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ABSTRACT

Human resources (HR) practices have a significant impact on employees' career satisfaction and talent
management plays a critical role in enhancing this impact. While effective HR practices increase employees'
job satisfaction and motivation, talent management plays a mediating role in this process. Talent management
involves the process of recognising and developing the potential of employees. Utilising employees' talents in
the right positions and supporting them to reach their career goals increases their commitment and satisfaction
to the workplace. Through talent management, employees feel valued and recognise that they are contributing
to their personal development. This, in turn, ensures that employees stay longer in the organisation and perform
better. As a result, talent management strengthens the link between HR practices and employees' career
satisfaction and contributes to the success of organisations. The purpose of this study is to determine the
mediating role of talent management in the effect of human resource practices on career satisfaction for 435
HR employees. As a result of correlation analysis, human resource practices were positively and significantly
related to career satisfaction by 53.8% (r=0.538, p=0.000), human resource practices were positively and
significantly related to talent management by 61.4% (r=0.614, p=0.000) and talent management was positively
and significantly related to career satisfaction by 50.1% (r=0.501, p=0.000). As a result of the structural
equation model, human resource practices have a significant positive effect on career satisfaction (f =0.553,
p<0.01), human resource practices have a significant positive effect on talent management ( =0.632, p<0.01)
and talent management has a significant positive effect on career satisfaction (§ =0.522, p<0.01). As a result
of the Standardised Bootstrap Analysis, it was determined that talent management has a mediating role in the
effect of human resource practices on career satisfaction. Thus, hypotheses Hi, Hp, Hs and Ha are accepted.
Keywords: Human Resource Practices, Career Satisfaction, Talent Management, Structural Equation
Modelling

INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ KARIYER
TATMININE ETKISINDE YETENEK YONETIMININ ARACI ROLU

OZET

Insan kaynaklar1 (iK) uygulamalari, alisanlarin kariyer tatmini iizerinde dnemli bir etkiye sahiptir ve bu etkiyi
artirmak i¢in yetenek yonetimi kritik bir rol oynar. Etkili IK uygulamalari, galisanlarin is tatminini ve
motivasyonunu artirirken, yetenek yonetimi bu siiregte araci bir rol {istlenir. Yetenek yonetimi, ¢alisanlarin
potansiyellerinin fark edilmesi ve gelistirilmesi siirecini i¢erir. Caliganlarin yeteneklerinin dogru pozisyonlarda
kullanilmas1 ve kariyer hedeflerine ulagmalar1 i¢in desteklenmesi, onlarin igyerine bagliligin1 ve tatminini
artirir. Yetenek yonetimi sayesinde, ¢alisanlar kendilerini degerli hisseder ve kisisel gelisimlerine katkida
bulunuldugunu goriirler. Bu da calisanlarin organizasyonda daha uzun siire kalmasim1 ve daha yiiksek
performans gdstermesini saglar. Sonug olarak, yetenek yonetimi, IK uygulamalari ile galisanlarn kariyer
tatmini arasindaki bagi giiglendirir ve organizasyonlarin bagarisina katkida bulunur. Bu ¢aligmanin amaci 435
IK galisani igin insan kaynaklari uygulamalariin kariyer tatminine etkisinde yetenek yd&netiminin araci
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rolinun belirlenmesidir. Korelasyon analizi sonucunda, insan kaynaklari uygulamalar1 kariyer tatmini ile
%53,8 (r=0,538, p=0,000) pozitif yonde anlaml iligkili, insan kaynaklar1 uygulamalar1 yetenek yonetimi ile
%61,4 (r=0,614, p=0,000) oraninda pozitif yonde anlamli iligkili ve yetenek yonetimi kariyer tatmini ile %50,1
(r=0,501, p=0,000) oraninda pozitif yonde anlamli iligkili ¢ikmustir. Yapisal esitlik modeli sonucunda, insan
kaynaklart uygulamalari, kariyer tatmini iizerinde pozitif yonde anlamli etkili (B =0.553, p <0.01), insan
kaynaklar1 uygulamalari yetenek yonetimi tizerinde pozitif yonde anlamli etkili (f =0.632, p <0.01) ve yetenek
yonetimi kariyer tatmini {izerinde pozitif yonde anlaml etkilidir (§ =0.522, p <0.01). Standardize Bootstrap
Analizi sonucunda, yetenek yonetiminin insan kaynaklari uygulamalarinin kariyer tatminine etkisinde aracilik
rolii oldugu belirlenmistir. Boylece Hi, H2, Hz ve Hg hipotezleri kabul edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Kariyer Tatmini, Yetenek Yonetimi, Yapisal Esitlik
Modeli

1. GIRIS

Insan kaynaklarinin stratejik bir perspektifle yonetilmesi gerekliligi, insan kaynaklari
yonetimi (IKY) kavraminin ve uygulamalarinin ortaya cikmasina neden olmustur.
Baslangicta insan kaynaklarinin yonetimi, daha ¢ok personel yonetimi olarak geleneksel bir
sekilde ele alinmistir. Personel yonetimi, genellikle idari ve operasyonel gorevlerle sinirl
kalmis, calisanlarin igse alinmasi, licretlendirilmesi, egitimi ve isten ayrilmasi gibi temel
stiregleri kapsayan bir yaklasim olarak uygulanmistir (Aboramadan vd., 2020). Ancak,
zamanla is diinyasinin ve rekabet kosullarinin degismesiyle birlikte, personel yonetimi
kavrami yetersiz kalmis ve daha genis kapsamli ve stratejik bir yaklasima ihtiyag
duyulmustur. Bu gereksinim, insan kaynaklar1 ydnetimi (IKY) kavraminin gelismesine ve
yayginlagsmasina yol agmistir (Bhatti vd., 2021). IKY, insan kaynaklarinin daha stratejik ve
biitiinsel bir yaklasimla yonetilmesini ifade eder. IKY, sadece ise alim, iicretlendirme ve
egitim gibi operasyonel siireclerle sinirli kalmaz, ayn1 zamanda ¢alisanlarin motivasyonu,
performans yonetimi, kariyer gelisimi ve yetenek yonetimi gibi stratejik unsurlar1 da kapsar.
IKY, isletmelerin uzun vadeli hedeflerine ulasmalarina yardimci olacak sekilde insan
kaynaklariin ydnetimini optimize etmeyi amaglar (Cooke vd., 2020).

Isletmelerin, ¢alisanlarin kariyer gelisimini desteklemek icin imkanlar sunmast, onlarin {iriin
ve siire¢ yeniliklerine ve yonetimsel uygulamalara katkida bulunma olasiligini artirir.
Calisanlarin terfi firsatlariin kolayligi, onlarin yaraticilik seviyelerini dnemli dl¢iide etkiler.
Calisanlar, uygun bir gelisim ortami bulduklarinda, yeni fikirler tGretmek ve yenilikleri
uygulamak konusunda daha hevesli hale gelirler (Collings vd., 2019). Bu baglamda, yetenek
yonetimi, c¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarim1  artirmak i¢in yOneticiler tarafindan
kullanilabilecek etkili bir yontemdir. Calisanlarin sahip oldugu yaratici ve yenilik¢i
potansiyel, yetenek gelistirme siirecleriyle tesvik edilir ve bu da isletmenin yenilik
performansini yiikseltir. Yetenek yonetimine yatirim yapan sirketlerde, daha yliksek
diizeyde yenilik performansi ve orglitsel 6grenme saglanir (Oliveira ve Hondrio, 2020).

Calisanlarin kariyer tatmini de isletmelerin siirdiiriilebilirligi i¢in g6z ardi edilemeyecek bir
unsurdur. Bireylerin is yasamlarindan tatmin olmalari, hem bireysel hem de kurumsal
hedeflere ulasilmasina 6nemli katkilarda bulunur. Tatmin olmus ¢alisanlar, islerine daha
bagli ve motive olurlar, bu da isletmenin genel verimliligini ve basarisini artirir (Pathardikar
vd., 2016).

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 kapsaminda sunulan egitim ve gelisim firsatlari, calisanlarm
bilgi ve becerilerini artirmalarina yardimet1 olurken, onlarin yenilikgi fikirler tretmelerini de
tesvik eder. Ayrica, ¢alisanlarin kariyer hedeflerinin belirlenmesinde yenilik¢iligin 6n
planda tutulmasi, onlarin uzun vadeli bagarilarini1 destekler. Kariyer planlamasinda yenilik¢i
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becerilere ve yaratici diisiinmeye odaklanmak, ¢aliganlarin motivasyonunu artirir ve onlarin
isletme iginde yiikselmelerini saglar (Aboramadan vd., 2020).

Bu c¢aligmanin amaci, 435 insan kaynaklar1 departmani ¢aligani i¢in insan kaynaklar
uygulamalarimin  kariyer tatminine etkisinde yetenek yonetiminin araci roliiniin
belirlenmesidir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. insan Kaynaklar1 Uygulamalari

Insan kaynaklar1 (IK) uygulamalari, bir isletmenin en degerli varlig1 olan calisanlarii en
verimli sekilde yonetmek i¢in kullanilan stratejiler, politikalar ve siire¢lerden olusur.
GUnumaz rekabet¢i is diinyasinda, dogru insan kaynaklar1 yoOnetimi, sirketlerin
siirdiiriilebilir basaris1 icin kritik bir unsur haline gelmistir. Ise alimdan performans
yOnetimine, egitim ve gelisim programlarindan calisan motivasyonuna kadar pek cok alani
kapsayan 1K uygulamalari, sirketlerin hem calisan memnuniyetini artirmasina hem de is
hedeflerine ulasmasina yardimer olur (Bhutto ve Auranzeb, 2016).

IK uygulamalarimin en temel unsurlarindan biri, ise alim ve yetenek ydnetimidir. Dogru
yetenekleri belirlemek, ise alim siireclerini etkin bir sekilde yonetmek ve calisanlarin
yetkinliklerine uygun pozisyonlara yerlestirilmesini saglamak, isletmelerin basarisini
dogrudan etkiler. Nitelikli calisanlarin organizasyona kazandirilmasi, sirketlerin uzun
vadede buyimesini destekleyen en énemli faktorlerden biridir. Ayrica, giiglii bir ise alim
stireci, ¢alisan devir oranini diisiirerek is giicti istikrarini saglar (Bolino ve Feldman, 2019).

Egitim ve gelisim programlar1 da insan kaynaklar1 uygulamalarinin énemli bir pargasidir.
Calisanlarin stirekli olarak kendilerini gelistirmeleri, hem bireysel performanslarinit hem de
sirketin genel verimliligini artirir. Ozellikle teknolojinin hizla degistigi giiniimiiz is
diinyasinda, calisanlarin yeni beceriler edinmesi ve mevcut yetkinliklerini gilincellemesi
biiyiik bir gereklilik haline gelmistir. Bu nedenle, sirketlerin calisanlarina yonelik diizenli
egitimler sunmasi, rekabet avantaji saglamada 6nemli bir faktordiir (Dorasamy ve Letooane,
2015).

Calisan motivasyonu ve is tatmini, IK y&netiminin iizerinde durdugu diger kritik konular
arasindadir. Calisanlarin kendilerini degerli hissetmeleri, is yerinde motive olmalar1 ve uzun
vadede sirkete bagl kalmalar1 i¢in adil bir diillendirme sistemi, agik iletisim ve gli¢lii bir
kurum kiiltiirii olusturulmalidir (Giraud vd., 2019). Is yerinde psikolojik giivenligi saglamak,
calisanlarin fikirlerini rahatca paylagmalarin1 ve inovasyona katkida bulunmalarini tesvik
eder. Ayrica, esnek calisma modelleri, yan haklar ve kariyer gelisim firsatlar1 da calisanlarin
motivasyonunu artiran 6nemli unsurlardir (Gupta, 2020).

Son olarak, insan kaynaklar1 uygulamalari, sirketlerin etik ve yasal uyumluluk streglerini
yonetmelerine de yardimei olur. Is kanunlari, calisan haklari ve is saglig1 ve giivenligi gibi
konular, IK departmanlarinin titizlikle takip etmesi gereken alanlardir. Calisanlarin
haklarinin korunmasi, is yerinde esitlik ve adaletin saglanmasi, hem sirketin itibarini hem de
calisan bagliligin artirir (Mensah vd., 2023). Sonug olarak, insan kaynaklari uygulamalari,
sadece isletmelerin verimliligini artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda ¢alisanlarin refahini ve is
yasam dengesini saglamada da kritik bir rol oynar.

2.2. Kariyer tatmini

Kariyer tatmini, bir kisinin kendi kariyeriyle alakali olan basarilarina iliskin hislerini ve
algilanan degerlendirmelerini ifade etmektedir. Bu kavram, kisinin hayat1 boyunca mesleki
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ilerlemeden elde ettigi memnuniyet derecesini kapsar (Bagdadli ve Gianecchini, 2019).
Kariyer tatmini, is pozisyonlari, gorevler, kararlar ve isle ilgili olaylara dair 6znel yorumlar
gibi isle ilgili deneyimler ve faaliyetlerin bir modelini icermektedir. Bu gergevede kariyer
tatmini, is tatmininden farklilik arz eder. Is tatmini, kisinin kariyeri igindeki belirli bir is
goreviyle ilgili tatmin olma derecesini belirtirken, kariyer tatmini daha genis bir
perspektiften, bireyin tim mesleki yasamini degerlendirir (Ahmad vd., 2021).

Kariyer tatmini ve is tatmini arasindaki fark, kariyer tatmininin bireyin genel Kkariyer
yolculuguyla ilgili olmasi, is tatmininin ise belirli bir is gorevi veya pozisyonuyla ilgili
olmasidir. Kariyer tatmini, bireyin kariyer hedeflerine ulagma siirecinde yasadigi
memnuniyeti ifade ederken, is tatmini, bireyin giinliik is gérevleri ve sorumluluklariyla ilgili
memnuniyetini ifade eder (Jung ve Takeuchi, 2018).

Kariyer tatmini, bireylerin kariyer yolculuklarinda kendi basar1 ve isteklerini nasil
Olctiiklerine de baglhidir. Kariyer mutlulugu ve kisileraras1 bagari, bireylerin kendi
hedeflerine ulasma ve bu hedefler dogrultusunda ne kadar basarili olduklarina dair kendi
degerlendirmelerine dayanir (Bagdadli ve Gianecchini, 2019). Bu, kariyer tatmininin 6znel
bir degerlendirme oldugunu gosterir; ¢linkii her bireyin kariyer hedefleri ve basar1 algilari
farklidir. Bu nedenle, kariyer tatmini, bireylerin kendi mesleki bagarilarini ve bu basarilarin
onlar1 ne kadar tatmin ettigini 6lgmeleriyle ilgilidir.

Kariyer tatmini, is tatmininden farkli olarak, ¢alisan bireylerin performanslari ve
ustlendikleri gorevden zevk almalari bakimindan etkisini belirtmektedir. Kariyer tatmini,
bireylerin mesleki yasamlarindan ne derece memnun olduklarini, kariyer hedeflerine ulagsma
stirecinde ne kadar tatmin olduklarini ve bu siirecte karsilastiklar1 deneyimlerden ne kadar
hosnut olduklarini kapsamaktadir (Dorasamy ve Letooane, 2015). Calisanlarin Kariyer
tatmini, Uicret, is siniflandirmasi, terfi, amirler ve mesai arkadaslar1 gibi birgok unsurun etkisi
altinda kalabilmektedir. Mckenna vd., (2016)’ya g0re, kariyerinden memnun olan
calisanlarin ¢ogu, kariyerlerinden daha az memnun olanlara nazaran kurumlarina olan
bagliliklart daha fazladir. Bu durum, kariyer tatmininin hem bireysel hem de orgitsel
baglamda 6nemli bir unsur oldugunu gostermektedir.

Kariyer tatmininin kisi ve kurum baglamindaki 6nemi, bu alanda yapilan ¢alisma ve
uygulamalarin yapisinda ilerleme kaydetmektedir. Kariyer tatmini, kisisel ve kurumsal
ciktilarin ve mutlulugun bircok boyutunun agiklayicilarindan biri olarak 6ne ¢ikmaktadir.
Bu, ¢alisanlarin kariyer tatmin diizeylerinin, genel is performanslarini, motivasyonlarini ve
orgilite baghliklarin1 nasil etkiledigini gosteren bir dizi arastirma ve teorik model ile
desteklenmektedir. Kariyer tatmininin yiiksek oldugu durumlarda, ¢alisanlarin daha verimli,
motive ve iglerine daha bagl olduklart gozlemlenmistir (Schreurs vd., 2022).

2.3. Yetenek yonetimi

Glinlimiizde insan kaynaklar1 siireclerinin gelismesiyle yetenek kavrami biiyiikk 6nem
kazanmistir. Calisanlarin en 6nemli 6zelligi olarak kabul edilen yetenekler, orgiitlerin
basarisi i¢in kritik bir rol oynamaktadir. Yetenekli caligsanlar, orgiite deger katan, kreatif ve
yenilikg¢i bir is giicii olarak kabul edilmektedir. Ancak, yetenekli ¢alisanlart bulmak ve ise
almak giderek zorlasmaktadir (Mokhtari ve Shahpouri, 2021). Bu nedenle, isletmeler
yetenekli ¢alisanlari biinyelerine katmak icin diger orgiitlerle yogun bir rekabete, yani
yetenek savaslarina girmektedirler. Isletmeye cekilen yeteneklerin isletmede uzun vadeli
kaliciliginin saglanmasi da ayr1 bir ¢abayr gerekli kilmaktadir. Bu durum, insan kaynaklari
stireclerinde bliyiikk 6nem tasimakta ve orgiitler tarafindan dikkatle tizerinde durulmaktadir
(Supraptiningsih vd.,2018). Insan kaynaklar1 segme ve yerlestirme uygulamalar kapsamina
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yetenek yonetimi de dahil edilmis ve bu siirecler yetenek yonetimi yaklagimi ile
biitiinlesmistir. Bu dogrultuda gergeklestirilen calismalar, yetenekli is giiciiniin isletmeye
katilmasi, gelistirilmesi ve isletmede tutulmasi g¢abalarini igine alan yetenek yonetimi
yaklasimini ortaya ¢ikarmistir (Ahmad ve Bach, 2021).

Yetenek yoOnetimi, ¢alisanlarin yeteneklerinin belirlenmesi, gelistirilmesi ve en verimli
sekilde kullanilmasini hedeflemektedir. Bu siireg, ¢alisanlarin gii¢lii yonlerinin ve gelisim
alanlarinin tespit edilmesiyle baslar (Almaaitah vd., 2020). Ardindan, calisanlara gesitli
egitim ve gelisim programlari sunularak yeteneklerinin artirilmasi amaclanir. Son olarak,
yetenekli ¢alisanlarin orgiitte tutulmasi ve motivasyonlariin yiiksek tutulmasi icin gesitli
stratejiler gelistirilir. Bu stratejiler arasinda kariyer planlama, performans degerlendirme,
odiillendirme sistemleri ve esnek calisma kosullar1 gibi uygulamalar bulunmaktadir
(Crowley-Henry vd., 2019).

Yetenek yonetiminin basarisi, orgiitiin rekabet avantajini siirdiirebilmesi i¢in hayati 6neme
sahiptir. Yetenekli ¢alisanlarin orgiitte tutulmasi, yalnizca is giicli verimliligini artirmakla
kalmaz, ayn1 zamanda Orgiitiin inovasyon kapasitesini de yiikseltir. Bu nedenle, yetenek
yOnetimi stratejilerinin etkin bir sekilde uygulanmasi, orgiitlerin uzun vadeli basarilari i¢in
kritik bir faktordir (Auranzeb ve Bhutto, 2016; Liu ve Guo, 2021).

Yetenekli c¢alisanlarin isletmeye c¢ekilmesi, isletmenin performansina dogrudan katki
saglamaktadir. Yetenekli bireyler, yaratict ve yenilik¢i diistinceleri ile drgiitiin hedeflerine
ulagmasina ve rekabet avantaji elde etmesine yardimci olmaktadir (Mcdonnell vd., 2017).
Bu nedenle, yetenek yonetimi, modern insan kaynaklar1 yonetiminin merkezi bir unsuru
haline gelmistir. Yetenek yoOnetimi, yetenekli bireylerin belirlenmesi, c¢ekilmesi,
gelistirilmesi ve Orgilitte tutulmasimi kapsayan stratejik bir siiregtir (D'annunzio-Green ve
Kramar, 2019). Bu siireg, yetenekh calisanlarin orgiite katiliminmi saglamak icin ¢esitli
stratejiler ve programlar icerir. Ornegin, yetenekli bireylerin ¢ekilmesi i¢in cazip ise alim
politikalar1 ve ddiillendirme sistemleri gelistirilir. Ayrica, yetenekli ¢alisanlarin gelisimini
desteklemek i¢in egitim ve gelisim programlar1 sunulur. Son olarak, yetenekli ¢alisanlarin
orgiitte tutulmasim1 saglamak i¢in kariyer planlama ve esnek calisma kosullart gibi
uygulamalar hayata gegirilir (Huang vd., 2020).

Yetenek yonetiminin etkin bir sekilde uygulanmasi, orgiitlerin uzun vadeli bagarisi igin kritik
oneme sahiptir. Yetenekli calisanlar, 6rgiitiin performansini artirarak, inovasyon kapasitesini
ve rekabet avantajini giliglendirir. Bu nedenle, yetenek yonetimi, modern isletmelerin
stratejik hedeflerine ulasmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir.

3. GEREC VE YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Insan kaynaklari (IK) uygulamalari, ¢alisanlarin is yerindeki memnuniyetini ve kariyer
tatminini dogrudan etkileyen kritik unsurlardan biridir. Etkili IK uygulamalari, ¢calisanlarmn
motivasyonunu artirarak, islerine olan bagliliklarini ve performanslarin yiikseltir. Egitim ve
gelistirme programlari, performans degerlendirme sistemleri, Odiillendirme ve tanima
uygulamalar1 gibi cesitli IK siirecleri, ¢alisanlarm kariyer yolculuklarinda énemli doniim
noktalaridir. Bu uygulamalar, ¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglar ve onlarin
kariyerlerinde ilerlemelerine yardimci olur.

Yetenek yoOnetimi, ¢alisanlarin yetkinliklerinin ve potansiyellerinin etkin bir sekilde
degerlendirilmesi ve gelistirilmesi siirecidir. Bu siire¢, calisanlarin kariyer hedeflerine
ulagsmalarint desteklemek i¢in gerekli kaynaklar1 ve firsatlar1 sunar. Yetenek yonetimi,
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bireylerin giliglii yonlerini ortaya ¢ikararak, onlari uygun pozisyonlara yonlendirmek ve
kariyerlerinde stirekli gelisim saglamalarina yardimci olur. Bu da ¢alisanlarin kariyer
tatminini artirarak, is yerinde daha uzun silire kalmalarmi ve yiliksek performans
gostermelerini saglar.

Yetenek yonetimi, IK uygulamalari ile ¢alisanlarin kariyer tatmini arasinda kdprii gorevi
goriir. Bu, 1K stratejilerinin ¢alisanlarin bireysel ihtiyaglarina gére uyarlanmasini ve kisisel
gelisimlerine yonelik firsatlar sunulmasini saglar. Yetenek yonetimi sayesinde, ¢alisanlarin
potansiyelleri kesfedilir ve bu potansiyellerin en iist diizeye ¢ikarilmasi igin stratejiler
gelistirilir. Bu siireg, ¢alisanlarin hem kisisel hem de profesyonel hedeflerine ulagmalarini
kolaylastirarak, kariyer tatminlerini artirir.

Yetenek yonetimi, calisanlarin organizasyona olan bagliliklarini ve performanslarini da
olumlu yonde etkiler. Calisanlar, yeteneklerinin farkinda olunup gelistirildigini
hissettiklerinde, islerine daha fazla baglilik gosterirler. Bu baglilik, is yerinde daha yiiksek
verimlilik ve etkinlik saglar. Ayrica, c¢alisanlarin yetenekleri dogrultusunda kariyer
planlamas1 yapilmasi, onlarin motivasyonlarin1 artirarak, is yerinde daha uzun siire
kalmalarina ve organizasyona katki saglamalarina yardimci olur.

Yetenek yonetiminin IK uygulamalari ile entegrasyonu, organizasyonlar i¢in uzun vadeli
stratejik avantajlar sunar. Bu entegrasyon, organizasyonun yetenek havuzunu genisleterek,
gelecekteki liderlerin ve uzmanlarin yetistirilmesine katki saglar. Ayrica, yetenek yonetimi,
organizasyonun rekabet giiclinli artirarak, piyasada daha giiclii bir konum elde etmesine
yardimci olur. Calisanlarin kariyer tatmininin yiiksek olmasi, organizasyonun itibarini artirir
ve yetenekli ¢alisanlarin organizasyona ¢ekilmesini kolaylastirir.

Buradan hareketle, ¢alismanin amaci 435 insan kaynaklari departmaninda gorev yapan
kisiler icin insan kaynaklar1 uygulamalarinin kariyer tatminine etkisinde yetenek
yonetiminin araci roliiniin belirlenmesidir.

3.2. Arastirmanin Hipotezleri ve Model

Arastirmanin ana hipotezi; insan kaynaklari uygulamalarinin kariyer tatminine etkisinde
yetenek yonetiminin araci roliiniin oldugu goriistidiir.

H1: Insan kaynaklar1 uygulamalari ile kariyer tatmini istatistik anlamli iliskilidir.
Ha: Insan kaynaklari uygulamalari ile yetenek yonetimi istatistik anlamli iliskilidir.
Hs: Yetenek yonetimi ile kariyer tatmini istatistik anlamli iligkilidir.

Ha: Insan kaynaklar1 uygulamalarmin kariyer tatminine etkisinde yetenek yonetiminin aract
rolii vardir.
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Sekil 1: Arastirmanin Modeli

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Istanbul’daki 250 kisiden fazla calisani olan sirketlerdeki insan
kaynaklar1 departmanlarinda gérev yapan yonetici ve calisan kisiler olusturmaktadir.
Omeklem ise, bu kisilerden ankete goniillii katilan 435 IK calisanindan olusmaktadir.
Istanbul’daki sirketlerde kag IK personelinin ¢alistig1 net bicimde belli olmadig1 icin evren
sayis1 bilinmemektedir. Bu nedenle, minimum o6rneklem sayisi i¢in Gii¢ Analizi (Power
Analysis) kullanilmistir.

Calismada iliski analizi yapilacagi icin bu yonteme yoOnelik Power Analiz (giic analizi)
sonuglar1 verilerek, en az kag 6rneklem gerekecegi belirlenmistir. Power analiz G*POWER
3.1 strtma ile gerceklestirilmistir. Caligmada, istatistiksel gii¢ yiikksek tutulmus, 1-f= 0.95
olarak alinmustir. Istatistik anlamlilik 0=0.05 olarak ele alinmstir. iliski analizi sonucunda
en az 115 orneklem ile calisilmasi durumunda ¢alismanin gecerliligi belirlenmistir. Bu
calismada, 435 kisi 6rneklem ile istatistiksel uygunluk saglanmustir.

3.4. Veri Toplama Araclari

Arastirmada anket iki boliimden olusmaktadir. Ilk béliim; cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim durumu, ¢alisilan siire, simdiki is yerinde ¢alisma siiresi ve g¢aligilan pozisyon gibi
demografik ve genel ozellikleri sorgulamaktadir. Ikinci boliim ise, insan kaynaklari
uygulamalar, kariyer tatmini ve yetenek yonetimi dlgeklerinden olugmaktadir.

Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgegi: Calisan tarafindan algilanan insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarint 6l¢egi, Khatri (2000) tarafindan gelistirilen, Tsaur ve Lin (2004)’
in aligmasinda kullandiklar1 toplam 15 maddelik 5°1i Likert tipi dlgek Akbulut (2018)
tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmistir. Bu 6lcekte ise alim ve se¢im (3 madde), egitim ve
gelistirme (5 madde), {licret ve yan haklar (4 madde), performans degerlendirme (3 madde)
olmak iizere 4 boyut ele alinmistir. 11. ifadede yer alan “Terfi oncelikli olarak kideme
baglhdir” maddesi ters kodlanmustir. Ise alim ve secim boyutu; 1, 5,10, egitim ve gelistirme
boyutu; 2, 4, 6, 8, 14, iicret ve yan haklar boyutu; 9, 11, 13, 15, performans degerlendirme
boyutu; 3, 7, 12. maddelerle 6l¢tilmektedir.

Yetenek Yonetimi Olcegi: Fegley (2006) tarafindan gelistirilen ve Bahadmli (2012)
tarafindan doktora tezinde kullanilan “Yetenek Yonetim Uygulamalar1 Algis1 Olgegi (Talent
Management)” kullanilmistir. Bu 6lgek iki alt-boyuttan olusmaktadir. Soyut boyutu 8 soru
ve Somut boyutu 8 soru ile dl¢iilmektedir. Yetenek Yonetim o6lgeginde toplam 16 ifade
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bulunmaktadir. Cevaplar ise 5’li Likert 6l¢egi ile alinmistir (1= Kesinlikle Katilmiyorum,
5= Kesinlikle Katiltyorum). Fegley (2006) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada bu 6lgegin Alpha
degeri verilmemistir. Tiirkiye’de Bahadinli (2012) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan dlgegin
Alpha degeri (0=0,94) olarak verilmistir. Alt boyutlardan Soyut (a = 0,89) ve Somut
(0=0,88) olarak belirtilmistir.

Kariyer Tatmini Olcegi: Calisanlarin kariyer tatmin diizeylerinin 6l¢iimii i¢in Hackman
ve Oldham’mn (1975) Is Ozellikleri Anketi'nden, Sesen (2010) tarafindan Tiirkce’ye
uyarlanan 5 maddelik 5°1i Likert tipi Is Tatmini Olceginden yararlanilmistir. Ters kodlanmis
olan herhangi bir ifade mevcut degildir. Cevaplar 5=Kesinlikle katiliyorum ve 1=Kesinlikle
katilmiyorum olmak iizere besli Likert yapisindadir. Olgek ortalama cevap puani ile
caligmaktadir, yiiksek puan yiiksek is tatminini diizeyini belirtmektedir.

3.5. Arastirmanin Yontemi

Yapilan anket ¢caligmasi “deneysel olmayan nicel arastirma” tasarimindadir ve uygulanma
bicimine gdre tarama yontemidir. Calismada, drneklemden verilerin toplanmasi agisindan
“survey modeli (saha taramasi)” kullanilmigtir. Saha taramasi1 modelinde ise katilimcilarin
goriiglerinin yazili sekilde alindigi bir veri toplama yontemi olan anket yOntemi
uygulanmistir.

Calismada kullanilan 6lgekten elde edilen verilerin analizi IBM SPSS 27.0 ve AMOS 24.0
paket programi kullanilarak yapilmistir. Birinci agamada, anketin ilk bdliimiinii olusturan
demografik ve genel bilgilere iliskin yiizde ve siklik dagilimlari sunulacaktir. Ikinci
asamada, calismada kullanilan Olgeklere yonelik aciklayict faktdr analizi (AFA)
uygulanmistir. Olgegin yap1 gecerliligi i¢in ayrica dogrulayici faktor analizi (DFA)
yapilmistir. Son asamada, iligkilerin belirlenmesine ve hipotezlerin test edilmesine yonelik
yapisal esitlik modeli (YEM) uygulanmis ve iligkiler arastirilmistir.

3.6. Arastirmanin Giivenirlik Analizi

Anketin giivenilirlik sinamasi icin kullanilan testler; “Cronbach Alpha (CA), Ikiye Bolme
(split), Paralel ve Mutlak Kesin Paralel (strict)” seklindedir. Kullanilan tiim kriterlerden
bulunan sonu¢ %70’1 gectiginde i¢ tutarlik ve giivenirlik saglanmis olur. Tablo 2’den
gorililecegi gibi 4 kriter sonuglarinda %70 degeri gecilmis, giivenilirlik saglanmistir. Boylece
analiz ¢iktilarinin da giivenilir oldugu belirlenmistir.

Tablo 1: Anketin Giivenirlik Sonuglari

Kriterler AnKketin Giivenirlilik Sonug¢lar:
Cronbach_Alpha 0.922

Split 0.919-0.924

Parelel 0.920

Strict 0.922
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4. BULGULAR

[k asamada katilimcilarin demografik ve genel dzelliklerine iliskin yiizde dagilim degerleri
verilmistir.

e Katilimcilarin %59,3’1 kadin, %40,7’s1 ise erkektir.

e Katilimcilarin %10,3’1 25 yasindan kiigiik, %39,3’1i 25-30 yas araliginda, %23,7’s1
31-35 yas araliginda, 9%19,5’1 36-44 yas araliginda ve %7,1°1 45 yasindan biiyiiktir.

e Katilimeilarin %56,1°1 bekar, %43,9’u evlidir.

e Katilimcilarin %6,4°1 lise veya dengi okul mezunu, %11,3°l 6n lisans, %49,7’si
lisans, %30,3’1 yiiksek lisans ve %2,3’1i doktora mezunudur.

e Katilimcilarin %34,0°1 calisma yasaminda 5 yildan az, %23,0°1 6-9 yil, %25,7’si 10-
15 y1l, %10,1°1 16-20 y1l ve %7,1°1 20 yildan fazla siire gegirmistir.

e Katilimcilarin %66,4°1 bulunduklari is yerinde 5 yildan az, %16,8’1 6-9 yil, %13,1°1
10-15 y1l, %2,8°1 16-20 yil ve %0,9°u 20 yildan fazla siire gegirmistir.

e Katilimcilarin %33,6°s1 yonetici, %66,4’1 ise personeldir.

Calismanin ikinci asamasinda agiklayici faktor analizi (AFA) ve dogrulayici faktor analizi
(DFA) sonuglar1 sunulmustur.

Faktor yapisint belirlemek amaciyla "Varimax" rotasyon teknigi ve "Temel Bilesenler
Analizi" kullanilmistir. Faktor analizinde, Extraction (¢ikarim) siitunundaki degeri 0,20'nin
altinda olan sorular, varyans degisimine az etki ettikleri i¢in disarida birakilmalidir.

Tablo 2: Agiklayic1 Faktor Analizi Sonuglar

Insan Kaynaklar1 Uygulamalar Varyansi Cronbach- Cevap
Olcegi Aciklama Alpha Ortalamasi
YUzdesi (CA)
Ise Alim ve Secim %22.11 0.918 3,44
Egitim ve Gelistirme %18.72 0.916 3,38
Ucret ve Yan Haklar %14.65 0.912 3,13
Performans Degerlendirme %12.98 0.909 3,42

KMO= 0.913; Bartlett y2=8594.11 ve p=0.000;
Varyans Aciklama Yiizde: %68.46

Yetenek Yonetimi Olcegi Varyansi Cronbach- Cevap
Aciklama Alpha Ortalamasi
YUzdesi (CA)
Soyut Boyut %36.08 0.912 3,56
Somut Boyut %31.76 0.910 3,60

KMO= 0.920; Bartlett ¥2=7505.06 ve p=0.000;
Varyans Aciklama Yiizde: %67.84

Kariyer Tatmini Olcegi Varyansi Cronbach- Cevap
Aciklama Alpha Ortalamasi
Yuzdesi (CA)
Kariyer Tatmini %65.87 0.913 3,63

KMO= 0.915; Bartlett ¥2=6943.27 ve p= 0.000;
Varyans Aciklama Yiizde: %74.16




Ewasian Aeademy of Sciencee Secial Seiences Joarnal 2025 Uolume:58 77
w»

Faktor yapisinda, insan kaynaklari uygulamalari i¢in 4 faktor, yetenek yonetimi icin 2 faktor
ve Kariyer tatmini icin 1 faktdr dzdegerleri 1°den yiiksek olarak elde edilmistir. Insan
kaynaklar1 uygulamalar1 6l¢eginin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi yliksek
dizeyde olup 0.913, yetenek yonetimi 6lgegi i¢in 0.920 ve kariyer tatmini 6lgegi igin ise
0.915 olarak hesaplanmigtir. Degiskenlerin giivenilirligini degerlendirmek amaciyla yapilan
Bartlett kiiresellik testi, insan kaynaklar1 uygulamalar1 6l¢egi i¢in (}¥2=8594.11 ve p=0.000),
yetenek yonetimi oGlgegi icin (}2=7505.06 ve p=0.000) ve kariyer tatmini Ol¢egi igin
(x2=6943.27 ve p=0.000) istatistiksel olarak anlamli sonuglar vermistir. Anti-imaj
korelasyon matrisi sonuglarina gore, ifadeler arasindaki ¢apraz iligki katsayilart 0.5 kritik
degerinin ilizerinde bulunmustur. Ayrica, li¢ 6lgekte de extraction (¢ikarim) siitununda 0.20
degerinin altinda bir soru bulunmadigi i¢in herhangi bir soru ¢ikarimi yapilmamstir. Faktor
agirliklari, insan kaynaklar1 uygulamalar1 6l¢egi icin 0.61 ile 0.75, yetenek yonetimi 6lgegi
icin 0.60 ile 0.78 ve kariyer tatmini 6lgegi i¢in 0.59 ile 0.81 araliginda belirlenmistir.

Calismanin bu asamasinda, AFA ile belirlenen faktorlerin, hipotez ile belirlenen faktor
yapilarina uygunlugunu test etmek amaciyla DFA’dan yararlanilmistir. Olgme modelleri bir
grup gozlenebilen degiskenin (bir 6lgme araci olarak) faktor olarak isimlendirilen gizil
degiskenleri nasil ve ne kadar agikladigini ortaya koymay1 amaglamaktadir. ilk olarak birinci
diizey DFA modeli olusturularak daha sonra ikinci diizey olusturularak gizil faktorler ile bu
faktorler arasindaki karsilikli bagimli etkiler AMOS 24.0 programinda test edilmistir.
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Sekil 2: DFA Analizi Sonuglari
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Tablo 3: DFA Uyum lyiligi Sonuglari

Oleim . Ka_bul B Arastn_‘ma

(Uyum istatistigi) Iyi Uyum ES threTk]Jlllr ]I\)/Iecgiilil Uyum Durumu
Genel Model Uyumu

X2 /sd ‘ <3 ‘ <4-5 ‘ 2.42 ‘ Iyi uyum
Karsilastirmah Uyum lstatistikleri

NFI =0.95 0.94-0.90 0.932 Kabul edilebilir
TLI (NNFI) =0.95 0.94-0.90 0.989 Iyi uyum

IFI =>0.95 0.94-0.90 0.975 fyi uyum

CFI =0.97 =0.95 0.966 Kabul edilebilir
RMSEA <0.05 0.06-0.08 0.023 Iyi uyum
Mutlak Uyum indeksleri

GFI =0.90 0.89-0.85 0.943 Iyi uyum

AGFI =0.90 0.89-0.85 0.955 Iyi uyum

Artik Temelli Uyum Indeksi

RMR | <005  [0.06-008 [0.011 | fyi uyum

Tablo 3°de X? /sd =2.42 ¢ikmistir, =3 kosulunu sagladig i¢in “iyi uyum” karar1 verilmistir.
NFI=0.932 ile 0.94-0.90 araligina diismektedir, “kabul edilir uyum” saglanmistir, TLI
(NNF1)=0.989 ile =0.95 sagladigindan “iyi uyum”, IF1=0.975 ile =0.95 sagladigindan “iyi
uyum”, CFI1=0.966 ile =0.95 sagladigindan “kabul edilebilir uyum”, RMSEA=0.023 ile <
0.05 sagladigindan “iyi uyum”, GFI=0.943 ile =0.90 sagladigindan “iyi uyum”,
AGFI1=0.955 ile =0.90 sagladigindan “iyi uyum”, RMR=0.011 ile =0.05 sagladigindan
“iyl uyum” sonuglarma ulasiimistir.

Analizde ele alinan 3 06lgek i¢in faktor yapisi dogrulanmistir. Bu asamadan sonra yapisal
esitlik modeli tahminine ge¢ilmesi uygundur.

Calismada ana boyut ve alt boyut iligkilerinin belirlenmesi amagli korelasyon analizi
uygulanmistir.

Tablo 4: Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 ve Kariyer Tatmini liski Analizi

Kariyer Tatmini Genel
Boyutu

, 0,485*
Ise Alim ve Secim Alt '
Boyutu » 0,000

e L r 0,498*
Egitim ve Gelistirme Alt
Boyutu » 0,000
Ucret ve Yan Haklar Alt . 0535+
Boyutu
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V4 0,000
Performans r 0,502*
Degerlendirme Alt
Boyutu p 0,000
insan Kaynaklar1 | 7 0,538*
Uygulamalari Genel
Boyutu p 0’000

Kariyer tatmini genel boyutu; ise alim ve secim alt boyutu ile %48,5 (r=0,485, p=0,000)
oraninda pozitif yonde, egitim ve gelistirme alt boyutu ile %49,8 (r=0,498, p=0,000)
oraninda pozitif yonde, iicret ve yan haklar alt boyutu ile %53,5 (r=0,535, p=0,000) oraninda
pozitif yonde, performans degerlendirme alt boyutu ile %50,2 (r=0,502, p=0,000) oraninda
pozitif yonde ve insan kaynaklari uygulamalari genel boyutu ile %53,8 (r=0,538, p=0,000)
pozitif yonde anlamli bir iliskiye sahiptir.

Tablo 5: Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 ve Yetenek Yonetimi iliski Analizi

Yetenek Yonetimi
Soyut Alt Boyutu  Somut Alt Boyutu
Genel Boyutu

. 0,528* 0,593* 0,587*

Ise Alim ve Seg¢im '

Alt Boyutu p 0,000 0,000 0,000
Egitim ve| r 0,547* 0,596* 0,593*
Gelistirme Alt

Boyutu D 0,000 0,000 0,000

. 0,491* 0,493* 0,503*
Ucret ve Yan| "

Haklar Alt Boyutu » 0.000 0,000 0.000
Performans r 0,552* 0,615* 0,604*
Degerlendirme Alt

Boyutu D 0,000 0,000 0,000
insan Kaynaklar1| * 0,560* 0,613* 0,614*
Uygulamalar1  Genel

Boyutu p 0,000 0,000 0,000

Ise alim ve se¢im alt boyutu; soyut alt boyutu ile %52,8 (r=0,528, p=0,000) oraninda pozitif
yonde, somut alt boyutu ile %59,3 (r=0,593, p=0,000) oraninda pozitif yonde ve yetenek
yonetimi genel boyutu ile %58,7 (=0,587, p=0,000) oraninda pozitif yonde anlamli bir
iliskiye sahiptir.
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Egitim ve gelistirme alt boyutu; soyut alt boyutu ile %54,7 (r=0,547, p=0,000) oraninda
pozitif yonde, somut alt boyutu ile %59,6 (=0,596, p=0,000) oraninda pozitif yonde ve
yetenek yonetimi genel boyutu ile %59,3 (r=0,593, p=0,000) oraninda pozitif yonde anlaml
bir iligkiye sahiptir.

Ucret ve yan haklar alt boyutu; soyut alt boyutu ile %49,1 (1=0,491, p=0,000) oraninda
pozitif yonde, somut alt boyutu ile %49,3 (1=0,493, p=0,000) oraninda pozitif yonde ve
yetenek yonetimi genel boyutu ile %50,3 (r=0,503, p=0,000) oraninda pozitif yonde anlaml
bir iliskiye sahiptir.

Performans degerlendirme alt boyutu; soyut alt boyutu ile %55,2 (r=0,552, p=0,000)
oraninda pozitif yonde, somut alt boyutu ile %61,5 (r=0,615, p=0,000) oraninda pozitif
yonde ve yetenek yonetimi genel boyutu ile %60,4 (r=0,604, p=0,000) oraninda pozitif
yonde anlamli bir iliskiye sahiptir.

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 genel boyutu; soyut alt boyutu ile %56 (r=0,560, p=0,000)
oraninda pozitif yonde, somut alt boyutu ile %61,3 (r=0,613, p=0,000) oraninda pozitif
yobnde ve yetenek ydnetimi genel boyutu ile %61,4 (r=0,614, p=0,000) oraninda pozitif
yonde anlamli bir iligkiye sahiptir.

Tablo 6: Kariyer Tatmini ve Yetenek Yonetimi iliski Analizi

Kariyer Tatmini
Genel Boyutu
r 0,492*
Soyut Alt Boyutu
p 0,000
r 0,477*
Somut Alt Boyutu
p 0,000
. 0,501*
Yetenek  Yénetimi|
Genel Boyutu P 0,000

Kariyer tatmini alt boyutu; soyut alt boyutu ile % 49,2 (=0,492, p=0,000) oraninda pozitif
yonde, somut alt boyutu ile %47,7 (r=0,477, p=0,000) oraninda pozitif yonde ve yetenek
yOnetimi genel boyutu ile %50,1 (=0,501, p=0,000) oraninda pozitif yonde anlamli bir
iliskiye sahiptir.

Yapisal esitlik modelleri, yapisal modelin ve 6l¢iim modelinin birlesiminden olusur. Yapisal
model, gizil degiskenler (faktorler ve alt boyutlari) arasindaki iligkileri 6zetleyen yapisal
esitlikleri icerir. Modelde yer alan tiim yapisal esitlikler yapisal iliskileri tanimlar.
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Sekil 3: Yapisal Esitlik Modeli (YEM) Tahmin Sonuglari
Tablo 6: YEM Tahminleri Uyum lyiligi Sonuglari

Olcim . Ka_bul N Arastn_'ma

(Uyum istatistigi) Iyi Uyum LEJ;:I/ :}?:Ihl’ i\)/lec:(';deilil Uyum Durumu
Genel Model Uyumu

X2 /sd | <3 | <45 [ 2.19 | fyi uyum
Karsilastirmah Uyum Istatistikleri

NFI =0.95 0.94-0.90 0.962 Iyi uyum

TLI (NNFI) =0.95 0.94-0.90 0.946 Kabul edilebilir
IFI >0.95 0.94-0.90 0.935 Kabul edilebilir
CFlI =0.97 >0.95 0.988 Iyi uyum
RMSEA =<0.05 0.06-0.08 0.036 Iyi uyum
Mutlak Uyum indeksleri

GFI =0.90 0.89-0.85 0.949 Iyi uyum

AGFI =0.90 0.89-0.85 0.928 Iyi uyum

Artik Temelli Uyum Indeksi

RMR | <005  [0.06-0.08 [0.027 | fyi uyum
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Tablo 7°de X? /sd =2.19 ¢ikmistir, =3 kosulunu sagladig i¢in “iyi uyum” karar1 verilmistir.
NFI=0.962 ile =0.95 sagladigindan “iyi uyum”, TLI (NNFI)=0.946 ile 0.94-0.90
sagladigindan “kabul edilebilir uyum”, IF1=0.935 ile 0.94-0.90 araliginda “kabul edilebilir”,
CFI1=0.988 ile =0.97 sagladigindan “iyi uyum”, RMSEA=0.036 ile =0.05 sagladigindan
“iyi uyum”, GFI=0.949 ile =0.90 sagladigindan “iyi uyum”, AGFI=0.928 ile =0.90
sagladigindan “iyi uyum”, RMR=0.027 ile =0.05 sagladigindan “iyi uyum” sonuglarina
ulagilmistir. YEM tahmini uyum iyiligi kriterleri sonucunda, tahmin edilen katsayilarin
yorumlanmaya uygun oldugu belirlenmistir.

Tablo 7: YEM Model Tahmin Sonuglari

Tahmin
Yapisal iliski Yon| edilen St. Hata | t istatistigi p Sonug
katsayn
IKU—KT + 0.553 0.119 4.647 0.000* | Anlaml1 iliski
[KU-YY + 0.632 0.073 8.658 0.000* | Anlaml1 iliski
YY—KT + 0.522 0.110 4.745 0.000* | Anlaml1 iliski

*0.05 i¢in anlamli iligki

YEM tahmin sonuglarina gére; insan kaynaklar1 uygulamalar1 (IKU), kariyer tatmini (KT)
iizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (B =0.553, p <0.01). Insan kaynaklar1 uygulamalari
(IKU), yetenek yonetimi (YY) iizerinde pozitif ydnde anlaml etkilidir (B =0.632, p <0.01).
Yetenek yonetimi (YY), Kariyer tatmini (KT) tizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (3
=0.522, p <0.01).

Yetenek yonetiminin aract degisken olabilmesi i¢in bazi kosullarin saglanmasi
gerekmektedir. 1k olarak yetenek ydnetimi olmadan, sadece insan kaynaklar1 uygulamalari
ve Kariyer tatmini arasinda anlamli bir iliskinin olmas1 gerekmektedir. Eger bu saglanmaz
ise, aract etkinin tanimlanmasinin anlami yoktur. Bu nedenle, ilk asamada, insan kaynaklari
uygulamalar1 ve kariyer tatmini i¢gin YEM uygulanmistir. insan kaynaklar1 uygulamalari
kariyer tatmini iizerinde 0.603 br. artirict oldugu ve bu sonucun istatistik anlamli oldugu
belirlenmistir. Bu sonug, aracilik etkisinin ele alinmasi i¢in ilk asamanin saglanmasi
anlamina gelmektedir.

Ikinci asamada, Sekil 18’de tamimlanan ve aracilik etkisini de kapsayan YEM’in analizi
gergeklestirilmistir. Eger Orgiit yetenek yonetiminin rolii varsa, insan kaynaklari
uygulamalarinin katsayisinin bu modelde diismesi ama anlamli olmasi beklenmektedir.
Tablo 18’de goriildiigii lizere, insan kaynaklar1 uygulamalar1 kariyer tatmini tizerinde 0.553
br. artiric1 ve anlamli etkiye sahiptir. Katsay1 degeri diismiistiir.

Diger yandan, bir aracilik etkisinden sézetmek icin, ayn1 zamanda yetenek yOnetiminin
kariyer tatmini iizerinde anlamli etkili olmas1 gerekmektedir. Tablo 18’de gortildiigii lizere,
yetenek yonetimi kariyer tatmini tizerinde 0.522 br. arttiric1 ve anlamli etkiye sahiptir. Tiim
bu asamalar, yetenek yOnetiminin aracit degisken olmasi konusunda olumlu bir durumu
belirtmektedir. AMOS programinda dolayli (indirect) etkiler boostrap metodolojisi ile
otomatik verilmektedir. Standardize edilmis dolayli etki secilir ve etki katsayilarmin
anlamliligina bakilir. Eger, p degeri 0.05’den kiigiik ise yetenek yonetimi insan kaynaklar
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uygulamalarinin kariyer tatminine etkisinde aracilik rolii oldugu sonucuna ulasilacaktir.
Analize iliskin dogrudan ve dolayl yollara iliskin katsayilar ve giiven araliklar1 Tablo 18°de
sunulmustur.

Tablo 8: Modele Yonelik Standardize Bootstrap Analizi

Model Yolu Katsay1 %095 Guven Arahgi
Alt-Ust
Dogrudan etki
IKU—KT 0.553 0.547-0.564
IKU-YY 0.632 0.629-0.650
YY—KT 0.522 0.518-0.530
Dolayh etki
[KU-YY—KT 0.138 0.097-0.141

Sonuglar incelendiginde, bootstrap standardize edilmis deger araliklarinin sifir icermedigi
ve anlamli oldugu goriilmektedir (bootstrap katsayisi=0.138, GA%95 =0.097-0.141). Bu
bulgular, 6rgiit ikliminin bilgi paylasiminin orgiitsel yaraticilik {izerine etkisinde aracilik
rolii oldugunu gostermistir.

5. SONUC VE ONERILER

Bu calismanin amaci, 435 insan kaynaklar1 departmaninda gorev yapan calisanlara yonelik
olarak, insan kaynaklar1 uygulamalarinin kariyer tatminine etkisinde yetenek yonetiminin
araci rolliniin belirlenmesidir.

Insan kaynaklar1 uygulamalar 8lgegine katilimcilarin geneli 3,35 genel ortalamast ile “Ne
katiliyorum ne de katilmiyorum” yoniinde cevap vermistir. Yetenek yonetimi 6lcegine
katilimcilarin geneli “3,58” genel ortalamasi ile “Katiliyorum” yoniinde cevap vermistir.
Kariyer tatmini 6lgegine katilimcilarin geneli “3,63” genel ortalamasi ile “Katiliyorum”
yoniinde cevap vermistir.

Korelasyon analizi sonucunda, insan kaynaklar1 uygulamalari kariyer tatmini ile %53,8
(r=0,538, p=0,000) pozitif yonde anlamli iligkili, insan kaynaklari uygulamalar1 yetenek
yonetimi ile %61,4 (r=0,614, p=0,000) oraninda pozitif yonde anlamli iliskili ve yetenek
y6netimi kariyer tatmini ile %50,1 (r=0,501, p=0,000) oraninda pozitif yonde anlamli iligkili
cikmistir. Yapisal esitlik modeli sonucunda, insan kaynaklar1 uygulamalari, kariyer tatmini
uzerinde pozitif yonde anlamli etkili (B =0.553, p <0.01), insan kaynaklar1 uygulamalari
yetenek yonetimi {izerinde pozitif yonde anlamli etkili (B =0.632, p <0.01) ve yetenek
yonetimi kariyer tatmini lizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (f =0.522, p <0.01).
Standardize Bootstrap Analizi sonucunda, yetenek yonetiminin insan kaynaklari
uygulamalarinin kariyer tatminine etkisinde aracilik rolii oldugu belirlenmistir. Boylece H1,
H2, H4 ve H4 hipotezleri kabul edilmistir. Elde edilen bu sonuglar, literatiirdeki bazi
caligmalar ile uyumlu ¢ikmustir.

Auranzeb ve Bhutto (2016), Supraptiningsih vd., (2018), Bolino ve Feldman (2019),
Collings vd., (2019), Almaaitah vd., (2020), Liu ve Guo, (2021), Mokhtari ve Shahpouri,
(2021), Obedgiu vd. (2022), yetenek yoOnetiminin c¢alisan performansini etkiledigini
belirtmektedir. Bu calismalar iki degisken arasinda pozitif yonll anlamli iligkiler
belirlemistir.
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De Vos ve Cambre (2017), Mira vd., (2019), Kisumbe ve Mashala (2020), Aburumman vd.,
(2020), Zeragia (2021), Bhatti vd., (2021), Asparuk (2022), insan kaynaklari1 yonetiminin is
tatmini ve is performansi iizerinde pozitif yonde etkisi oldugunu bulmustur.

Glinimiiz diinyasinda, organizasyonlar siirekli olarak bir rekabet ortaminda faaliyet
gostermektedir. Modernlesme ve degisen rekabet kosullari altinda, organizasyonlarin da bu
kosullara uyum saglamasi gerekmektedir. Bu uyum siirecinde, organizasyonlarin gelisen,
yeni bilgi ve beceriler edinen, kendini siirekli yenileyen ve gelisime acik ¢alisanlara duydugu
ihtiya¢ oldukc¢a artmistir. Bu nedenle, organizasyonlarin sahip oldugu nitelikli ve yetenekli
calisanlar biiyiik bir 6nem tagimaktadir.

Isgorenlerin kariyer ydnetimi siireglerinde isletme iginde veya disinda yeni pozisyonlara
gelme egilimleri, isletmelerin yetenek yonetimi stratejilerini yeniden gozden gecirmelerini
zorunlu kilmaktadir. Isgorenlerin bireysel kariyer hedeflerine ulasabilmeleri igin
isletmelerin sundugu kariyer gelisim olanaklar1 ve destekler, calisanlarin isletmeye olan
bagliliklarin1 artirmakta ve isletmenin rekabet giiciinii korumasina yardimci olmaktadir.
Ayrica, isgorenlerin kendi kariyer hedeflerine ulasabilmeleri, onlarin is tatminini ve
motivasyonunu artirarak, isletmenin genel performansina da olumlu katki saglamaktadir.

Kariyer planlamalarini gercege doniistiirebileceklerine inanan isgdrenler, isletmelerinde
daha motive bir sekilde ¢alismakta ve yiiksek performans sergilemektedirler. Kariyer
gelisimlerine 6nem veren isletmeler, isgdrenlerin uzun vadeli hedeflerine ulagmalarini
desteklemekte ve onlara gerekli egitim ve gelisim firsatlari1 sunmaktadir. isgérenlerin
kariyer hedeflerine ulasmalarina yonelik destekler, onlarin isletmede kalma isteklerini
artirmakta ve isten ayrilma niyetlerini azaltmaktadir. Kariyer planlamalarinin gergege
doniismesi, isgorenlerin isletmelerine olan gilivenlerini pekistirmekte ve islerine yonelik
baghiliklarini gli¢lendirmektedir.

Bu bulgular 15181nda, gelistirilen oneriler soyledir;

-Isletmede calismakta olan bireylere yonelik, onlarm yaptiklar1 islerde harcadiklart
emeklerinin karsiligini1 verecek bir iicret politikas1 uygulanmali ve bununla birlikte 6diil
sisteminin revize edilere guclendirilmesi gerekmektedir.

-Orgiitlerin gelecek donemlerdeki biiyiime stratejilerine, potansiyel yetenekli, donaniml
adaylar1 kuruma ¢ekme ve kurumdaki yetenekli ve donanimli kisileri de elde tutma hedefleri
olusturmalar1 gerekmektedir.

-Yetenek yonetiminde basariya ulasabilmek adina isletmedeki en alt pozisyonda bulunan
calisandan en {ist pozisyondaki gorevliye kadar her bir ¢alisan bilin¢lendirilmelidir.

-Kurumlar kendilerine 6zel yetenek yonetimi planlarini hazirlamali ve bu plan kurumdaki
calisanlarin tiimiinii i¢ine almalidir.

-Isletmelerde performans ydnetimi, ilerleme, biiyiime, yedekleme planlamasi, ¢alisanlarin
egitim ve gelisimi gibi kritik konular yatinm karar1 gerektirmektedir. Yetenek yonetimi
yardimiyla isletmeler bu yatirim kararini almakta zorluk yasamazlar.

-Isletmelerin gii¢lii bir yetenek yonetimi kiiltiiriine sahip olmas1, ¢alisanlarin is yerlerini nasil
degerlendirdiklerini  belirlemektedir. Calisan bireyler, kurumun yetenek yoOnetimi
uygulamalarina dair pozitif algiya sahip olduklarinda kendi orgiitlerine olan giiven diizeyi
de yukselir.
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-Isletmedeki ¢alisanlar igin personel mevzuatlar1 kariyer ydnetimini igine alacak bicimde
yapilandirilmali ve gorevde yiikselme, terfi, unvan degisikligi uygulamalar1 belirli
donemlerde ve diizenli bir sekilde yapilmalidir.

-Isletmelerin merkez ve yerel yoneticileri, yetenek yonetimi uygulamalar1 konusunda
egitime tabi tutulmalidir.

-Calisanlarin yetkinlik, yetenek ve yeterliliklerine uygun olan c¢alisma yerlerinde
gorevlendirilmeleri gerekmektedir.

-Kariyer yonetim sistemini en iyi sekilde uygulamayi basarmis isletmelerde yetenegine
uygun alanlarda calisan kisilerin kurumlarina giiveni ytiksek olacagindan performanslarinin
artmasi, bunun da kurumun performansi iizerinde pozitif yonlii bir etki yaratmasi séz
konusudur. Dolayisiyla isletmelerin tepe yoneticilerinin beseri sermayeye yaptiklar
yatirimlari arttirmasi gerekmektedir.

-Isletmedeki en iist diizeydeki yonetimin politikalarmin etkisi altinda kalan degil, bu
yonetimin politikalarna etki etmesi gereken insan kaynaklar1 yonetimi departmanlarinin
degisen yonetim anlayisinda gittikge daha cok yer edinen kariyer ve yetenek yonetimi ile
kurumsal giiveni saglamak, isletmelerde en basta iist yonetimlerin sorumlulugu altindadir.
Kurumdaki hiyerarside en alt pozisyondaki ¢alisandan en iist pozisyondaki ¢alisana kadar
yetenegin yonetilmesi, personelin kariyerine gerekli hassasiyetin gosterilmesi ve kurumsal
giivenin saglanmasi, kilit pozisyonlardaki ¢alisanlarin kurumda tutulmasini, igletmeye karsi
bagliligin artmasini, kisisel ve kurumsal performansin yilikselmesini daha da kolay bir hale
getirecektir.
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