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Yetenek yonetimi uygulamalarinin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisi ve bu etkide iicret tatmininin araciliginin
arastirilmasi

Research of the impact of talent management practices on turnover
intention and the mediation of compensation satisfaction in this effect

Ercan Ogel

Oz

Amag- COVID-19 pandemisi sonrasy, is yasaminda ¢ok ciddi degisim ve dontisiimler beklenmektedir.
Isletmeler, yeni kosullara uygun olarak yeniden yapilanma siireglerini baslatirken, beraberinde
yetenekli calisana duyduklar: ihtiyac her gecen giin daha da artmaktadir. Yetenegi elde tutmanm
onemli unsurlarmdan biri olan, aldiklar: ticretten duyduklar1 tatmininin beklentilerini karsilamamasi
calisanlarin isten ayrilma niyetini etkileyebilecektir. Bu arastirmanin amacy; yetenek yonetimi
uygulamalarinin isten ayrilma niyeti tizerindeki dogrudan ve araci degisken olarak ticret tatmini
etkisinin arastirilmasi olup, bu iligkinin nasil modellenebilecegini ortaya ¢ikarmaktir.

Metodoloji- iliskisel tarama yontemi ile yapilan aragtirmanin 6rneklemi; faaliyetlerine devam eden
bir tesis yonetim (D1s Kaynak Hizmeti Saglayan) isletmesinin 200 calisanindan olusmaktadir.

Bulgular- Yetenek yonetimi, ticret yonetimi ve isten ayrilma niyeti iliskisine yonelik yapilan calisma
neticesinde; bagimli degisken olarak yer alan isten ayrilma algisi ile hem somut hem de soyut yetenek
yonetimi iligkisinin negatif yonlii orta seviyeli bir iligki icinde oldugu, yetenek yonetimi faktorlerinin
ticret tatmini ile iliskisinde ise oldukga yiiksek pozitif korelasyon ve ticret tatmininin de oldukca giiclii
bir mediatdr yani araci etkisine sahip oldugu sonucuna ulasilmistir.

Ozgiinliik- Literatiirde, yetenek yonetimi, ticret tatmini ve isten ayrilma niyeti iliskisine yénelik ayr1
arada ele alan bir calismanin olmadigindan yola ¢ikilarak, yapilan bu galisma ile literattire bu yonde
katki saglanmaya calisilmustir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek Yonetimi, Ucret Tatmini Ve Isten Ayrilma Niyeti

Jel Kodlari: 015, D23, M12

Abstract

Purpose- Severe changes and transformations are expected in business life after the COVID-19
pandemic. While organizations initiate their restructuring processes by new conditions, their need for
talented employees increases day by day. Failure to meet employees’ compensation satisfaction
expectations, one of the critical elements of retaining talent, may affect turnover intention. The
purpose of this study is to research the impact of talent management practices directly on turnover
intention and as an intermediary variable on compensation satisfaction and to reveal how this
relationship will be modelled.

Methodology - The study sample, conducted with the correlational survey method, consists of 200
employees of a facility management (Outsourcing Service Provider) organization that continues its
activities.

Findings- As a result of the study on the relationship between talent management, compensation
management, and turnover intention, the perception of leaving the job as the dependent variable has
a negative and moderate relationship with tangible and intangible talent management. Moreover,
there is a very high positive correlation between talent management factors; and compensation
satisfaction and compensation satisfaction have a powerful intermediary effect.

Originality- Although there are studies in the literature that have examined the relationship between
talent management, compensation satisfaction and turnover intention, separately or as bilateral
relations, considering that there is no study that deals with the relationship of these three concepts
together, with this study, it has been tried to contribute to the literature in this direction.
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Extended Abstract

Research of the impact of talent management practices on turnover intention and the mediation of
compensation satisfaction in this effect

Literature
Research subject

The subjects of the research consist of talent management, compensation satisfaction and turnover intention. Considering the
titles of the research; in their studies, Akbas (2013) has reached the conclusion that organizations’ practices towards their
employees’ talents increase the willingness of the employees to stay in the organization; Boz (2016) has reached the conclusion
that talent management perceptions directly affect turnover intention; Ttimen (2014) has reached the conclusion that correct
application of talent management reduces employee turnover intention; Aslantas (2016) and Ertekin (2019) have reached the
conclusion that there is a negative significant relationship between talent management and turnover intention; Tarak¢i and
Oneren (2016) have reached the conclusion that talent management negatively affects turnover intention; Tiirk and Akbaba (2017)
have reached the conclusion that employees' talent management perception decreases their turnover intention; Alyay (2019) has
reached the conclusion that a high level of satisfaction regarding talent management will make it easier to overcome employee
loss; Yeni (2020) has reached the conclusion that perceived talent management negatively affects turnover intention; Abdul Latif,
Saraih, and Harada (2020) have reached the conclusion that talent management practices affect employees' turnover intentions
and may reduce their turnover intention; Dalahmeh, Heder and Dajnoki (2020) have reached the conclusion that talent
management practices of organizations reduce the employee's turnover intention.

When the relationship between compensation satisfaction and turnover intention is examined; Kanten, Kanten and Diindar (2016)
have concluded that turnover intention of the employees who are satisfied with the organization's pay structure decrease; Seckin
and Coban (2017) have concluded that as employees' satisfaction with their wage levels increase, their intention to stay in the
organization increase. Moreover, Naidoo (2017) has concluded that compensation satisfaction partially mediates its effect on
turnover intention, and Putri (2020) has concluded that the higher the compensation satisfaction of generation Y employees, the
lower their turnover intention will be.

Research purpose and importance

The purpose of this study is to research the impact of talent management practices directly on turnover intention and as an
intermediary variable on compensation satisfaction and to reveal how this relationship will be modelled. The lack of a study,
which deals with the relationship between the three concepts that constitute the research subject, makes the study significant.

Contribution of the article to the literature

Although there are studies in the literature that have examined the relationship between talent management, compensation
satisfaction and turnover intention, separately or as bilateral relations, considering that there is no study that deals with the
relationship of these three concepts together, with this study, it has been tried to contribute to the literature in this direction.

Design and method
Research type

This study is a quantitative designed study that has been conducted with a correlational survey method. The correlational survey
method is the type of research that includes at least one independent variable associated with a dependent variable. The
dependent variable of the research is turnover intention. Its independent variable is talent management. Compensation
satisfaction is considered an intermediary variable.

Research problems

The research problem is; to determine the effect of talent management practices (perception) on turnover intention and determine
whether compensation satisfaction has a mediating role as an intermediary variable.

Data collection method

In the research, the survey method has been used as the data collection technique. The data collection form questionnaire consists
of four sections. The first section contains socio-demographic information. The second section includes Talent Management Scale,
the third section includes Compensation Satisfaction Scale, and the fourth section includes the Turnover Intention Scale.

Quantitative/qualitative analysis

Reliability analysis of Talent Management Scale, Turnover Intention Scale and Compensation Satisfaction Scale, which have been
used in the research, was conducted first separately and then together and in order to perform the factor analysis, the assumptions
had to be provided first, and for these assumptions, Kaiser Meyer measure of sampling adequacy and Bartlett's test have been
performed. Then, estimates have been made; by using correlation analysis in order to show the strength, direction and significance
of the relationship between all factors which have been considered as dependent, independent and intermediary and by using
various regression equations in order to determine whether the compensation factor has such a role as a mediator, in other words,
intermediary effect.

Research model

The research model, including Talent Management, Turnover Intention and Compensation Satisfaction Variables, is presented
below.
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Talent Management ' Turnover Intention

Compensation Satisfaction

Research hypotheses
Research Hypotheses;
Talent management practices have an impact on turnover intention

The intangible and tangible factors impact the compensation of the talent management sub-factors, which is considered the
intermediary variable.

Talent management practices and compensation satisfaction, which is considered an intermediary variable, impact turnover
intention.

Findings and discussion
Findings as a result of analysis

As a result of the analysis of the study, it has been concluded that; in organizations with firm talent management practices, the
turnover intention will be lower, or on the contrary, in organizations that find talents but fail to strengthen and retain them, the
turnover intention will be higher. Moreover, with regression analysis, intangible and tangible talent management perceptions
have significant explanatory power on the dependent turnover intention variable. Besides, due to the causality relationship of
tangible and intangible talent management perceptions separately on the compensation factor, which is considered the
intermediary variable, both have significant F values and relatively strong R? values on the dependent variable. For example, this
value is 0.392 with the intangible factor and 0.423 with the genuine factor. Thus, the most critical finding in the study is that the
compensation factor has a powerful mediator effect, in other words, the intermediary effect.

Hypothesis test results

According to research analysis results, the turnover intention will be lower in firms with firm talent management practices. On
the contrary, the turnover intention will be higher in organizations that find talents but fail to strengthen and retain them.
Therefore, the first hypothesis is accepted; based on the result that tangible and intangible talent management perceptions have
significant F values and R2 values, which can be considered quite strong, the second hypothesis is accepted on the dependent
variable. Finally, based on the result that the most critical finding in the study is that the compensation factor has a powerful
mediator effect, intermediary effect, the third hypothesis is accepted.

Discussing the findings with the literature

The result which has been achieved as “turnover intention will be lower in organizations with strong talent management practices,
or on the contrary, turnover intention will be higher in organizations which find talents but fail to strengthen and retain them”,
supports the study results of Akbas (2013); Ttimen (2014); Tarakct and Oneren (2016); Boz (2016); Aslantas (2016) and Ertekin
(2019); Turk and Akbaba (2017); Alyay (2019); Yeni (2020); Abdul Latif, Saraih, and Harada (2020); Dalahmeh, Heder and Dajnoki
(2020) in the literature regarding this subject.

In the study, the result, that turnover intention is affected by the compensation factor based on the factor that it has a powerful
mediator effect, in other words, intermediary effect, supports the study results of Kanten, Kanten and Diindar (2016); Seckin and
Coban (2017); Naidoo, (2017) and Putri (2020) in the literature regarding this subject.

Conclusion, recommendation and limitations
Results of the article

Turnover Perception, a dependent variable in the network of relationships where Talent Management Perception, Compensation
Satisfaction and Turnover Intention factors are evaluated together, has a negative, moderate relationship with tangible and
intangible talent management. In contrast, tangible and intangible talent management factors have a highly positively correlated
relationship with compensation satisfaction. In this context, it should be expected that turnover intention would be lower in the
organizations with strong talent management practices or, on the contrary, that turnover intention will be higher in the
organizations where talent management practices are inadequate.

When the causality relationship of the tangible and intangible sub-dimensions of talent management, with intermediary variable
compensation factor, is examined separately, it is observed that there is a significant effect on compensation satisfaction. Besides,
the most critical finding obtained in the study is that compensation satisfaction has a powerful mediator effect, in other words,
intermediary effect.

Suggestions based on results

When the variables used in the study are considered, it should be expected that this study will contribute to the literature in
research conducted in different sectors. Moreover, to attract talented employees, they need in this intensely competitive
environment, the organizations need to align their pay strategies with current business life conditions to create solutions in terms
of their sustainability and in terms of reducing turnover intention of talented employees.

Limitations of the article

The limitation of this study is that it is limited to the employees of a facility management organization operating in Istanbul.
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Giris

Kiiresel rekabet ortaminda ortaya cikan zorlayici bir¢ok faktor, orgiitlerin varliklarini devam
ettirmelerinde ciddi tehdit olusturmaktadir. Bu durum, isletmelerin “yetenek yonetimi” ¢alismalarina
ve “yetenekli calisanlara” olan ihtiyacim arttirmaktadir. Yetenek yonetimi, sadece insan kaynaklari
birimlerine birakilmayacak kadar 6énemli ve ¢ok boyutlu bir stratejik konudur (Kegecioglu ve Aydin,
2017, s.13). Genelde tist yonetim tarafindan yapilandirilan ve uygulanan insan kaynaklar: yonetimi
uygulamalari, giniimiiziin degisken ve dinamik is yasaminda isletmelerin tst diizey basari
saglamalarinda ciddi katki saglamaktadir (Kanten, Kanten ve Diindar, 2016, s.65). Dolayisiyla makro
anlamda bir yonetim stratejisi olan “yetenek ytnetimi” ile insan kaynaklar: uygulamalarmmn uyumlu

hale getirilmesi orgiitlerin yetenekli ¢alisanlarini etkin ve verimli bir sekilde degerlendirebilmelerine
olanak saglarken, devamliliklar1 agisindan da stratejik bir rol tistlenecektir.

Yetenekli isgiictiniin, isletmeye cekilmesi ve elde tutulmasinda orgiitlerin yararlandiklari insan
kaynaklar1 uygulamalarindan biri de “iicret yonetimi”dir. Ucret yonetimi, isletmenin amag ve
hedeflerini gerceklestirmek amaciyla gerekli insan kaynagini isletmeye ¢ekme, elde tutma; is tatmini ve
motivasyonunu saglama, bireysel ve orgiitsel basariy: gerceklestirme, yasal ve cevresel kosullara uyma
amaclart dogrultusundaki konularda calisanlarin {icretlerine iliskin yapi, sistem politika ve
uygulamalar1 icermektedir (Acar, 2007, s.1). Basarili bir ticret yonetiminin ticret tatmini tizerinde 6nemli
etkisi s6z konusudur. Dolayisiyla orgiitsel bagllik, is basarisi, is motivasyonu ve isten ayrilma niyeti
gibi kurumsal yonden 6nem arz eden cesitli sonuglar tizerinde belirleyici bir etkiye sahip olan ticret
tatmini (Li, 2015, s. 1), ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin bir 6nciilii olarak dikkate alinmalidir (Oge ve
Cetin, 2019, s.542).

Kurumun ortaya koyacag1 performans yoniinden yiiksek éneme sahip bir calisan tutumu olan isten
ayrilma niyeti, orgiitlerde ciddi olumsuz sonuglar yaratmaktadir. Yetenekli calisanlarin, {icret
tatminsizliginden dolay: isten gontilsiiz sekilde ayrilmalar: diger yandan calisma hayatinda ciddi
oranda varliklarini hissettiren Y kusaginin daha sik is degistirmesi, verimlilik ve tiretkenligi olumsuz
etkilemesi, isten ayrilma ve isten ayrilma niyetini isletmeler acisindan ¢oziime kavusturulmasi gereken
bir olgu olarak 6én plana ¢ikarmustir (Oge ve Cetin, 2019, s.544). Dolayisiyla iicret tatmini, calisanin
isletmede kalma veya isletmeden ayrilma karar1 vermesini etkileyen en 6nemli faktorlerden birisi olarak
degerlendirilirken (Kanten, Kanten ve Diindar, 2016, s.65), ¢alisanlarin aldiklar: ticretten duyduklar
tatminin artmasi da iste kalma niyetlerini olumlu yonde etkileyecektir. Bu amagcla ¢alismada; yetenek
yonetimi uygulamalarinin calisanlarin isten ayrilma niyetine olan etkisi ve beraberinde yetenekli
calisanlarin isten ayrilma niyetine olan etkisi tizerinde ticret tatminin aract degisken roliiniin
aciklanmasiyla ilgili yazina katki saglanmasi beklenmektedir.

Yetenek yonetimi

Insan kaynaklar1 yonetimi literatiiriinde son zamanlarda en gok giindeme gelen, iizerinde tartisilan ve
vurgulanan kavram “yetenek”tir. Kiiresellesme ve beraberinde yasanan yogun rekabet karsisinda
rakiplere kars1 tisttinliik elde edebilmenin yolunun miisterilere farkli ya da benzersiz {iriin ve hizmet
sunabilmek, bunu gerceklestirebilmenin ¢6ztim yolu ise, nitelikli calisanlarmn sahip olduklar
yeteneklerinin isletme siireglerinin her kademesinde etkili ve dogru ve sekilde degerlendirilmesi
oldugu konusunda goriis birligi olusmaya baslamistir. Bu nedenle, isletmeler agisindan “insanlarin
yonetimi”’nden ziyade “yeteneklerin yonetimi” énem kazanmaya baslamustir (Alayoglu, 2010:74-75).
Yetenek yonetimi, 6rgiitiin hangi is pozisyonlar1 doldurulmasi gerektigini ve calisanlarin bu isleri etkili
bir bicimde yapmalar1 amaciyla ihtiya¢c duyduklar1 beseri 6zellikler ve yetkinliklerin anlasilmasi ile
baslamaktadir (Dessler, 2019, s.97). Yetenek yonetiminde amag, c¢alisanlarin yeteneklerini
degerlendirerek hangi konularda daha basarili olabileceklerini ortaya ¢ikarmak ve o yonde
degerlendirmektir (Ergeneli, Ilsev, Camgoz, Kumbiil Giiler, Bayhan Karapmnar, Tayfur Ekmekci,
Ferendeci Ozgodek, Gozde Ozgodek, Atalay Odabasi ve Aksirin Borluk, 2014, s.263). Bagka bir ifadeyle,
orgiitiin yiiksek performans ortaya koymasi amactyla ¢alisanlarin yeteneklerinin, 6rgiitiin hedefleri ile
uyumlu hale getirilmesidir (Bayraktar, 2019, s.38). Yetenek yonetimi; orgiitiin gelecekte ortaya
cikabilecek is ihtiyaclarini karsilama ve stratejik is hedeflerine ulasmak amaciyla yetenekleri kendisine
cekebilme, gelistirme ve elde tutmada kurum tarafindan tasarlanmis ve uygulanmus siirecler ve
programlarin biitiinlestirilmis hali (Kececioglu ve Korkmaz Cicek, 2014, s.155), insan kaynagimn
planlamasi, ise alimi, gelistirilmesi, yonetimi ve ticretlendirilmeleri ile ilgili amag odakli ve biitiinlesik
bir stirectir (Dessler, 2019, 5.96).

Organizasyonlarin bircogunda kurumsal stratejilerin 6énemli bir bileseni haline gelen (Bano, Khan,
Rehman ve Humayoun, 2010, s.5) yetenek yonetimi, organizasyondaki insan sermayesine yonelik
stratejik bir yaklasimdir (Bayraktar, 2019, s.38). Orgiitler, is stratejilerini gerceklestirebilmek amaciyla
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yararlanabilecegi yetenekli ¢calisanlardan emin olabilmek amaciyla bes temel siirecten yararlanirken,
insan kaynaklar:1 yonetimi programlari, sistemleri ve stireglerinin bu bes yetenek siireci ile iligkili
oldugu soylenebilir. Bu siirecler (Kececioglu ve Aydin, 2017, s.118-119);

e Orgiite yetenegi cekmek ve segmek

¢ Yeteneklerdeki yetkinlikleri ve yapabilirlikleri degerlendirmek
¢  Yetenek eylemlerini planlamak ve yeteneklerle goriismek

¢ Yetenegi gelistirmek ve yaymak

e Yetenegi elde tutmak ve baghlig1 saglamak seklindedir.

Bu bes temel siirece yonelik Yetenek Yonetimi Cercevesi modeli Sekil 1'de gosterilmistir.

Yetenegi
Cekmek
ve Segmek

Degerlendi

Is Stratejisi Gortismesi

Eylemleri

Yetenek

Stratejisi lanlamg

Elde Gelistirme
Tutma ve ve Yayma
Baglilik

Sekil 1. Yetenek Yonetimi Cergevesi

Kaynak: Kececioglu, T. ve Aydin, G.G. (2017).
Ucret tatmini

Cok yonlii ve karmasik bir olgu olarak {icret, ekonomik ve sosyal yasamin hemen hemen tiim alanlarin
etkileyebilmektedir (Uyargil, Ozcelik, Acar, Diindar, Ataay, Tiiziiner, Sadullah ve Adal, 2018, 5.353). En
kapsamli anlamiyla ticret; calisma veya is yapma karsiliginda ¢alisanlara saglanan maddi veya maddi
olmayan “tiim yararlar1” veya “odiiller” seklinde tanimlanabilir (Acar, 2007, s.8). Isgorenlerin refah
diizeyinin belirlenmesinde ve temel ihtiyaclarinin karsilanmasinda {icret énemli bir ara¢ 6n plana
¢ikmaktadir (Topalhan, 2014, s.10). Calisanlarin orgiitsel yasamdaki olumlu ve olumsuz tutum ve
davraniglarinin kritik bir belirleyicisi olarak degerlendirilen ticret tatmini (Kanten, Kanten ve Diindar,
2016, 5.657); is tatmininin temel yapitaslarindan birisi olarak, isletmelerin galisanlarini motive etmede
ve elde tutmada kullanildiklar1 6nemli bir arag ve ayn1 zamanda ¢alisanlarin iste kalma niyeti tizerinde
pozitif yonde bir etkisi oldugu ifade edilmektedir (Seckin ve Coban, 2017, 5.135-136).

Ucret tatmini ise; calisanlarin 6rgiitsel amaglar dogrultusunda ortaya koyduklari cabalari karsihiginda
elde ettikleri ticretin biittintine yonelik olumlu duygulara sahip olmas: (Kanten, Kanten ve Diindar,
2016, s.65); calisanlarin aldig: ticrete iliskin duyduklar: tatmin diizeyi (Seckin ve Coban, 2017, s.135)
seklinde ifade edilebilir. Ucret tatmini, calisanin ticrete iliskin beklentisi ile gerceklesen ticret 6demesi
arasindaki farkin en az diizeyde gerceklesmesiyle ortaya cikarken (Cakir, 2006, s.124) isgorenlerin ticret
tatmini, elde ettigi ticretten mutlu olmasiyla birlikte ticretin adil bir sekilde belirlenmesi, diger benzer
sorumluluk ve is yiikii sahip calisma arkadaslarin gelirine kiyasla hakkaniyetli olmasi, isgorenin
fazladan katk: ve performansina ticret (ya da prim) ile karsilik verilmesi ve isgorenin elde ettigi ticretin
tutarliligina ve stirekliligine gtiven duymasiyla alakalidir (Ataay, 1985, s5.254-255). Bu nedenle,
calisanlarin aldiklar ticrete iliskin diistinceleri adil bir algilama yoniinde ise ticret tatminlerinin de bu
algilamaya bagli olarak ytiiksek olmasi beklenmelidir (Luthans, 1998, s.114). Yapilan arastirmalar; ticret
tatmininin isten ayrilma niyeti, diisiik is performansi, ise ge¢ gelme ve devamsizlik ile negatif; is tatmini
ve orgiitsel vatandaslik ile de pozitif yonde iligkili oldugunu ortaya koyarken, bununla birlikte yapilan
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diger bazi arastirmalar ise ticret tatmininin iste kalma niyeti tizerinde pozitif yonde bir etkisi oldugunu
ortaya koymustur (Seckin ve Coban, 2017, s.135-136).

Isten ayrilma niyeti

Calisanlarin isten ayrilma davranisinin bir 6nctilii olarak disiintilen isten ayrilma niyeti, son yillarda
orgiitsel davranis alan yazininda arastirmacilarin yogun bir sekilde ilgilendikleri konularin basinda
gelmektedir (Seyfullahogullari, 2018, s.57). Alanyazinda isten ayrilma niyeti kavrami ile ¢ok net bir
tanim olmamakla birlikte farkli arastirmacilar tarafindan ortaya konulan bazi tanimlar su sekildedir:
Mobley (1982)’e gore, calisanin yakin bir zamanda isini birakmaya yonelik diistincesi; Tiiziin (2007)’e
gore, calisanin isini birakma egiliminde olmasi; Ozdemir ve Ozdemir (2015)'e gore kisisel ve/veya
orgiitsel beklentilerin karsilanamamasi sonucunda galisanlarda ortaya ¢ikan is iliskisini bitirme ve
isletmeyi birakma istegi; Yiicel ve Demirel (2013)’e gore, bir calisanin isletmeden ayrilmay: planlamasi
veya diistinmesi; Fong ve Mahfar (2013)’a gore ise, calisanin isletmeden ayrilmadan onceki stirece
kadar gecen stirede ayrilma plan ve diisiincesine sahip olmasidir.

Isten ayrilmanin bir onctilii olarak calisanlarin isten ayrilma niyeti cesitli faktorlerden (nedenlerden)
kaynaklanmaktadir. Bu faktorler; bireysel, cevresel ve isletmeye ait faktorler (nedenler) seklinde ifade
edilebilir (Seyfullahogullari, 2018, s.53). Isten ayrilma niyetinin goniillii ve goniilsiiz seklinde iki
turtinden bahsedilebilir. Goniillii isten ayrilma niyeti, calisanun kendi istegi ile calistig1 kurumun disina
¢itkma ihtimalini, gontilsiiz isten ayrilma niyeti ise calisanin kendi istegi disinda calistigi kurumda
ortaya ¢ikan nedenlerden dolay: isinden ayrilma egiliminde olmasini belirtmektedir. Goniillii isten
ayrilma niyetinin nedenlerinden biri de ticret ve calisma kosuludur (Yeni, 2020, 5.43-44). Isten ayrilma
niyeti, {icret tatminsizliginin olumsuz sonuglarindan biridir. Isten ayrilma niyeti hangi nedenden
kaynaklanirsa kaynaklansin isletmeye yaratacagi maliyet acisindan dikkate alinmasi gereklidir. Isten
ayrilma niyetinde olan bir ¢alisanin, mevcut isine devam etmesi birgok acidan degerlendirilmesi
gereken bir durumdur. Calisanin halen isine devam ediyor olmasi, basta maliyetler olmak tizere,
kurumda yer alan diger calisanlara yonelik sosyal iliskilerin olumsuz olmasina ve beraberinde zaman
kaybettirici bir unsura dontisebilecektir (Poyraz ve Kama, 2008, 5.149).

Yetenek yonetimi, ticret tatmini, isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiler

Yetenekli calisan ihtiyaci, bu yetenekli calisanlar: isletmeye cekmek ve elde tutmak orgiitleri zorlayici
konularin basinda gelmektedir. Yetenekli calisanlara sahip orgiitler, cesitli nedenlerden dolay1r bu
yetenekleri biinyelerinde istihdam edememektedirler. Bu durum, orgiitiin ise alim maliyetlerine
olumsuz yansirken ayni zamanda stirdiiriilebilir rekabet agisindan olumsuz etkilemektedir. Orgiitte
isten ayrilma niyetine yonelik olusacak olumsuz siire¢ diger calisanlar {izerinde moral bozuklugu
yaratmakla birlikte isten ayrilma siirecini de hizlandirabilmektedir. Isten ayrilma niyeti olan
calisanlarin, potansiyel ve yiiksek nitelikte olmasi orgiitler agisindan stratejik bir bakis agisi ile
degerlendirmeleri gereken bir husustur. Ciuinkii orgiitler, isgticti devir oranini incelerken dikkate
almalar1 gereken husus, kag¢ kisinin isten ayrildigi degil, ayrilanlarin performanslari ve telafi
edilebilirligidir. Normal kosullarda, orgtitlerde istege bagh ayrilmalar, istek dis1 ayrilmalardan daha
fazla oldugu icin drgiitler istege bagh ayrilmalar konusuna daha fazla yogunlasmali, yetenekleri 6rgiitte
tutmanin ¢oztimleri aramali ve tiretmelidir (Ttiziiner, 2011, 5.206).

Uretim yapan veya hizmet veren isletmelerin faaliyetlerini gerceklestirebilmek amaciyla ihtiyag
duydugu yetenekteki calisani istihdam edemeyen veya elinde tutamayan 6rgtitlerin varliklarimni devam
ettirme imkani s6z konusu olmayacaktir (Demir, 2020, s.91). Bu amagla da isletmelerin iyi bir {icret ve
odil sistemi ile tistiin yetenekli isgorenlerin orgiite cekilmesi (isveren markasinin bir boyutu olarak) ve
mevcut galisanlarini da biinyelerinde tutabilmek amaciyla daha fazla gayret gostermelidir. Orgiitlerin
calisanlarinin ortaya koyduklar1 ¢aba ve verdikleri katkilarin karsiligini ticretlerine yansitmalars,
aldiklari ticretin yeterli ve adil olduguna yonelik algiy1 tesis etmesi yani {icret tatminlerinin olmas1 bu
yeteneklerin isletmede kalmalar1 niyetleri agisindan 6nemlidir (Demir, 2020, s.91; Giirbiiz, 2019, s.269).

Arastirma yontemi

Bu arastirma kapsaminda, faaliyetlerine devam eden bir tesis yonetim (Dis Kaynak Hizmeti Saglayan)
isletmesinin galisanlarinda; yetenek yonetimi uygulamalarinin (algisinin) isten ayrilma niyeti tistiindeki
etkisini belirlemek ve beraberinde ticret tatminini araci degiskeninin bir aracilik roliiniin olup
olmadiginin tespiti amaciyla nicel paradigma kapsaminda karma model (betimsel model, iliskisel
model, karsilastirmali model, aracilik etki rolii) kullanilmistir. Degiskenleri iceren arastirma modeli
Sekil 2’de sunulmustur.
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_ | Yetenek Yonetimi _— Isten Ayrilma Niyeti

Ucret Tatmini

Sekil 2: Arastirmanin Modeli

Bu calisma iliskisel tarama yontemi ile yapilmis nicel desenli bir calismadir. Iliskisel tarama yontemi bir
bagimmli degiskenin iliskili oldugu en az bir bagimsiz degisken barindiran arastirma tiirtdir.
Aragtirmanin bagimh degiskeni isten ayrilma niyetidir. Bagimsiz degiskeni yetenek yonetimidir. Ucret
tatminini ise araci bir degisken olarak ele alinmustir.

Evren ve 6rneklem

Ornekleme yonteminde temel amag, segilen érneklemin evreni temsil edebilecek 6zellikte olmasidir.
Calismada arastirma evreni (2021 yilmun ilk ti¢ aymnda toplanarak) faaliyetlerine devam eden bir dis
kaynak hizmeti saglayan biiyiik bir tesisin 47.000 kisilik calisanimin Istanbul Anadolu yakast
genelindeki 16.000 kisilik bir grup olusturmaktadir. %95 giiven araliginda yaklasik %6,5 hata pay1 ile
arastirmada zaman kist1 ve 6rnekleme ulasim zorlugundan dolayi olasilia dayali olmayan, tesadiifi
olmayan 6rnekleme yontemlerinden “Kolayda Ornekleme Yontemi” tercih edilmistir. Bu yontemde
veriler, ana kiitleden kolay ve hizli bir sekilde toplanmaktadir (Malhotra, 2004). Toplam 210 kisiye
ulasilsa da eksik ve yanlis veri girisi ile bu say1 200’e diismiistiir. Elde edilen 6rneklem sayis1 da zaten
hata pay1 ve giiven araligina uygun bir degerdedir.

Veri toplama araglar:

Veri toplama formu dort bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde sosyo-demografik bilgiler
bulunmaktadir. Ikinci boliimde Yetenek Yonetimi Olgegi, tictincii boliimde ise Ucret Tatmini Olgegi ve
dérdiincti boliimde ise Isten Ayrilma Niyeti Olcegi bulunmaktadir.

Sosyo-Demografik Sorular sunlardan olusmaktadir: Cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durumu,
aylik gelir, cocuk sahibi olma durumu, ayni evde bakmakla yiikiimlii olduklar: kisiler ve sayusi,
pozisyon tinvar ve isletmedeki galistig1 stire

Yetenek Yoénetim Olgegi: 2006 yilinda Society for Human Resource Management araciligiyla Shawn
Fegley (2006) tarafindan gelistirilen ve 16 maddeden olusan Yetenek Yonetimi Uygulamalar: Algisi
Olgegi, Hande Serim Bahadinli (2013) tarafindan Tiirkceye cevrilmistir. Besli likert tipi tlgekte; somut
ve soyut faktorler olmak tizere iki alt boyut bulunmaktadir.

Ucret Tatmini Algis1 Olcegi: Heneman ve Schwab (1985) tarafindan gelistirilen ve 13 maddeden olusan
Ucret Tatmini Olgegi, Ozlem Ergiiney (2006) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmistir. Besli likert tipi dlcekte;
ticret diizeyi tatmini, ticret yapisi tatmini, ticret artislar: tatmini alt boyutlarindan olusmaktadir.

Isten Ayrilma Niyeti Olcegi: Wayne, Shore ve Liden (1997) tarafindan gelistirilip, Kiictikusta (2007)
tarafindan Tiirkgeye uyarlanan “Isten Ayrilma Niyeti Olgegi”, tek boyutta toplanmis 3 maddeden
olusmaktadir ii¢ ifadeden olusmakta ve tek boyutludur. Arastirmada cevaplar 51i Likert olcegi
kullanilarak toplanmustir.

Bulgular

Calisma modelinde temel olarak tlgmek istenilen; yetenek yonetimi uygulamalarinin (algisinin) isten
ayrilma niyeti {izerindeki etkisini belirlemek, ayrica {icret tatmininin arac1 degisken olarak bir aracilik
roliintin olup olmadiginin tespit etmektir.

Arastirmada kullanilan Yetenek Yonetimi, Isten Ayrilma Niyeti ve Ucret Tatmini olgekleri 6nce ayri
ayri, daha sonra birlikte giivenilirlik analizine tabi tutulmus, sonuglar degerlendirilmis ve giivenilirligi
diistiren sorular olmadigindan herhangi bir 6lcek maddesi ¢ikarilmamustir. Cronbach Alfa Katsayisi,
Olgekte yer alan soru grubunun varyanslarina bagli olarak homojen bir yapiy1 aciklamak tizere bir buitiin
olusturup olusturmadiklarini arastirir (Cronbach, 1951). Tablo 1’de goriildiigii tizere her bir 6l¢egin ayr1
ayr giivenirlik katsayisi 0.80'den yiiksek olmasi (0.911; 0.925; 0.935) her bir 6lcegin giivenirlik agisindan
oldukga yiiksek degerlere sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo 1: Tiim Olceklerin Giivenirlilik Sonuclar1

Madde (Soru) Sayist Say1 (N) Cronbach Alpha (a)

Isten Ayrilma Olgegi (3) 200 0.911
Ucret Tatmini Olgegi (13) 200 0.925
Yetenek Yonetimi (16) 200 0.935

Givenirlik analizlerinin gerceklestirilmesinden sonra her bir 6lgek grubunun sahip olduklar alt faktor
ya da faktorlerin ortaya gikarilmast hedeflenmektedir. {lk olarak yetenek yonetimi 6lgeginin sahip
oldugu genel dlgek yapisina bakilmis ve sahip oldugu alt faktor gruplar ortaya ¢ikarilmistir.

Ancak aciklayict faktor analizinin gergeklestirilebilmesi icin ©nce varsayimlarmin saglanmasi
gerekmektedir. Bu varsaymmlar, Kaiser Meyer Orneklem yeterliligi olciitii ve Bartlett's testi ile
gerceklestirilmistir.

KMO olgiitii 6rneklem biiytikligtiniin analiz icin yeterli olup olmadigim agiklamaktadir. KMO 0 ile 1
arasinda deger alir ve 1 e ne kadar yakinsa 6rneklem o kadar faktor analizine uygundur. KMO degerinin
0.50’den biiyiik olmas1 gerek sarttir. Bartlett testi (Bartlett, 1950) ise veri matrisinin birim matris olup
olmadigina, degiskenler arasindaki korelasyonun yeterli olup olmadigina karar verir. Ttim korelasyon
katsayilari sifirdir bos hipotezini test eder, p degeri < 0,05 ise veri seti faktor analizi i¢in uygun oldugu
kabul edilir. Tablo 2ye gore 1A ile gosterilen Isten Ayrilma Olgeginin, UC. T ile gosterilen Ucret Tatmini
Olgegi ve son olarak Y.Y ile gosterilen yetenek yonetimi 6lgegi sorularinin her birinin ve toplam
degerlerinin sahip oldugu degerlerin 0.6 > yiiksek olmasi bu varsayimin saglandiginin bir gostergesidir.

Tablo 2: Tiim Olgek Sorulart MSA Degerleri

Toplam MSA* 0.735 Toplam MSA 0.951 Toplam MSA 0.921

IA. O1 0.692 Uc.T.1 0.935 Yetsoyl 0.912
IA.02 0.854 Uc.T.2 0.963 Yetsoy2 0.899
IA.03 0.696 Uc.T.3 0.946 Yetsoy3 0.919
Uc.T4 0.941 Yetsoy4 0.88

Uc.T.5 0.95 Yetsoy5 0.919

Uc.T.6 0.964 Yetsoy6 0.942

Uc.T.7 0.962 Yetsoy7 0.929

Uc.T.8 0.968 Yetsom1l 0.946

Uc.T.9 0.969 Yetsom?2 0.925

Uc.T.10 0.947 Yetsom3 0.926

Uc.T.11 0.96 Yetsom4 0.907

Uc.T.12 0.941 Yetsomb5 0.915

Uc.T.13 0.925 Yetsom6 0.913

Yetsom?7 0.949

Yetsom8 0.904

*MSA=Orneklem Yeterlilik Olcegi

Aymni sekilde tiim olgeklerin Bartlett test p degerlerinin 0.05"ten (Tablo 3) oldukga diisiik degerler olmasi
her bir 6lgegin kendi i¢cinde gtiglii korelasyon iligkileri barindirdigini bize gostermektedir.

Tablo 3: Tiim Olcekler Bartlett Testi

X2 df p
Isten Ayrilma Olgegi- 431.170 3.000 <.001
Yetenek Yonetimi -3818.392 120.000 <.001
Ucret Faktorii Olgegi-3869.397 78.000 <.001
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Tablo 4: Yetenek Yonetimi Faktorleri ve Yiikleri

Faktor 1 Faktor 2
Yetsoyl  0.597
Yetsoy2  0.688
Yetsoy3  0.723
Yetsoy4  0.791
Yetsoy5  0.814
Yetsoy6 ~ 0.803
Yetsoy7  0.663

Yetsom1 0.796
Yetsom?2 0.832
Yetsom3 0.763
Yetsom4

Yetsom5 0.756 0.614
Yetsom6 0.608
Yetsom7 0.608
Yetsom8 0.567

Isten Ayrilma ve Ucret Tatmini dlgekleri ise tek bir faktor yapisi iizerinde oldukga yiiksek aciklayiciliga
sahiptir. Calismada kullanilan anket sorular1 yetenek yénetimini hem somut hem soyut alg1 olarak iki
alt faktorden olusturularak kurgulanmustir. Sorularin 2 faktorli bir kurguda alt faktér gruplarina
dagildig1 Tablo 4 ile gosterilmektedir. Tabloya gore Yetsomb ile kodlanmus degisken iki yiik degeri
arasindaki farkin oldukca diisiik olmasi sebebiyle (0,756-0,614) bu maddelerin binisik oldugu ve bu
durumunda tek bir 6zelligi 6l¢medigini de gosterdiginden bu madde analiz dis1 birakilmstir.

Tablo 5: Olgeklerin Agiklanan Varyans Yiizdeleri

Toplam % Aciklanan Varyans % Kiimiilatif

1 991 70.78 70.78
Yetenek Yonetimi Olgegi 2 0.89 6.37 77.16
Isten Ayrilma Olgegi 1 2.55 85.06 85.06
Ucret Tatmini Olgegi 1 10.67  82.05 82.05

Yetenek Yonetimi Olgegi 2 boyuttan olugmaktadir. Bu boyutlar somut ve soyut yetenek yonetimi
algilaridir. Bu 6lgek 2 boyutta toplam varyansin birlikte %70,78'ini aciklamaktadir. isten Ayrilma ve
Ucret tatmini olgekleri tek bir boyutta kurgulanmis olgeklerdir ve isten ayrilma olgegi tek boyutla
varyansin %85’ini ticret tatmini clgegi ise tek boyutuyla %82’sini agiklamaktadir (Tablo 5).

Regresyon analizleri ve araci etki rolii

Bagimsiz degisken ya da degiskenleri arasinda bir aracilik etkisinden s6z edebilmek icin bazi kosullarin
saglanmasi gerekir. Baron ve Kenny’'nin (1986) tarafindan 6nerilen adimlar asagidaki gibidir;

Bagimsiz degiskenin, araci degisken tizerinde bir etkisi olmalidir.
Xy M

Bagimsiz degisken, bagimli degisken tizerinde etkili olmalidir.

X —y

Araci degisken, ikinci adimdaki regresyon analizine déhil edildiginde; bagimsiz degiskenle bagiml
degisken arasinda anlamli olmayan iliski ortaya ¢ikarsa tam aracilik etkisinden; bagimsiz degisken ile
bagimli degisken arasindaki iliskide azalma meydana gelirse kismi aracilik etkisinden s6z edilebilir.

X+M s Y (Toplam Etki).
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Tablo 6: Tiim Faktorlerin Birlikte Korelasyon liskileri

[AFac  Ucretfac Yet. Soyutfac Yet. Somutfac

1. IAFac Pearson's r —
*p-degeri —
2. Ucretfac Pearson's r -0.339 —
p-degeri <.001 —
3. Yet. Soyutfac Pearson's r -0.314  0.626 —
p-degeri <.001 <.001 —
4. Yet. Somutfac Pearson's r -0.326  0.650 0.876 —
p-degeri <.001 <.001 <.001 —

* %95 giiven araliginda

Tablo 6 ile gosterilen korelasyon tablosu; bagimli, bagimsiz ve araci olarak diistiniilen tiim faktorler
arasindaki iliski giictinti yoniinti ve anlamliligim gostermektedir. iliskiler aginda bagimli degisken
olarak yer alan isten ayrilma algisi ile hem somut hem de soyut yetenek yonetim iliskisi negatif yonli
orta seviyeli bir iligkidir (-0.326;-0.314). Somut ve soyut yetenek yonetimi faktorlerinin kendi
aralarmdaki iligkisi ise oldukga ytiksek pozitif korelasyondadir. Yetenek yonetimi uygulamalar: giiclii
olan kurumlarda isten ayrilma niyetinin daha diisiik veya tam tersi bir sekilde yani yetenekleri bulan
ama giiglendiremeyen ve elde tutamayan kurumlarda ise isten ayrilma niyetinin daha yiiksek sekilde
ortaya cikacagl soylenebilir. Calismada araci etkinin yani ticret faktoriintin boyle bir rolt olup
olmadiginin kontroltinde ise gesitli regresyon denklemleri kullanilarak tahminler gerceklestirilmistir.
Regresyon analizinin uygulanabilmesi icin gerekli varsayimlar mevcuttur. Bu varsayimlardan ilki,
gozlemler birbirinden bagimsiz olmali ve normal dagilmalidir. Bu problem, toplanan verilerin faktor
analizine girmesi sebebiyle elde edilen faktorler zaten normal dagilima uygun tiiretildiginden ¢oziilmiis
bir varsayimdir.

Tablo 7: Ozet Model Tablosu

Model R R? Diizeltilmis R? R? F
H; Soyut 0.314 0.099 0.094 (0.01) 21.706
Ho Somut 0.326 0.106 0.102 (0.02) 23.497

Tablo 8: Katsayilar Tablosu

Model Sta.ndardize o Standart Stafldérdize B ¢ p
Edilmemis B degeri Hata Degeri
H, Kesisim 4.227 0.321 13.163 < .001
Yet. Soyutfac -0.059 0.013 -0.314 -4.659 <.001
H, Kesisim 4.215 0.307 13.728 < .001
Yet. Somutfac -0.051 0.011 -0.326 -4.847 <.001

Tablo 7 hem soyut hem de somut yetenek yonetimi algisinin isten ayrilma bagimli degiskeni tizerinde
regresyon analizi ile ne kadarlik bir aciklayiciliga sahip oldugunu belirtmektedir. Soyut alginin R?
degeri 0,09 ve somut algmin ise 0,106’dir. Her iki analiz model de Anova testinden anlaml olarak
¢ikmistir ki bu durum bize regresyon analiz sonuglarinin giivenle kullanilabilecegini gostermektedir.
Tablo 8 ise hem soyut hem de somut faktoriin anlamli bir sekilde isten ayrilma 6lcegi tizerinde etkisi
oldugunu gostermektedir (p<0,05). Calismada kurgulanan ana hipotezlerden biri hem somut hem de
soyut faktorlerin isten ayrilma tizerinde anlamli seviyede belirli bir aciklayiciliga (Sekil 2 ve 3) sahip
olmalaridir. Normal Dagilimin saglanmasi kosulunun ardindan hatalarin yaklasik normal dagilmasi ve
varyanslarin homojenligi gorsel sunumlarla gosterilmis ve sartlara yaklasik olduklar: goriilmektedir.
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Sekil 2: Soyut Yetenek ile Isten Ayrilma Olgegi
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Sekil 3: Somut Yetenek ile Isten Ayrilma Olgegi

Araci etkinin var olup olmadiginin tespiti igin bir diger 6nemli asama X bagimsiz degiskeninin M yani
mediator degisken tizerinde anlamli bir etkisinin olmasi gerekmektedir. Calisma degiskenlerimiz ile
dusuntildiigtinde yetenek yonetimi alt faktorlerinden soyut faktoriin daha sonra ise somut faktoriin
arac1 degisken olarak diisiintilen ticret faktorii tizerindeki etkisi arastirilmstir.

Tablo 9: Ozet Model Tablosu

Model R R? Diizeltilmis R? AnovaF

H, 0.000  0.000  0.000

H; -Soyut Faktor 0.626 0392  0.389 127.5 (<0.01)
H; -Somut Faktor 0.650 0423  0.420 1449 (<0.01)

Tablo 10: Katsayilar Matrisi

Standardize Standardize B
Model Edilmemis B degeri Standart Hata Degeri t P
H;  Kesisim 0.244 0.232 1.050 0.295
Yet. Soyutfac  0.104 0.009 0.626 11.292 <.001
H;  Kesisim 0.260  0.217 1.196 0.233
Yet. Somutfac 0.091  0.008 0.650 12.039 <.001

Tablo 9°de hem somut hem de soyut yetenek yonetimi algisinin ayri ayri aract degisken olarak
diisiiniilen ticret faktorii tizerindeki nedensellik iliskisi arastirilmistir. Her ikisinin de anlamlhi F
degerleri ve bagimli degisken tizerinde oldukca giiclii sayilabilecek R? degerleri mevcuttur. Bu deger
soyut faktor ile 0.392 ve somut faktor ile 0.423'ttir.

Tablo 10’da ise sirasiyla hem soyut hem de somut faktorlerin mediator degisken arasinda yazilabilen
regresyon denklemini ve bagimli degisken tizerinde anlaml olup olmadigini gostermektedir. Her ikisi
de anlaml etkiye sahiptir (p<0.01).
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Sekil 5: Somut Yetenek ile Ucret Faktorii Olgegi

Sekil 4 ve Sekil 5’e gore regresyon denklemlerinin yorumlanip kullanilabilmesi icin varsayimlarinin
saglanmasi gerekmektedir. Bu durum saglanmaktadir.

Son olarak X ile M’ in birlikte Y tizerindeki etkisi 6l¢timlendiginde yani hem somut hem de soyut
yetenek yonetimi algisi ticret tatmini ile birlikte bagimli degisken olarak diistiniilen isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisi incelenmistir.

Tablo 11: Model Tablosu

Model R R? Ayarli R Anova

H; Soyut+UcretFaktorii 0.364 0.132 0.123 15.014(<0.01)
H,

Somut+UcretFaktori 0.366 0.134 0.126 15.283 (<0.01)

Tablo 12: Katsayilar Tablosu

Standardize Standardize B

Model Edilmemis B degeri Standart Hata Degeri t P

H, (Intercept) 4292 0317 13.549 < 001
Ucretfac ~ -0.266 0.097 -0.235 -2.757 0.006
Yet. Soyutfac -0.032 0.016 0167 -1.968 0.049

H, (Intercept) 4.280 0304 14.079
Ucretfac ~ -0.251 0.099 0221 2535 0,04
Lot Somut 009 0.014 0182 2,085 0,03

Tablo 11’a gore soyut yetenek yonetimi algist ve ticret faktorii birlikte 0.132’lik bir R? degeri yani
aciklayiciliga aym sekilde somut faktoriin ticret faktorii birlikte 0.134’lik bir R? degerine sahiptir. Tablo
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12’e gore bagimsiz degisken olarak yer alan her bir faktorde bagimli degisken {izerinde anlaml etkiye
sahiptir (<0.05).

Calisma ile elde edilen en 6nemli bulgu ticret faktoriintin mediator yani araci etkisine sahip olmasidir.
Bu tespit X bagimsiz degiskenlerine (somut ve soyut yetenek yonetimi algisi faktorleri) ait beta
katsayilarindaki azalmanin 6lgiilmesi ile ortaya cikmustir. ik olarak soyut yetenek yonetimi algist igin
belirtilirse -0.314 (p<0.001)’lik beta katsayis1 -0.167 (p=0.049)'ye diismiisttir. Bu araci degiskenin
bagimsiz degiskenin agiklayiciliinin bir kismini alabildigini gostermistir. Ayni sekilde somut yetenek
yonetimi algis1 icin belirtilirse -0.326 (p<0.001)'lik beta katsayist -0.182 (p=0.038)'ye diismiistiir. Bu
durum her iki faktdriimiiz igin de ticret faktoriintin bir aracilik rolii tistlendigi kesinlesmistir. Ancak bu
etkinin istatistiksel anlamliligini 6l¢mek gerekmektedir.

Gergeklestirilen aracilik etkinin istatistiksel olarak anlamliligini ve etkinligini 6lgmek icin literattirde
kullanilan bir¢ok test mevcuttur. Sobel test (Sobel, 1982) ve boostrapping (Preacher ve Hayes, 2008)
testleri literatiirde oldukeca sik kullanmilanlari arasindadir. Bu yontemlerin Baron ve Kenny (1986)
tarafindan ortaya konulan asamali siirecin &tesindeki temel katkisi, varsayilan endirekt etkinin
anlamhihgini dogrudan degerlendirme olanag vermeleridir (Okan, Sar1 ve [lhan-Nas, 2014). Literatiirde
son yillarda boostrapping methodun varsayimlardan bagimsiz parametrik olmayan test olmasi
sebebiyle bu metotla mediator etkiye hem somut yeterliligin bagimsiz degisken oldugu hem de soyut
yeterliligin bagimsiz degisken oldugu her iki durum igin ayr1 ayr1 analiz gergeklestirilmistir.

Tablo 13: Araci Etki Alt ve Ust Sinirt

Etki BootLLCI BootULCI
Soyut Etki- Ucret Tatmini -0.027 -0.0508 -0.012
Somut Etki- Ucret Tatmini -0.022 -0.0423  -0.010

Tablo 13’de, soyut etki tizerinden ticret tatminin aracilik etkisi negatif yonde -0,05 iist degeri ve yaklasik
-0,01 alt degeri gostermekte ve somut etki tizerinden de ¢ok benzer sekilde negatif yonlii olarak -0.04
ust deger ve -0,01 alt deger gibi bir azalmaya sebep oldugu goriilmektedir. Sonug itibariyle ticret
faktoriintin isten ayrilma tizerinde {icret faktoriiniin ¢ok yiiksek diizeyde olmasa da anlamli kismi
aracilik etkisi oldugu gorilmdiistiir.

Tartisma ve sonug

Giintimuizde dis kaynak kullanimi 6zellikle rakiplerine kiyasla stirdiirtilebilir bir rekabetci avantaj
saglamak isteyen kiigiik ve orta olcekli isletmeler i¢in biiytik 6nem tasimaktadir. KOBT'lerin dis
kaynaklardan yogun bir sekilde yararlanmalar1 beraberinde ¢alismamizda yer alan tesis yonetimi
sektoriindeki lider kurulus gibi isletmeleri 6n plana ¢ikarmaktadir. Bu amacla, Tiirkiye'de 47.000
calisaru ile faaliyetlerine devam eden kiiresel bir tesis yonetimi isletmesinin Istanbul Anadolu yakasi
genelindeki 16.000 calisan1 ana kiitle olarak belirlenmis ve tesis yonetimi sektdriiniin tilkemizin
gelismekte olan bir sektorii olmasi da dikkate alinmustir.

Calismada, isletmelerin uyguladiklar: yetenek yonetimi uygulamalarina yonelik ¢alisan algisiin isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkisinin ve bu iliskide ticret tatmininin bir arac1 degisken olarak aracilik
roliiniin olup olmadig1 arastirilmigtir.

Yetenek Yonetimi Algisi, Ucret Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti faktorlerinin birlikte degerlendirildigi
iligkiler aginda bagiml degisken olarak yer alan isten ayrilma algisi ile hem somut hem de soyut
yetenek yonetim iliskisine yonelik negatif yonlii orta seviyeli bir iliski s6z konusudur (-0.326;-0.314).
Somut ve soyut yetenek yonetimi faktorlerinin ticret tatmini ile iliskisi ise oldukea yiiksek pozitif
korelasyondadir. Buna bagli olarak yetenek yonetimi uygulamalar giiclii olan 6rgiitlerde isten ayrilma
niyetinin daha diisiik veya tam tersi bir sekilde yetenek yonetimi uygulamalarinin yetersiz oldugu
orgiitlerde ise isten ayrilma niyetinin daha yiiksek sekilde olmasi beklenmelidir. Mediator diger bir
ifadeyle araci etkinin yani ticret faktoriiniin boyle bir rolii olup olmadigimin tespitinde ise cesitli
regresyon denklemleri kullanilarak tahminler gerceklestirilmistir.

Yetenek yonetiminin alt boyutlari1 olan soyut ve somut alt boyutlarinin isten ayrilma niyeti, bagimh
degiskeni tizerinde yapilan regresyon analizi sonucunda; soyut algmin R? degeri 0.09 ve somut algmin
ise 0.106’dir. Her iki analiz model de Anova testinden anlamli olarak ¢ikmistir ki bu durum bize
regresyon analiz sonuglarinin giivenle kullanilabilecegini gostermektedir. Katsayilar tablosu (Tablo 8)
ise hem soyut hem de somut faktoriin anlaml bir sekilde isten ayrilma 6lgegi tizerinde etkisi oldugunu
gostermektedir (p<0.05). Yetenek ytnetiminin alt boyutlar: olan soyut ve somut alt boyutlarinin ayri
ayr1 aract degisken olarak diistintilen ticret faktorii tizerindeki nedensellik iliskisine bakildiginda ise;
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her ikisinin de anlaml1 F degerleri ve bagimli degisken tizerinde oldukga giiclii sayilabilecek R? degerleri
mevcuttur. Bu deger soyut faktor ile 0.392 ve somut faktor ile 0.423'tiir. Katsayilar tablosu (Tablo 10) ise
sirastyla hem soyut hem de somut faktorlerin ticret tatmini tizerinde anlamli etkiye sahiptir (p<0.01).

Bagimsiz (yetenek yonetimi algisi) ve araci degiskenin (iicret tatmini algisi) bagiml degisken (isten
ayrilma niyeti) {izerindeki etkisi 6l¢timlendiginde ise soyut yetenek yonetimi algis1 ve ticret tatminin
birlikte 0.132'lik bir R? degeri, ayn1 sekilde somut faktoriin ticret tatmini ile birlikte 0.134'lik bir R?
degerine yani aciklayiciliga sahiptir. Katsayilar tablosuna (Tablo 12) gore bagimsiz degisken olarak yer
alan her bir faktor (yetenek yonetimi algisi ve ticret tatmini) bagimli degisken tizerinde anlamli etkiye
sahiptir (<0.05). Sonuglar degerlendirildiginde galismada elde edilen en 6nemli bulgu, ticret tatminin
oldukca giiclii bir mediatér yani araci etkisine sahip oldugudur. Boyle bir sonuca, X bagimsiz
degiskenlerine (somut ve soyut yetenek yonetimi algisi faktorleri) ait beta katsayilarindaki azalmanin
olciilmesi neticesinde varilmistir. ilk olarak soyut yetenek yonetimi algisi igin belirtilirse -0.314
(p<0.001)'lik beta katsayist -0.167 (p=0.049)'ye diismiistiir. Bu arac1 degiskenin bagimsiz degiskenin
aciklayiciliginin bir kismini alabildigini gostermistir. Ayni sekilde, somut yetenek yonetimi algisi icin
de belirtilirse -0.326 (p<0.001)'lik beta katsayis1 -0.182 (p=0.038)'ye diismiistiir. Bu sonuglara bagh
olarak, yetenek yonetimi algis1 ve isten ayrilma niyeti faktorleri igin ticret faktdriintin bir aracilik roli
ustlendigi soylenebilir.

Calismamizin degiskenlerini olusturan; yetenek yonetimi, ticret tatmini ve isten ayrilma niyeti iliskisine
yonelik ayr1 ayr1 ya da ikili iliskiler halinde incelenmis calismalar olmasina ragmen, bu ti¢ kavramin
iliskisini bir arada ele alan bir ¢calismanin olmadigindan yola ¢ikilarak, literatiirde ikili iliskilere (yetenek
yonetimi isten ayrilma iliskisi ve ticret tatmini isten ayrilma iliskisine) yonelik calismalar derlenerek
calismamizin bulgulari degerlendirilmistir. Bahadimli Serim (2013) “Isletmelerde Yetenek Yonetimi
Uygulamalarimin Calisanlarin Is Tatmini ve Orgiite Baghliklar1 Uzerindeki Etkisi (flag, Tekstil Ve
Otomotiv Sektorlerinde Arastirma)” adli doktora tez calismasinda yetenek yonetimi uygulamalar:
algisinin galisanlarin is tatmini ve orgiite bagliliklar: tizerinde etkili oldugu; Akbas (2013) tarafindan
yapilan “The Relationship Between Talent Management and Retention of Employees: A Case Study in
Banking Sector” adli yiiksek lisans tez calismasinda, orgiitlerin calisanlarin yeteneklerine yonelik
yaptiklar1 uygulamalarin calisanlarin isletmede kalma istegini arttirdigy; Tiimen (2014) “Isletmelerde
Insan Kaynaginin Degerlendirilmesi Acisindan Yetenek Yonetimi Yaklagimi” adl yiiksek lisans tez
calismasinda orgiitlerin yetenek yonetimini dogru uygulamalar: halinde bu durumun ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetini azalttii; Aslantas (2016), “Yetenek Yonetiminin Ise Adanma, Performans ve Isten
Ayrilma Niyetine Etkisi: Bankacilik Sektorii Ornegi” adli doktora tez calismasinda yetenek yonetiminin
ile isten ayrilma niyeti ile negatif yonlii anlamh iliskisi oldugu; Boz (2016) “Yoneticilerin Yetenek
Yonetimi Yetkinliklerinin isten Ayrilma Niyeti ile iliskisinde Duygusal Baglilik, Calismaya Tutkunluk
ve Is Tatmininin Aracilik Etkisi: Bankacilik Sektoriinde Bir Arastirma” adli doktora tezinde yetenek
yonetimi algilarmin dogrudan isten ayrilma niyetini etkiledigi; Tarakci ve Oneren (2016) yaptiklari
calismada, yetenek yonetiminin orgiitsel baglilik alt boyutlar: ile is tatminini istatistiksel olarak
anlaml bir sekilde ve pozitif yonde, isten ayrilma niyetini ise istatistiksel olarak anlaml bir sekilde ve
negatif yonde etkiledigi; Tiirk ve Akbaba (2017) yaptiklari ¢alismada, calisanlarin soyut ve somut
yetenek yonetimi algilarinin artmasmin orgiite uyum saglamalarini arttirmakta ve isten arttirma
niyetlerini azalttif1;, Alyay (2019) “Yetenek Yonetiminin Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisi ve Bursa
Otomotiv Sektoriinde Bir Uygulama” adli yiiksek lisans tez calismasinda yetenek yonetimine ynelik
olan memnuniyetin daha yiiksek seviyelerde bulunmasi halinde calisan kaybinin daha kolay
atlatilmasini saglayacagi; Ertekin (2019), “Yetenek yonetimi, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel baglilik
iligkisi: Tlag sektoriinde bir isletme aragtirmasi” adli yiiksek lisans tez calismasinda yetenek yonetimi ile
isten ayrilma niyeti ile negatif yonlii anlaml iliski oldugu; Yeni (2020) yaptig1 “Algilanan Yetenek
Yonetiminin Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Duygusal Bagliigin Roli: Saglik Sektortinde Bir
Inceleme” adli doktora tez calismasinda algilanan yetenek ydnetiminin isten ayrilma niyetini negatif
yonde ve anlamli olarak etkiledigi; Abdul Latif, Saraih, & Harada'nin (2020) Malezya’'daki “Bilgi ve
[letisim Endiistrisinde Yetenek Yonetimi ve Isten Ayrilma Niyeti: ise Goniilden Adanmanin Moderator
Etkisi” adl1 calismalarmin arastirma sonuglarinin, yetenek yonetimi uygulamalarinin Malezya’daki
Bilgi ve Iletisim Endiistrisindeki calisanlar1 isten ayrilma niyetlerini etkiledigini kamitlar nitelikte
oldugunu ve yetenek ydnetimi uygulama veya stratejilerinin isten ayrilma niyetini diistirebilecegini;
Dalahmeh, Heder ve Dajnoki (2020) “Yetenek Yénetimi Uygulamalarimin Bilgi ve Iletisim Teknolojileri
(BIT) Sektoriinde Calisanin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi: Urdiin Ornegi” adli calismalarinda sonuglara
bagli olarak, yetenek yonetimi uygulamalarinin, calisanin bir organizasyondan ayrilma niyetini nemli
Olgiide etkiledigini, dolayisiyla, isletmelerin yetenek yonetimi uygulamalarimi uyguladiklarinda,
calisanin isten ayrilma niyetinin azaldig1 sonucuna ulagmislardir.
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Ucret tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler incelendiginde ise; Kanten, Kanten ve Diindar
(2016) yaptiklari calismada, 6rgiitiin {icret yapisindan tatmin duyan ayni zamanda ek yararlar ve sosyal
yardimlar gibi maddi ve maddi olmayan faydalardan memnun olan isgorenlerin orgiitte kalma
yoniinde karar vermelerinin ve orgiitleriyle biitiinlesmelerinin miimkiin olacagini gostermekte yani
isten ayrilma niyetlerinin azaldigini; Seckin ve Coban (2017) tarafindan yapilan “Ucret Diizeyinden
Tatmin, Iste Kalma N iyeti ve Yasam Tatmini Iliskisinde Algilanan Alternatif Is Firsatlarinin Diizenleyici
Rolii” ne yonelik ¢calismada iicret diizeylerinden duyduklar: tatmin arttikga iste kalma niyetlerinin
arttigini; Naidoo, (2017) "Giiney Afrikali BT Uzmanlarimin Isten Ayrilma Niyetleri: Cinsiyet, Etnisite ve
Ucret Memnuniyetinin Etkisi," adli calismasinda orgiitsel bagllik ve is tatmininin isten ayrilma
niyetinin en 6nemli yordayicilart oldugunu ve ticret memnuniyetinin isten ayrilma niyeti {izerindeki
etkisine kismen aracilik ettigini ortaya koydugunu; Putri (2020) “Y kusag1 calisanlarda {icret tatmini ve
isten ayrilma niyeti” adli ¢alismasinda Y kusagi calisanlari arasinda {icret tatmininin isten ayrilma
niyetiyle negatif iliskili oldugunu, ticret tatmini ne kadar ytiksek olursa, Y kusag1 calisanlariin isten
ayrilma niyetlerinin o kadar diisiik olacagi sonucuna ulasmislardir.

Bu arastirmanin ve diger arastirmalarin sonucunda ulasilan bulgular dikkate alindiginda, yetenek
yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski oldugu diger bir ifadeyle basarili yetenek
yonetim uygulamalar: ve beraberinde ticret tatminine yonelik olumlu algilari calisanlarin isten ayrilma
niyetlerini azaltmaktadir. Bu ¢alismada 6n plana ¢ikan en etkili sonuglardan biri de yetenek yonetimi
algis1 ve isten ayrilma niyeti faktorleri igin ticret faktdrtintin bir aracilik rolii tistlendigi, dolayisiyla
orgiitlerin icret tatminin bir aracilik etkisine sahip oldugu hususunu dikkate almalarinda fayda
bulunmaktadir. Zira kiiresel is diinyasinda yasanan hizli dontistim, kurumlarin calisanlarimin
ticretlendirmelerini nasil diizenlediklerini yeniden diistinmelerini, yetenekli calisanlar1 kendi
biinyelerine cekme ve elde tutmalarin ve IK harcamalarini en iyi duruma getirmelerini saglayacak
cerceveler iiretmelerini zorunlu kilmaktadir. Orgﬁtlerin karmasik {ticret kararlarimi daha yalin hale
getirmeleri ve gelecege yonelik hedeflere ulasmalarina katkida bulunan nitelikleri 6diillendirmeyi de
iceren faktorlere 6ncelik vermeleri gerekmektedir. Ucret tatmini, érgiit tarafindan istenilen sonuglarmn
elde etmek amaciyla 6nemli temel bir mekanizma olmas: nedeniyle stratejik bir nitelik tasidig: gibi,
beraberinde ticret tatmininin isten ayrilma niyetini azalttif1 ve orgiitte kalma kararini etkiledigi ifade
edilmektedir (Kanten, Kanten ve Diindar, 2016, 5.78-79). Sonug olarak giiniimiiz kosullarinda yetenekli
calisanlarin isten ayrilmalarini onleyebilmek amaciyla orgiitler, ihtiya¢ duyulan yeteneklerin elde
tutulmasi ve isletmeye cekilebilmesi icin etkili bir bicimde rekabet etmelidir. Bu amagla da ticretlerde
cinsiyet esitligi saglamaya yonelik biiytiyen kiiresel gelismeleri takip etmeleri ve en iyi performansi
gosteren calisanlarin katkilarindan dolay: tatmin edici diizeyde odiillendirme ¢abalarini da etkili bir
sekilde hayata gecirmelidir (Ucretlendirme Stratejisi ve Tasarimu, 2021).
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