siirdiiriilebilir performansi arasindaki iligkiye aracilik ettigine iliskin herhangi bir
caligmaya rastlanilmamisti. Calisma, bu araci etkiyi hem uluslararasi hem de ulusal
literatiirde ortaya koyarak 6nemli bir boslugu doldurmakta ve konuya dair yeni bir perspektif

sunmaktadr,
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6. SONUC VE ONERILER

Bugiiniin hizli degisen, dinamik, belirsiz ve son derece rekabetci kiiresel pazarinda,
diinya genelindeki organizasyonlar yetenek yonetimi konusunda Onemli kararlar ve
zorluklarla karst karstya kalmaktadir. Bu organizasyonlar i¢in yiiksek potansiyele sahip
bireylerin yetenek yonetimi, giderek artan bir sekilde stratejik Onem kazanmaktadir.
Yeteneklerin farklilastirict giiciinii etkin bir sekilde kullanamayan igletmelerin, hizla degisen
rekabet ortaminda avantajlarini yitirmeleri olasidir. Bu baglamda, bu arastirmada yetenek
yonetimi uygulamalarmin ¢ahsanin siirdiiriilebilir performansi iizerindeki etkisinde kariyer

memnuniyetinin araci roliinii incelenmistir.

Cahsmada elde edilen bulgular arastirma  hipotezlerinin  dogrulandigini
gostermektedir.  Spesifik olarak, arastirma hipotezlerinin degerlendirilmesi kismida
aciklandig1 gibi kariyer memnuniyetinin yetenek yonetimi uygulamalart (hem soyut hem
somut boyutta hem de bu ikisinin olusturdugu toplamda) ve c¢alisanin siirdiiriilebilir

performansi arasmdaki iligkiye aracihik ettigi goriilmektedir. Ayn1 zamanda bu araci etkinin

hem kamu bankalarinda hem de 6zel bankalarda anlaml oldugu goriilmiistiir.

Calismamiz, Onemli pratik cikarmmlart igerisinde barindirmaktadir. Ilk olarak,
kurumlar uygulayacagi yetenek yonetimi uygulamalari araciligiyla potansiyel yetenekli
calisanlan ¢ekebilir ve var olan yetenekli ¢aliganlarini elinde tutabilirler. Ayrica, firmalara
bu uygulamalarin kariyer memnuniyetini arttiracak sekilde diizenlenmesi Onerilebilir.
Spesifik olarak, sadece kurumun performans hedeflerini degil, ayn1 zamanda calisanin
esenligini gozetmek kritkk Onem arz etmektedir. Caliganlarin fizyolojik ve psikolojik
sagligmi desteklemek, maddi ve maddi olmayan tesvikleri kullanarak kuruma olan baglhiligi
arttirmak, performans konusunda geri bildirim vermek bu stratejiler arasindadir. Ek olarak,
calisanin isi ve yasami arasinda denge saglayabilecek bir ¢alisma sistemi kurmak,

destekleyici ve gli¢lendirici bir caligma atmosferi olusturmak, isle ilgili alinacak kararlarda

calisanlara s6z hakki vermek de isletmelere Onerilebilecek uygulamalar arasindadir.

Calismanin degiskenlerinden alinan skorlarin demografik degiskenlere gore farklilagip
farklilasmadigint inceleyen analizler kamu bankalarinda ¢alisanlarm, 10 yildan fazla siiredir
sektorde ve kurumda bulunan c¢alisanlarin degiskenlerden (yetenek yonetimi, kariyer
memnuniyeti, siirdiiriilebilir performans) daha diisiik skorlar aldiklarini gostermektedir.

Dolayistyla, kamu bankalarmin yetenek yonetimi uygulamalarint daha c¢ok kullanmasi,
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caliganlarinin kariyer gelisimlerini ve siirdiiriilebilir performanslarin1 daha ¢ok desteklemesi
Onerilebilir. Ayrica, tiim bankalarm 10 yildan daha fazla siiredir ¢alisanlarm ise yonelik

motivasyonunu ve heyecanini canh tutmasi igin ¢aligmalar yapmalar1 onerilebilir.

Sonug olarak, calismada bir yildan daha az siiredir kurumda c¢alisan veya sektorde
bulunan katilmer sayisinin diger katilhmcilara gore daha az oldugu goriilse de, elde edilen
bulgular dikkate deger bir katki saglamaktadir. Ozellikle, kariyer memnuniyetinin yetenek
yonetimi ile siirdiiriilebilir performans arasindaki iligkiye aracilik ettigini ortaya koyan
sonuglar, literatiirde bu konuda yapilan arastirmalara yeni bir perspektif sunmanin yaninda
yetenek yOnetimi uygulamalarinin ¢aliganlarin hem bireysel kariyer memnuniyetini hem de
uzun vadeli performanslarini nasil sekillendirebilecegini anlamaya yonelik katki sagladig:

sOylenebilir.
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EKLER

EK 1: Anket Sorularn
Degerli Katilimct,

Bu anket Bagkent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dalinda Insan
Kaynaklar1 Yiiksek Lisans Tez programi kapsaminda yiiriitiilmektedir. Bu ¢calismanin amaci,
yetenek yOnetimi uygulamalarinin ¢alisanin siirdiiriilebilir performansina etkisinde kariyer
memnuniyetinin aracilik roliinii incelemektir. Arastirma sadece akademik amacgh olup elde
edilen veriler yiliksek lisans tezinde ve iliskili makale/bildiride kullanilacaktir. Verilerin
ticiincii kisilerle paylasilmasi veya ticari bir amag i¢in kullanilmasi s6z konusu degildir. Bu
akademik ¢alismanin dogru ve giivenilir sonuglara ulasabilmesi, ankette yer alan sorulara
tam ve dogru cevap vermeniz ile miimkiin olacaktir. Anketimiz yalnizca 5 dakikanizi

alacaktir.

Ankete zaman ayirdiginiz ve katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

BOLUM I: DEMOGRAFIK BILGILER

Asagidaki ifadelerdeki bosluklara uygun olan cevaplarla doldurarak, ifadelerin karsisinda
bulunan kutucuklardan kendinize uygun olan1 liitfen isaretleyerek belirtiniz.

() Lise

() Universite

1. Egitim durumunuz?

() Lisansustt (Y Uksek Lisans/Doktora)
() Kadm

2. Cinsiyetiniz? () Erkek

() Belirtmek Istemiyorum
() 20-30

() 31-40

() 41-50

() 51+

() Kamu Bankasi

() Ozel Banka

3. Yasmiz?

4. Calistigmiz bankanm tiiri?
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()Sube

5. Gérev yeriniz? ()Bolge Yoneticiligi

()Genel Mudurlik

() 1 yildan az

6. Kag yildir bu kurumda () 1-3y1l
caliyorsunuz? () 49 yil

() 10+ yul

() 1 yildan az
7. Kag yildir bu sektorde () 1-3yl
caliyorsunuz? () 49 yil

() 10+ yil

BOLUM II: YETENEK YONETIMI UYGULAMALARI ALGISI OLCEGI

Asagida yer alan yetenek yonetimi uygulamalart algis1 ile ilgili her ifade igin dnemli

bulma derecenizi, kendinize gore uygun olanina liitfen isaretleyerek belirtiniz.

S.No | Asagidaki ifadelere ne derece
katildiginiz1 isaretleyerek belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Fikrim yok
Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1 Calistigim kurum, calisanlari
isletmenin vizyonu ve misyonu ile
uyumlu hale getirir.

2 Calistigim kurum, her diizeydeki
calisan icin yedek isgiicli planlamasi
yapar.

3 Calistigim kurum, galisanlarin

isletmede kalmasimni saglayacak bir
ortam yaratir.

4 Calistigim kurum, bireylerin
isletmeye katilmak istemelerini
saglayacak bir ortam yaratir.

5 Calistigim kurum, ¢alisanlarin
yaptiklar islere gergekten deger
verildigini hissettikleri bir kiltur
yaratir.
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Calistigim kurum, ¢alisanlarin
yaptiklari ise tutkuyla inanmalarini
saglayan bir kiltir yaratr.

Calistigim kurum, ¢alisanlarin her
gun ise heyecanli bir sekilde
gelmesini saglayacak bir ortam
yaratir.

Calistigim kurum, ¢alisanlarin
diisiincelerinin dinlendigi ve deger
gordugii bir ortam yaratir.

Calistigim kurum, kariyer geligimini
ve gelismeye yonelik firsatlari
yakalamaya tesvik edecek politikalara
sahiptir.

10

Calistigim kurumda, mevcut
calisanlarm ve adaylarm yetkinlik
seviyelerindeki eksiklikleri tespit
eder.

11

Calistigim kurum, biyutdukee ve
gelistikge ortaya ¢ikacak olan bos
pozisyonlar1 belirler.

12

Calistigim kurum, ¢alisanlara islerini
etkileyen kararlar almada yetkili
olduklarini hissettirir.

13

Calistigim kurum, dogru ise dogru
kisileri yerlestirir.

14

Calistigim kurum, mevcut galisanlara
islerini iyi yapabilmeleri icin yeterli
egitim saglar.

15

Calistigim kurum, mevcut
calisanlarin is igin gerekli dnemli
becerileri kazandiklarinda maas
tyilestirmesi yapar.

16

Calistigim kurum, en yiiksek
performansi gosteren calisanlari
odallendirir.
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BOLUM I1I: CALISANIN SURDURULEBILIR PERFORMANSI OLCEGI

Asagida yer alan ¢alisanin surdirtlebilir performanst ile ilgili her ifade igcin 6nemli
bulma derecenizi, kendinize gore uygun olanmna liitfen isaretleyerek belirtiniz.

S.No | Asagidaki ifadelere ne derece
katildiginiz1 isaretleyerek belirtiniz.

£ =
2 g2 X £ £
QL o o o a @ a
X 2 2 - S X O
S E | E £ = ==y
83 | & = G 8 3
_ X M ne o ne N
1 TUm Kariyerim boyunca, isimin
hedeflerine surekli olarak ulasacagimi
disiiniiyorum.
2 TUm kariyerim boyunca, is

performansima yonelik gerekli
kriterleri daima karsilayacagim
diislinliyorum.

3 Tam kariyerim boyunca, isimle ilgili
tum gorevlerde sirekli olarak
uzmanlik sergileyecegimi
diistiniiyorum.

4 Tum kariyerim boyunca, gorevlerimi
benden beklendigi gibi yerine
getirerek isimin timunde strekli
olarak iyi performans gosterecegimi
diistiiniiyorum.

5 TUm kariyerim boyunca, isimin tim
gereklerini sirekli olarak yerine
getirecegimi diisiniyorum.

6 Tum kariyerim boyunca, isimin tiim
alanlarinda daima yetkin olacagim
distiiniiyorum.

7 Tum kariyerim boyunca, ¢ogu

durumda daima verilenden daha fazla
sorumlulugu yonetecegimi
distiniiyorum.

8 TUm kariyerim boyunca, isimin
hedeflerine ulagmak igin
strddralebilir bir sekilde isimi iyi
organize edip planlayacagimi
diisiniiyorum.

9 TUm kariyerim boyunca, isimin son
teslim tarihlerini gecirmemek igin
strddralebilir bir sekilde igimi iyi
organize edip planlayacagimi
diislinliyorum.

10 Tam kariyerim boyunca, isime daima
uygun olacagimi diisiinliyorum.
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BOLUM IV: KARIYER MEMNUNIYETI OLCEGI

Asagida yer alan kariyer memnuniyeti ile ilgili her ifade icin 6nemli bulma

derecenizi, kendinize gbre uygun olanina litfen isaretleyerek belirtiniz.

S.No | Asagidaki ifadelere ne derece

katildiginiz1 isaretleyerek belirtiniz. 2 2 X g g
2 O ) Q e 2 3
X 2| 2 > S} x g
S E|E |E | & |£E =
& S| = = = 8 §
Y M| M LL N Y M
1 Kariyerimde elde ettigim basaridan
memnunum.
2 Genel kariyer hedeflerime ulasma

konusunda kaydettigim ilerlemeden

memnunum.

3 Gelir hedeflerime ulasma konusunda

kaydettigim ilerlemeden memnunum.

4 Hedeflerime ulasma konusunda

kaydettigim ilerlemeden memnunum.

5 Yeni beceriler gelistirme hedeflerime

ulagma yolunda kaydettigim

ilerlemeden memnunum.
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"Yetenek Yonetimi Uygulamalanmn Calisamn Siirdiiriilebilir Performans: ve Kariver Memnuniyeti
Uzerindeki Etkileri: Kamu ve Ozel Bankalar Arasindaki Farklihklar™ baslikh tez calismas:
deferlendirilmis ve bilgilerinize ekte sunulmusiur.

Prof. Dr. Sadegiil AKBABA ALTUN

Kurul Baskam
Ek: Degerlendirme Formu
Hu belge, glvenli elekiranik ines ile imzalonmigtr.
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TS0 Elimesgul AMEARA Eoordinade 53
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e-Postaadk @ baskest edur Imemet Adresizwww baskentedur
Kep Adresibaskenuniversiesig hsi2 kepar

Teledon Moz 246 66 66 7 5134
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Evrak Tarih ve Sayisi: 16.12.2024-409083

Say1  :17162298.600- 265 25 Kasim 2024
Konu : Tez Calismasi

ilgili Makama

Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Ana Bilim Dah insan

Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans Programm ogrencisi  Giilder Akmermer'in, Prof. Dr.
Erdem Kirkbesoglu damsmanhifinda yiiriitmekte oldugu, “Yetenck Yonetimi
Uygulamalanmn Calisamin  Siirdiiriilebilir Performansi ve Kariyer Memnuniyeti
Uzerindeki Etkileri: Kamu ve Ozel Bankalar Arasindaki Farkhihklar” bashkh tez
cahgmas: degerlendirilmis ve yapilmasinda bir sakinca olmadii tespit edilmistir.

Bilgilerinize saygilarimizla sunanz.

S KCT ‘l VCTSILES] psyal ve Beseri Bili

Ad, Sovad Degerlendirme imza
Prof. Dr. Gozen Giiner Aktag Olumlu/Slomens -

Prof. Dr. Sadegiil Akbaba Altun Olumlu/Glrmsuz

Prof. Dr. Fatih Cetin Olumlu/Glumsuz _

Prof. Dr. Hasan Tahsin Fendoglu Olumlu/()hnur*' - 2 |
Prof. Dr. Filiz Kalelioglu Olumlu/Olumsuz ] . -

Prof. Dr. Hidayet Hale Kiiniigen Olumlu/Olumsuz

Prof. Dr. Ozcan Yagc Olumlu/Qlumsazr | o .‘.
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