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ORGUTLERDE YETENEK YONETIMIN CALISANLARIN i$
PERFORMANSINA ETKIiSi: ORGUTSEL VATANDASLIK
DAVRANISININ ARACI VE ISSIZLiK KAYGISININ
DUZENLEYICi ROLU

THE EFFECTS OF TALENT MANAGEMENT WORKERS ON WORK
PERFORMANCE IN ORGANIZATIONS: THE ROLE OF THE MODERATOR
OF UNEMPLOYMENT ANXIETY AND MEDIATION OF ORGANIZATIONAL

CITIZENSHIP BEHAVIOR

Vural AKAR®

Oz: Bu ¢alismada is diinyasinda yetenek y6netiminin ¢alisanlarin is performanslar
tizerindeki etkileri arastirilmigtir. Bu iliskide 6rgiitsel vatandaslik davraniginin aract
etkisi ve calisanlarin igsizlik kaygilarmin da diizenleyici rolii incelenmistir.
Arastirmanin verileri, anket uygulamasindan yararlanilarak, Kiitahya ilinde ¢alisan
108 katilimcidan elde edilmistir. Ulasilan verilerin analizi icin SPSS 21 ve AMOS 20
paket programlarina bagvurulmustur. Caligmadaki 6l¢eklerin giivenilirlik, aciklayict
ve dogrulayici faktor analizleri sonrasi korelasyon analizi ile hipotezlerin testinde
regresyon analizi ile SPSS PROCESS analizi gerceklestirilmistir. Elde edilen
sonuglar, lider —liye etkilesim teorisi dogrultusunda, yetenek yonetiminin galisanlarin
is performansi iizerinde dogrudan bir etkiye sahip olmadigini goéstermektedir.
Calismada orgiitsel vatandaslik davranisinin, yetenek yonetimi ve is performansi
iliskisinde araci etkisi oldugu tespit edilmis ve orgiitsel vatandaslik davranisi ile is
performansi arasindaki olumlu iliskide issizlik kaygisinin da diizenleyici roliiniin
bulundugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek Yonetimi, Orgiitsel Vatandashk Davranisi, Is
Performanst, Issizlik Kaygisi.

Abstract: In this study, the effects of talent management on the work performance of
employees in the business world were investigated. In this relationship, the mediating
effect of organizational citizenship behavior and the moderating role of
unemployment concerns of employees were examined. The data of the research were
obtained from 108 participants working in the province of Kiitahya by using the
survey application. SPSS 21 and AMOS 20 packet programs were used for the
analysis of the data. After the reliability, explanatory and confirmatory factor
analyzes of the scales in the study, correlation analysis and regression analysis and
SPSS PROCESS analysis were performed in the testing of hypotheses. The results
show that talent management does not have a direct influence on the work
performance of employees in the direction of leader-member interaction theory. In
the study, organizational citizenship behavior was found to be the mediator effect in
relation to talent management and job performance, and it was determined that there
is a positive relation between organizational citizenship behavior and job
performance and moderators role of unemployment anxiety.
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1. Giris

Isletmelerin birbirleri ile olan rekabetinin artik uluslararasi alanlara tasmasi,
teknolojideki hizli gelismeler ve is hayatindaki ani degisimler gliniimiiz is diinyasinin
karakteristik 6zellikleri olarak géze ¢arpmaktadir. Bu durumlar dikkate alindiginda
ise Orgiitler icin nitelikli is giicline olan ihtiyacin, bu kisilerin sahip olduklar
yeteneklerin ve sahip olunan bu yeteneklerden de en dogru sekilde yararlanilip,
yonlendirilmelerinin dnemi belirlenen hedeflere ulagilmasinda yetenek yonetiminin
ne derece dnemli bir unsur oldugunu ortaya koymaktadir. Bu durum ise isletmeler i¢in
her bir ¢alisani, potansiyeli degerlendirilmesi gereken unsurlar olarak 6ne ¢ikarmistir.
Dolayisiyla, bu durumun farkina varan ve bilincinde olan orgiitler, yetenekli kisileri
kesfetmek, onlar1 cezbetmek, isletme igerisinde tutabilmek ve sahip olduklar
potansiyellerden en yiiksek diizeyde yararlanabilmek i¢in 6zgiin ve oldukg¢a farkli
uygulamalar hayata gegirmeye baslamislardir (Alayoglu, 2010).

Lider — iiye etkilesim teorisi liderlik olgusunu yoneticilerin astlariyla etkilesimsel bir
cergevede ele almaktadir (Liden ve Maslyn, 1998). Etkilesimin niteligine gore
calisanlarin oOrgiitsel vatandaslik davranislar1 ve is performanslarinin da etkilendigi
ileri siiriilmektedir.

Isletmelerin belirledikleri hedeflere ulasabilmeleri icin yeteneklerin dogru sekilde
yonetilmesinin yan1 sira ¢alisanlarda Orgiitsel vatandaslik davranisi anlayisinin da
kuvvetli ve ig performanslarinin da yiiksek olmasi son derece dnemlidir. Daha 6nce
yapilan c¢aligmalarda, oOrgiitsel vatandaslik davraniginin is performansini olumlu
etkiledigi belirlenmistir (Akg¢in, 2021). Performans bir birim daha artirilmak
istenildiginde, kisisel yeteneklerde o birime 6zdes diizeyde bir artigin olmasi ve zaman
igerisinde bireysel egitim ile deneyimlerin gelistirilmesi gerekir (Ozer, 2009: 7).
Mumcu ve Salepgioglu (2019: 53), tarafindan yapilan ¢aligmada yetenek yonetiminin,
performans iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu bulgulanmustir.

Sosyal hayattaki ihtiyaglar1 karsilayabilmek i¢in bir gelir diizeyine sahip olmak elbette
her birey i¢in son derece dnemli bir gerekliliktir. Caligma hayatina girigebilmek i¢in
belirli sartlar1 yerine getirmesi beklenen bireylerin, is hayatina atildiktan sonra
yasayabilecekleri sikintilar ya da sahip olabilecekleri olumsuz diisiinceler her ne kadar
is performanslarinin iizerinde olumsuz etkiler birakabilecegi diisiiniilse de, issiz kalma
kaygisina kapilmalart halinde bu durumun devamlilik arz etmeyecegi 6n
goriilmektedir. Nitekim literatiirde issizlik kaygisinin is performansini arttirdigina
dair bulgulara rastlamak miimkiindiir (Goldsmith vd., 2000).

Bu ¢alismada lider — iiye etkilesim teorisi dogrultusunda yeteneginden dogru sekilde
yararlanilan is gorenlerin, orgiitleriyle daha fazla 6zdesleserek, is performanslarinin
da olumlu etkilenebilecegi diisiincesinden hareketle, yetenek yonetimi ile is
performansi iliskisinde orgiitsel vatandaslik davraniginin araci, issizlik kaygisinin
diizenleyici roliiniin gozler oniine serilmesi amaglanmaktadir. Ayrica literatiirde, is
performansi iizerinde 6nemli etkileri oldugu diisiiniilen bu {i¢ degiskenin bir arada
analiz edildigi ¢caligmalara rastlanilmamis olmasi ¢aligmanin yapilmasina temel tegkil
eden unsurlardandir.

Bu ¢ergevede, calismada ilk olarak ilgili literatiiriin incelenmesi ile baglamakta ve
daha sonra aragtirma modeli ve kurulan hipotezlerle devam etmektedir. Arastirmadaki
hipotezler test edilmekte ve caligmanin son asamasinda ise ulasilan verilerden varilan
sonuglarin 6nemi ve ilgili literatiire katkis1 tartigtlmastir.
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2. Kavramsal Cerceve
2.1. Yetenek Yonetimi

Bir orgiitiin en onemli parcalarindan biri de hi¢ siiphe yok ki insandir. Her orgiit,
kendilerine uyum saglayacak, isini benimseyip en iyi sekilde yapacak personellere
sahip olmak ve onlarla ¢aligmak ister. Ozellikle rekabet halinde olan giiniimiiz
isletmelerinin birbirlerine kars1 sagladiklart avantaj, sahip olduklar1 insan giicii ve bu
giiclin de dogru zamanda, dogru yerde ve dogru sekilde kullanilmasini saglamaktan
ge¢mektedir. Yetenek yoOnetimi, giinlimiiz Orgiitlerinin yenilik¢ilige ve fark
olusturmaya olan ihtiyaglarin1 gidermelerinde olduk¢a 6nemli yollardan biri olarak
diisiiniilmektedir.

Gliniimiiz isletmeleri i¢in dnemli bir rekabet {istiinliigii saglayan yetenek yonetimi,
Tiirk sirketleri icinde 6nemli bir kavramdir. Bu nedenle, yetenek yonetimi kavrami
Tiirkiye’deki arastirmalara da konu olmaktadir (Cayan, 2011; Tabancali ve Korumaz,
2014; Sart, 2013; Akar, 2015). Literatiirde yetenek yonetimi {izerine yapilan
calismalarda bircok tanimin yapildigi goriilmektedir. Bu tamimlardan bazilar
sOyledir;

- Yetenck yonetimi, dogru zamanda, dogru personelden, dogru yerde
yararlanmaktir (Jackson ve Schuler, 1990: 223)

- Orgiitlerin uzun vadeli stratejileri olarak yiiksek performansa sahip
calisanlar1 ise alma, gelisimlerini saglama ve iste tutma fonksiyonlarini
sistem ve uygulamada bir araya getirme etkinligidir (Williams, 2000).

- Orgiitler icin 6zel degere sahip yiiksek potansiyeli bulunan calisanlarin,
orgiite ¢ekilmesi, yerlestirilmesi ve gelisimlerini saglayarak bagliliklarinin
arttiritlmasi faaliyetidir (CIPD, 2006)

- Orgiitiin en yiiksek kapasiteye ulasabilmesinde, ¢alisanlarin en yiiksek
performanslarinin yonetilmesinin yattigina dayanan bir diisiince akimidir
(McCauley ve Wakafield, 2006: 4)

- Yiiksek performansi siirekli ve tutarli olarak sergileyen ¢alisanlarin, ise
alinmasi, gelistirilmesi ve orgiite baglanmasidir (Davis, 2007: 1).

- Calisanin neyi bilip yapmasi gerektigini, yeteneginin ve kapasitesinin
sonucunu almak i¢in oOrgiit igerisinde hangi bolim ve pozisyona
yerlestirilecegini ve Orgiitiin gergek amaglarina yaptigi katkiyr 6lgmektir
(Galagan, 2008: 42).

Yetenek yonetimi ile ilgili yapilan tanimlardan yola ¢ikildiginda, bu kavramin insan
kaynaklar1 yonetimi igerisinde degerlendirilebilecegini ifade edebiliriz. Dolayisiyla,
yetenek yonetimi isletmeler i¢in uygun personelin se¢imi, ise alimi, uygun
pozisyonlara yerlestirilmesi, personelin gelistirilmesini ve devamliliginin
saglanmasini kapsayan oldukga kapsamli bir siiregtir.

Orgiitii bir biitiin olarak gdrmeyi ve 6zenli sekilde caligmay1 gerektiren yetenek
yonetiminde, bu amaca ulasmak i¢in takip edilmesi gerekli olan adimlar1 asagidaki
sekilde siralayabiliriz (Cirpan ve Sen, 2009: 113);

1. Hedefler ile Stratejilerin Ortaya Koyulmasi

2. Kilit Pozisyonlarin Belirlenmesi
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Yetenek Profilinin Cikarilmasi
Potansiyellerin Saptanmast
Yetenekli Calisan A¢iginin Analizi

Gelisime Yonelik Planlarin Hazirlanmasi ve Uygulanmasi

N o g M~ w

Adayin Performansinin Degerlendirilmesi
8. Durum Degerlendirme ve Terfi

Temel amag olarak kendine orgiitiin ihtiyag¢ duydugu yeteneklerin belirlenmesini ve
yonlendirilmesini alan yetenek yonetimi, yoneticilerden calisanlara kadar orgiitiin
tiim personelini kapsamaktadir.

2.2. Orgiitsel Vatandashk Davrams

Glinlimiiz is diinyasinda orgiitlerin birbirleriyle rekabet ederken tistiinliik saglamalari,
giin gectikce degisen is hayatina ne kadar cabuk uyum saglayabildikleriyle
6l¢iilmektedir. Bu siireg igerisinde isletmelerin insan kaynaklari olduk¢a énemli bir
yere sahiptir ancak, sahip olunan insan kaynagi isletmeler i¢in tek basma yeterli
degildir. Giintimiiz isletmeleri is gorenlerinden Orgiitlerine deger katmalarmin
yaninda, baglilik duymalart ve gorev ve sorumluluklariin 6tesinde isletmelerinin
verimliligini arttirmalarin1 beklemektedirler (Somech ve Drach-Zahavy, 2004: 281-
298).

Ilgili literatiirler incelendiginde, orgiitsel vatandaslik davranigmin, ok farkli isimlerle
anildig1 ve bu davranis iizerine bir¢cok tanimin yapildigi goriilmektedir. Bunlar
arasinda; prososyal oOrgiit davraniglari (George, 1991: 299-307), sivil orgiitsel
davranislar (Graham, 1991: 249-270) ve rol fazlas1 davranislar (Vandyne, Cummings
ve Parks, 1995: 215-285) gibi ¢esitli terimler yer almaktadir. Podsakoff, orgiitsel
vatandaglik davranigini, is gorenlerin yiiriitmekte olduklar islerinde sahip olduklari
rollerdeki beklentileri asarak, rekabet kabiliyetlerine ve oOrgiitiin performansina
olumlu sekilde etki eden goniillii davraniglart olarak tanimlamistir (Podsakoff,
MacKenzie, Paine ve Bachrach, 2000: 513-558). Yperen ve Berg tarafindan yapilan
bir bagka tanima gore ise, Orgiitsel vatandaglik davranigi 6diil sistemine dayali
calismanin  6nemsenmedigi, ancak bir biitiin olarak Orgiitin islevlerini
gerceklestirmesinde yardimer olan, goniilliiliikk esasli bireysel davranislar olarak ifade
edilmistir (Yperen ve Berg, 1999: 378). Yapilan bu tanimlamalar arasinda Organ’in
yapmis oldugu tanimlama {izerine digerlerine gore daha fazla atifta bulunulmustur.
Organ (1988: 8) orgiitsel vatandaslik davranigini, goniillii sekilde dogrudan ya da
dolayli yollarla orgiitin mevcut odiillendirme yontemlerinde yer almayan ve
toplamda orgiitiin islevselligini etkin bigimde yukarilara tagiyan bireysel davranislar
olarak belirtmistir.

Tanimlarda da goriilecegi tlizere Orgiitsel vatandasligin en 6nemli 6zelligi Orgiitiin
bireyden beklentisinin Otesinde, bireyin kendi gorev ve sorumluluklart disinda
bulunmasina ragmen goniilli olarak bu davranisi gergeklestirmesidir. Orgiitsel
vatandaghik davranisinin temelinde, fedakarlikta bulunmak, sahiplenmek ve
karsiliksiz olarak harekete ge¢me oOzellikleri yer almaktadir (Celik, 2007: 86).
Literatiir yer alan ¢aligmalarda, orgiitsel vatandaslik davranisinin boyutlar iizerine
cok sayida yaklasima rastlanmaktadir. Podsakoff ve digerleri tarafindan yapilan
aragtirmada, Orgiitsel vatandaslik davranisi hakkinda daha 6nce yapilmig olan biitiin
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caligmalar incelenerek, bu davranigin boyutlarini 7 baglikta topladiklart goriillmektedir
(Podsakoff vd., 2000: 516-526):

1) Yardim Etme Davranig1 (Helping Behavior)
2) Centilmenlik (Sportsmanship)

3) Orgiitsel Sadakat (Organizational Loyalty)
4) Orgiitsel Uyum (Organizational Compliance)
5) Bireysel Inisiyatif (Individual Initiative)

6) Sivil Erdem (Civic Virtue)

7) Kendini Gelistirme (Self Development)

-Yardim etme davranisi, orgiitsel vatandaglik davranisi lizerine ¢alisan gogu
aragtirmacinin iizerinde hem fikir oldugu bir davranig bigimidir. Bu davranisg
tiirii, goniillii bir sekilde ¢alisma arkadaglarina yardim etmek, 6rgiit igerisinde
meydana gelebilecek sorunlar heniiz ortaya ¢ikmadan dnce engel olmak ve
calisma arkadaglarina uyarida bulunmak seklinde ifade edilmektedir
(Podsakoff vd., 2000: 516). Is yogunlugu fazla olan arkadasmna yardimci
olmak ya da hastalanan is arkadasinin yerine isini yapmak bu davranis tiiriine
ornek olarak gosterilebilir.

-Centilmenlik, literatiirde diger boyutlara gore daha az ilgi goren bir orgiitsel
vatandaslik davranisi gesididir. Orgiitte meydana gelen problemlerden
sikayetci olmadan, olumlu yaklasarak istekli sekilde ¢aligmay1 siirdiirmek
olarak ifade edilen centilmenlik davranisi, Organ tarafindan isle alakali
ortaya c¢ikmasi kagmilmaz olan haksizliklar ve rahatsizliklara hosgoriilii
yaklagarak, yakinmadan mazur gérmek olarak tanimlamigtir (Organ, 1990:
43-72). Centilmen birey, baskalar tarafindan huzursuz edildiginde sikayetci
olmamasinin yaninda, is yerinde yasanan olumsuz durumlar karsisinda
sorunlar1 biiylitmeyip olumlu tutumunu siirdiirerek yapici davranislar
sergileyen, farkl diisiince ve fikirlere agik olup saygi duyan ve isbirligi i¢in
fedakarliktan kaginmayarak ¢éziime katkida bulunan bireydir.

-Orgiitsel sadakat, bireyin ¢alistig1 orgiitii disaridan gelebilecek tehlikelere
kargt korumasi, orgiitiine sahip ¢ikarak baskalarma 6vgii dolu sozlerle
bahsetmesi ve olumlu olmayan sartlarda bile orgiitiine sadik kalma davranigi
sergilemesi olarak ifade edilmektedir(Graham, 1991: 249-270).

-Orgiitsel uyum, is gdrenin yaptig1 isi kimse kontrol etmese bile 6rgiitiin
sahip oldugu kurallara, diizenlemelere ve prosediirlere 6zen gostererek
uymast durumudur (Podsakoff vd., 2000: 517). Kusursuz bir sekilde tiim is
gorenlerin bu davranisi sergiledigini sdylemek miimkiin olmadigindan, bu
davranmis her calisandan beklenen oOrgiitsel vatandashik davranigi olarak
goriilmektedir. Ise vaktinde gelme, orgiitiin kaynaklarmi israf etmeme ve
verilen gorevi eksiksiz bir sekilde yerine getirme gibi davranislar bu boyut
altinda degerlendirilebilir.

-Bireysel inisiyatif, isin yapilmas: i¢in ihtiyag duyulan gerekliliklerin
iizerinde bir gayret gosterilmesi, Orgiitin yararina olan girisimlerde
bulunulmas: ve goniillii olarak bireyin kendi yiikiimliiliklerinin disinda
ekstradan yeni gorev ve sorumluluklar edinmesi gibi davranislar bu boyuta
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ornek teskil eden davraniglardir. Bu davraniglarin tiimii is gorenin, isteki
roliiniin 6tesine gegmesi ortak fikriyle ortiismektedir.

-Sivil erdem, Graham (1991: 249-270)’1in erdem sahibi olan is gorenlerin
orgiitlin bir vatandasi olmalar1 sebebiyle, orgiit icerisinde meydana gelen
olaylara ilgi gostermeleri, olan bitenlerden haberlerinin olmast ve yonetim
icinde etkili sekilde sorumluluk iistlenmesi olarak tarif ettigi 6rgiitsel katilim
hakkinda ifade ettiklerinden tiiretilmistir. Sivil erdem, orgiite olan baglilig:
belirtmektedir. Is gorenin, orgiitteki yonetim kademesine etkin sekilde
katilmak istegi, orgiit menfaatini her zaman en {istte tutmaya dnem vermesi
ve sektérde meydana gelen degisimleri gozleyerek orgiit icin avantajli ya da
tehdit edici durumlart takip etme gibi c¢alismalar1 bu boyutun sinirlar
icerisindedir (Podsakoff vd., 2000: 525).

-Kendini gelistirme, is gorenlerin bilgi, beceri ve yetenek olarak gelisim
gosterebilmek igin girigtikleri goniilli davraniglart igermektedir. Bireyin
isiyle alakali son gelismeleri takip etmesi, egitici kurslara katilmasi, 6rgiitiine
faydali olmak i¢in sahip oldugu yeteneklerini gelistirmesi ve yeni beceriler
edinmesi bu boyutun kapsamindadir. Bu davranis tiirii, literatiirde ampirik
olarak tasdik edilmemesine ragmen, diger davranis ¢esitlerinden farkli olarak
bireyin kendi kendini gelistirerek orgiitiine faydali olmasi seklinde dikkate
alinmaktadir (Podsakoff vd., 2000: 525).

Calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi gostermelerindeki en 6nemli faktorlerden
biri islerine karst olan tutumlaridir. Organ ve Ryan tarafindan yapilan ¢alismada da,
is gorenlerin sahip olduklart is tutumlarinin gosterdikleri vatandaslik davranisi
iizerinde 6nemli etkiye sahip unsurlardan biri oldugu bulgusuna ulagilmistir (Organ
ve Ryan, 1995: 778). Bu tutumlarmin olusmasinda ailenin birey iizerinde is
degistirmesi yoniinde kurdugu baski olduk¢a Onemli bir etkendir. Ciinkii ailenin
miidahaleci yaklasim1 sonucu ¢aliganin bireyci veya kolektivist degerlere sahip olmast
dogrultusunda ise yonelik aldig1 tutumlar sekillenecek ve bu durum kisinin is tatmini
etkileyerek oOrglitsel vatandaslik davranisina dogrudan yansiyacaktir. Yapilan
calismalarda, i tatmini yiiksek olan ve orgiit igerisinde kendisine karsi adil sekilde
davranildigini diigiinen is gorenlerin, is tatmini diigiik olan ve kendisine adil sekilde
davranilmadigin1 diisiinenlere oranla ¢ok daha fazla orgiitsel vatandaslik davranist
sergiledikleri bulgusuna erisilmistir (Organ ve Ryan, 1995: 780-786).

Orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeye, is gorenlerin ise yonelik tutumlarinin
disinda en ¢ok etkisi olan bir diger faktor ise bireyin sahip oldugu kisilik 6zellikleridir.
Yapilan ¢aligmalarda isbirligine yatkin olan, yardimlasmayi seven, i¢ine doniik
olmayan kolektivist kiiltiiriin 6zelliklerine sahip is gorenlerin digerlerine gére daha
fazla Orgiitsel vatandaglik davranisi sergilemeye meyilli olduklart bulgusuna
ulagilmigtir (Organ ve Ryan, 1995: 780-786). Ancak bireyin kolektivist olmast ayni
zamanda bireyi ailesinin miidahalesine agik hale getirecek ve bu miidahaleden ¢gabuk
etkilenmesine sebep olarak isi konusunda stres yagsamasina tatminini diismesine ve
orgiitsel vatandaglik davranisini olumsuz bir sekilde etkileyecektir.

2.3. is Performans:

Gilinlimiiz is diinyasinda isletmeler, rakipleri ile rekabet edebilmek ve bu rekabet
halini de siirdiirebilmek igin gerekli olan performansi gostermeleri gerekmektedir.
Varliklarint devam ettirebilmeleri ve karlarini arttirabilmeleri, rakiplerine gore daha
yiiksek bir performans sergilemelerine bagli olan isletmeler, bu durumun bilincinde
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olan calisanlara ihtiya¢ duyarlar. Orgiit calisanlarinin sergileyecegi performans, hem
isletmeye hem de dogrudan galisanin kendisine etki eder. Dolayisiyla, isletmeler
calisanlarinin performanslarini arttirict politikalara bagvururlar. Orgiit icerisinde ve
isleyisinde yer bulan calisanlarin performanslarinin artirilmasi, Orgiitsel basariya
ulasilmasi agisindan zorunluluk arz eder (Akkog, Caliskan ve Turung, 2012: 106).

Literatiirde is performansi iizerine yapilan calisma incelendiginde genel olarak
asagidaki tanimlara ulasilmaktadir;

- Is performansi, bir kisinin yeteneklerinin, bir organizasyondaki is ortaminda
uygulanmasinin bir iglevidir (Hackman ve Oldham 1976; Steers ve Rhodes
1978).

- Is performansi, bir isi daha 6nce belirlenen bir zaman diliminde yerine
getirebilme potansiyelidir (Y1ldiz, Dagdeviren ve Cetinyokus, 2008: 240).

- Is performansi, kisi, grup veya orgiitiin amaclar1 dogrultusunda, isletmenin
hedeflerine hangi diizeyde ulasabildiginin nicel veya nitel olarak ifadesidir
(Bas ve Artar, 1990: 13).

Yukaridaki tanimlardan yola ¢ikildiginda is performansinin, 6rgiit icerisinde istenilen
amaca ulagsmak i¢in yapilan faaliyetlerin verimliligini icerdiginden bahsedebiliriz.
Yiiksek is performansi, hem Orgiitler hem de calisanlar i¢in olduk¢a Snemlidir.
Calisanlarm yiiksek is performansi gostermeleri, kendileri agisindan tatmin ve gurur
kaynag: olarak goriilebilir. Bu sayede ¢alisanlar hem maddi acidan daha iyi bir gelir
elde edebilirler, hem de gorevde yiikselme ve sayginlik kazanma gibi imkanlara da
kavusabilirler.

Yiiksek performans sergileyen calisanlar, oOrgiitsel performansin yukarilara
taginmasina katkida bulunurken ayni zamanda orgiitler i¢in oldukg¢a biiyiik dneme
sahip olan rekabet edebilme kapasitesini de arttirmaktadir (Krishnan, 2002).
Dolayisiyla is performansi Orgiitlerin rekabet giigleri hakkinda fikir veren bir
degiskendir (Wang ve Netemeyer, 2002). Bu kapsamda ¢alisanlarin is
performanslarinin artmasinda; oOrgiitlerdeki yetenek yonetimi uygulamalarinin,
orgiitsel vatandaglik davramiginin ve sahip olunan issizlik kaygisinin etkileri
olabilecegi degerlendirilmektedir.

Is performans1 kavrami, arastirmacilarin yani sira orgiitler, yoneticiler ve is gorenler
acisindan da temel bir konudur. Orgiitlerin sektordeki hedeflerine ulasabilmeleri ve
rakipleri karsisinda rekabet giicii elde edebilmeleri, islerinde yiiksek performansa
ulasan g¢alisanlara baglidir. Gorevlerini layikiyla yerine getirmek ve isinde yiiksek
basari elde etmek, kisiler agisindan gurur ve tatmin olma sagladigi gibi; daha yiiksek
gelir, daha iyi bir kariyer ve sayginlik gibi ¢alisanlar i¢in miithim olan birgok konunun
da en 6nemli kosuludur (Sonnentag ve Freese, 2002).

2.4. Issizlik Kaygisi

Kaygi kavrami, genel anlamiyla tehlike halinin ortaya ¢ikabilecegi korkusu ya da
beklentisinin olusturdugu bunalma veya tedirginlik hali; akildist korkudur (Budak,
2005). Hayatin her doneminde bireyler ¢esitli kaygilar yasamaktadirlar. Ancak
giinliimiiziin en 6nemli sorunlarindan biri olarak goriilen issizlik, is hayatina yeni
atilacak ya da is hayatinda yer alan is giicliniin is bulamama kaygis1 yasamalarina yol
acabilmektedir. Nasil ki geng¢ kesim is hayatina yeni atanirken is bulamama kaygisi
yagtyorsa, ¢alisan kesimin de bulduklar isi kaybetmeleri durumunda bir issizlik
kaygisi yasayabilmeleri muhtemeldir. Dolayisiyla, “isimden ayrilirsam yeni bir is
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bulmam zor” ya da “yeni bir is bulamam” gibi olumsuz diisiinceler bireylerin igsizlik
kaygisi yasamalarina sebep olabilir.

Bireyin ig bulmasi, ise girmesi, ¢aligmasi ve bu ¢aligmasinin karsilii olarak elde ettigi
gelir ile hayatina devam etmesi gerekmektedir. Bu durum ise her bireyi ¢aligma
hayatina iten oldukg¢a 6nemli bir etkendir. Ancak, caligma yasina gelen bir bireyin
calisabilecek durumda olmasina ve calismak istemesine ragmen herhangi bir is
bulamamasi da igsizlik olarak tanimlanmaktadir (Long, 1942: 4).

Issizlik bireyler iizerinde yikict sonuglara yol agabilir. Bu sonuglar arasinda
depresyona girme, stres, kaygi, 6zgiiven eksikligi yasama ve baskalartyla kurulan
iligkilerde zorlanma durumlar1 gosterilebilir (Darity ve Goldsmith 1996: 122). Hali
hazirda is bulan bir ¢calisanin da bu faktorleri diisiinerek hareket etmesi, isiyle ilgili
yasayacagt herhangi bir olumsuz durum karsisinda issizlik kaygisi faktoriinii géz
Online alarak isine baglanmasiyla sonug¢lanabilir. Bu durumda igsizlik oraninin yiiksek
oldugu toplumlarda yasayanlarin issizlik oranmnin diisik oldugu toplumlarda
yasayanlara gore de karamsarliga diismelerinin ve gelecekle ilgili kaygilar
tagimalarinin daha muhtemel oldugu diisiiniilmektedir.

Issiz kalma, sosyal hayatta dislanmay1 yani toplumdan ve daha 6nceki yasam
tarzindan uzaklagmay1 da beraberinde getirebilmektedir. Ciinkii ¢alisma hayatindan
kopan birey, 6zgiivenini yitirebilecegi icin bunun sonucunda kendisini dig diinyadan
soyutlama yolunu segebilmektedir.

Mevcut isinden ayrilmasi durumunda is bulamama beklentisine diisen c¢alisan,
umutsuzluga diisecegi ve caresiz kalacagi i¢in; isine baglanma egilimine girerek
performans artisi sergileyebilecektir. Ciinkii bir iste caligmak, insanin sosyallesmesine
ve maddi anlamda da yasamini siirdiirmesine imkan tanimaktadir.

3. Teori ve Hipotezler
3.1. Lider — Uye Etkilesim Teorisi

Lider — iiye etkilesim teorisi, orgiitsel alanda liderlik siireci ve bu siirecin sonuglari
arasindaki iligkiyi inceleyen teorilerden biri olarak goriilmektedir (Gerstner ve Day,
1997: 827). Dansereau ve arkadaslarin tarafindan 1975 yilinda ortaya konulan ve ilk
olarak Dikey ikili Baglanti Modeli olarak ifade edilen liderlik teorisi daha sonralar1
gelistirilerek Lider —Uye Etkilesim Teorisi olarak isimlendirilmistir (Dansereau,
Graen ve Haga 1975).

Lider — tiye etkilesim teorisine gore, g¢aliganlarin sahip olduklari roller onlarin
istleriyle iliskilerine bagli olarak gelisim gosterir ancak bu siirecin sonucunda iistler
ve astlar1 arasindaki kurulan etkilesim birbirlerinden farkli niteliklere sahip olabilir.
Dolayisiyla, orgiit igerisinde bir lidere bagli olarak calisanlarda, liderleriyle diisiik
veya yiksek nitelikte iligkiler goriilebilir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Amirleriyle
diisiik nitelikte iligskilere sahip olan c¢alisanlar, kaynaklara kisith bir sekilde
erigebildikleri i¢in is tatminsizligine girerler, orgiite bagliliklari azalir ve isten ayrilma
niyetleri artar (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001: 697). Buna karsilik istleriyle yiiksek
nitelikte bir etkilesim igerisinde olan ¢aligsanlar ise, bu durumun devami i¢in yogun
sekilde ¢aba harcarlar ve istlerine kendilerini oldukca yakin goriirler. Bu sayede
orgiitlerinin verimliligini arttirma gayretine girisirler. Ustler ise, bdyle bir c¢aba
igerisinde olan ¢alisanlarim odiillendirerek karsilik verirler (Schriesheim ve Neider,
2001: 526). Calisanlarin bu tiir bir gayret gostermesi orgiitler i¢in olduk¢a 6nemlidir
ve bunun yani sira yoneticilerin de yiiklerinin hafiflemesini saglar.
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Ustler ve aslar1 arasindaki etkilesimin niteligi, calisanlarda performansa dayali islerin
sonuglarina etki edecektir (Janssen ve Yperen, 2004: 371). Yoneticileriyle yiksek
nitelikte bir iliskide bulunan calisanlara zor ve 6nemli goérevler verilerek, oldukca
yiiksek bir performans gosterecekleri beklenir. Literatiir taramasi yapildiginda, lider
— iiye etkilesim teorisi ile ig performanslar1 arasinda iliskinin pozitif oldugu da
goriilmektedir (Vecchio ve Gobdel, 1984; Wayne, Shore ve Liden, 1997; Bauer ve
Green, 2006).

3.2. Yetenek Yonetimi ve is Performansi iliskisi

Orgiitlerdeki yetenek yonetimi anlayisi, calisanlarin is performanslari iizerinde
olumlu etki edebilmektedir (Mumcu ve Salepgioglu, 2019: 53). Ciinkii isletmenin
insan kaynaklarimi dogru sekilde yonetebilmesi ¢alisanlarin kendilerine en uygun
isleri yerine getirmelerine imkan tanir. Lider — {iye etkilesim teorisinden hareketle
yonetici kesim ile is gérenlerin etkilesimin niteligi, ¢alisanlarin performanslarina etki
edecektir (Janssen ve Yperen, 2004: 371). Bu durum orgiitlerdeki yetenek yonetimi
anlayisina bagli olarak calisanlarin is performansinda azalig veya artis yasanmasina
yol agabilir. Calismada bu duruma yonelik gelistirilen hipotez agsagida verilmistir:

H1: Yetenek yonetimi ile ig performansi arasindaki iliski anlamli ve pozitiftir.

3.3. Yetenek Yonetimi ve Is Performansi iliskisinde Araci Degisken Olarak
Orgiitsel Vatandashk Davranisi

Yetenek yonetimi anlayisina sahip isletmelerde, c¢alisanlarin hékim olduklart
alanlarda calismalarma firsat saglanacaktir. Orgiitsel vatandaslik davranislar: ise
calisanlarin orgiit ile daha iyi iligkiler kurmasina yardim edecektir. Lider — iiye
etkilesim teorisine gore, Ustleriyle iligkileri diisiik nitelikte olan c¢alisanlarin,
kaynaklara erisimleri kisitli olacagindan orgiite bagliliklar1 azalir (Maslyn ve Uhl-
Bien, 2001: 697). Yoneticilerin yetenek yonetimi uygulamalariyla ¢alisanlariyla olan
iligkileri kuvvetlenebilir.  Dolayisiyla isletme igerisindeki yetenek ydnetimi
anlayisinin, c¢alisanlarin  Orgiitsel vatandaslik davranislarint  olumlu  sekilde
etkileyecegi, bu durumunda is performansini arttiracagi diisiniilmektedir. Ciinkii
calisma ortaminda kendilerini Orgiitiiniin bir parcast olarak gdren calisanlar
calismaktan zevk duyarlar; ancak ¢aligsma ortaminda kendilerini 6rgiitiiniin bir pargasi
olarak gérmeyen, orgiitiine karsi olumsuz diisiincelere sahip ve bulundugu ortama
adapte olamayan galiganlarda ise bu durum tam ters sekildedir. Calismada bu durum
icin gelistirilen hipotez asagidaki gibidir:

H2: Orgiitsel vatandaslik davranisi, yetenek yonetimi ile is performans: arasindaki
olumlu iliskide mediatdr(aract) bir etkiye sahiptir.

3.4. Orgiitsel Vatandashk Davramsi ve Is Performans: iliskisinde Issizlik
Kaygisinin Rolii

Lider — iiye etkilesim teorisinden hareketle lideriyle iliskileri iyi diizeyde olan
calisanlarin performanslarinin olumlu sekilde etkilenecegi ve iistlerin ise, bu sekilde
davranan ¢alisanlarin 6diillendirecegi ifade edilir (Schriesheim vd., 2001: 526). Buna
ragmen ¢alisanlarin tasidiklari kaygi diizeylerinin orgiitsel vatandaslik davranislari ile
is performanslari arasindaki olumlu iliskiyi azaltic1 ya da artiric1 bir sekilde etkilendigi
diistiniilmektedir. Ciinkii ¢alisanlarin isten ayrilmalart durumunda tagidiklar issizlik
kaygisi, onlarin mevcut islerini ellerinde tutmak igin c¢aba gostermelerine yol
acacaktir. Bu durum c¢alisanlarin kaygi diizeylerine bagli olarak orgiitsel vatandaglik
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davraniglari ile is performanslari arasindaki iliski tizerinde etkili olabilir. Calismada
bu kapsamda gelistirilen hipotez asagidaki sekildedir:

H3: Orgiitsel vatandaslik davranisi ile is performans arasindaki iliski diisiik issizlik
kaygisi yasayan g¢alisanlarda, yiiksek issizlik kaygisi yasayan calisanlara gore daha
kuvvetlidir.

3.5. Orgiitsel Vatandashk Davramsimin Aracihginda Yetenek Yonetimi ve is
Performans iliskisinde issizlik Kaygisinin Rolii

Lider — tiye etkilesim teorisine gore, orgiitlerinde bir lidere bagli ¢alisan personeller,
yoneticileriyle diisiik veya yiiksek nitelikte iliskilere sahip olabilirler (Graen ve Uhl-
Bien, 1995). Isletmelerdeki calisanlarin tasidiklar1 yeteneklerinin yoneticileriyle olan
iligkilerine bagli olarak dogru sekilde yonlendirilmesi, onlarin ig performansini
etkilerken ayni zamanda oOrgiitsel vatandaslik davraniglarini da giigclendirecektir.
Dolayisiyla yetenek yonetimi ile is performansi arasindaki iliskide orgiitsel
vatandaglik davranisinin aracilik edecegi diigiiniilmektedir ve bu iligkiyi ¢alisanlarin
sahip olduklar igsizlik kaygilar1 da daha da kuvvetlendirebilir. Ciinkii isini seven ve
calistig1 isletmeden memnun olan g¢alisanlarin, issizlik kaygist diisiincesinden ne
kadar arinirlarsa bir o kadar kendilerini islerine verecekleri ve performanslariin da o
derece ylikselecegi tahmin edilmektedir. Bu dogrultuda gelistirilen hipotez asagida
verilmistir:

H4: Orgiitsel vatandashk davranisinin araciligiyla yetenek yonetiminin is performansi
iizerine dolayli etkisinde calisanlarin issizlik kaygilarmin diizenleyici roli, diisiik
igsizlik kaygisi yasayanlarda yiiksek igsizlik kaygisi yasayanlara gore daha
kuvvetlidir.

4. Arastirmanin Metodolojisi

Bir isletmenin sahip oldugu insan kaynagini dogru sekilde yonetebilmesi ¢aliganlarin
is performanslarinin artmasina zemin hazirlayacaktir. Ancak bu dogrudan etkide
calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisglart araci ve tagidiklar issizlik kaygilari ise
diizenleyici etkiye sahip degiskenler olarak degerlendirilecektir.

Aragtirmada, katilimcilardan toplanan veriler SPSS 21 ve AMOS 20 paket
programlari ile test edilmistir. Bu gercevede, ilk olarak demografik sorularin frekans
dagilimlarinin incelemesi yapilmistir. Sonrasinda ise ¢aligmada yer alan dlgeklerin
giivenilirlik analizleri gergeklestirilerek, gecerliliklerini 6lgmek {izere agiklayict ve
dogrulayic1 faktor analizleri, degiskenlerin arasinda bulunan iliskileri gorebilmek
amaciyla korelasyon analizi ve hipotezlerin testi i¢in ise regresyon analizi ve SPSS
PROCESS analizi uygulanmistir.

Calismadaki araci modelin testi igin Baron ve Kenny (1986: 1176) tarafindan
gelistirilen yontem kullanilmistir. Bu yonteme gore aracilik etkisini tespit edebilmek
icin ilk olarak bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisinin anlamli
olmasi gerekmektedir ve mevcut modele yeni bir degiskenin eklenmesi durumunda
bagimsiz degiskenin anlamli olan daha 6nceki etkisi ortadan kalkmaktadir. Ayrica
calismada bagimli bir degisken ya da kriter ve bagimsiz bir degisken ya da tahminci
arasindaki iligkinin yOniinii ve/veya kuvvetini etkileyen niceliksel ya da niteliksel
degisken olarak ifade edilen diizenleyici(moderatdr) degiskene (Baron ve Kenny,
1986: 1185) de yer verilmistir.
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4.1. Arastirmanin Modeli

Bu ¢alismanin arastirma modeline asagida yer verilmistir.

Issizlik
Kaygist

Orgiitsel
Yetenck Vatandaslik
Yonetimi Davramist

Sekil 1: Arastirma Modeli

Sekil 1°deki modele gore, bu caligmada Orgiit icerisindeki yetenek yOnetimi
uygulamalarinin, ¢alisanlarinin ig performanslarini arttiracagindan hareket edilmistir.
Arac1 degisken olarak incelenen is gorenlerin sahip olduklari orgiitsel vatandaslik
davranisinin ise bu etkiyi kendi {izerinden saglayacagi varsayilmaktadir. Ayrica
orgiitsel vatandaslik davranisi ile is performansi arasindaki iligkiyi, ¢alismada
diizenleyici degisken olarak yer alan galisanlarin tasidiklari igsizlik kaygilarinin da
daha yukarilara tagiyacagi disiiniilmektedir.

4.2. Orneklem

Bu calismanin o6rneklemini Kiitahya’da kamu fniversitesinde ¢aligma hayatini
stirdiiren is gorenler olusturmaktadir. Anket yapilan ¢aligsanlarin se¢iminde tesadiifi
ornekleme (Walliman, 2006) yontemi kullanilmigtir. 2019 yili igerisinde toplamda
150 adet anket formu dagitilmis ancak 130 kisiden geri doniis saglanabilmistir.
Toplanan anket formlar1 incelenmis ancak 22 adet anket formunda oldukg¢a fazla
eksikliklere rastlandigi i¢in bu anketler elenmis, 108 adet 6rneklem iizerinde analiz
gerceklestirilmistir.

Aragtirmadaki katilimcilarin yag ortalamasi 28°dir. En diisiik yas 18, en yiiksek yas
ise 50’dir. Katilimcilarin %60,2’si erkek, %39,8’1 kadindir. Ortalama gelir diizeyleri
2646 TL olup, mevcut islerinde ortalama 4 yildir c¢aligmaktadirlar. Ayrica
katilimcilari egitim durumlarina bakildiginda ise %27,8 ile cogunlugunun fakiilte
mezunu, digerlerinin ise sirasiyla %25 inin lise veya yiiksekokul, %24,1’inin meslek
yluiksekokulu, %21,3’liniin yiiksek lisans ve %1,9’unun ise doktora mezunu oldugu
tespit edilmistir.
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4.3. Olgekler

Aragtrmada yer alan Olgekler daha Once yapilan arastirmalarda Tiirkge’ye
uyarlanarak, gegerlik ve giivenirliklerinin testi gergeklestirilmis 6l¢eklerdir.

Yetenek yonetimi él¢egi, toplamda on sekiz maddeden olusan ve Tutar, Altinéz ve
Cop (2011)’iin  gelistirdigi tek faktorlii bir dlgektir. Olgekte “Yaptigim isin
yeteneklerime uygun oldugunu diisiiniiyorum” seklinde maddeler yer almaktadir.
Yetenek yonetimi Olgeginde yer alan ifadeler 5°li Likert Olgegine gore
degerlendirilmistir (1- Kesinlikle Katilmiyorum - 5- Kesinlikle Katiliyorum).
Aragtirmada yer alan bu Olcegin giivenilirligi i¢in Cronbach Alpha katsayisi
incelenmistir. Yetenek yonetimi 6lcegi i¢in 0=0,984 olarak belirlenmistir. Elde edilen
Cronbach Alpha degeri sosyal bilimlerde giivenilir ve kabul edilir diizeydedir. Olgek
tek faktorli bir yapiya sahip olup, calismadaki dogrulayici faktor analizi sonuglart
oOlgegin yetenek yonetimini dlgmedeki uyumunun iyi oldugunu géstermektedir (y2 /
df =3.160, RMR=.05, GFI=.71, AGFI=.61, NFI=.88, IFI=.91, CFI=.91,
RMSEA=.14).

Orgiitsel vatandaslik davranisi degiskeninin dl¢iimiinde, Tiirker (2006: 72) tarafindan
derlenen Morrison (1994) ve Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach (2000)
calismalarindan alman ve 33 ifadeli “Orgiitsel Vatandaslik Davramisi Olgegi”
kullanilmigtir. Olgekte, “Agir is yiikii olanlara yardim ederim.” seklinde ifadeler
bulunmaktadir. Olgek, “1- Higbir Zaman” dan “6-Her Zaman”a kadar uzanan 6’11
Likert sistemine gore olusturulmustur. Arastirmadaki bu oOlgegin giivenilirligi
Cronbach Alpha = 0,977 olarak tespit edilmistir. Yapilan faktor analizinin sonucuna
gore madde yiikleri %50 degerinin altinda olan 22, 23 ve 24. sorular analizi dis1
birakilarak giivenilirlik ile faktor analizleri tekrar yapilmistir. Olgegin giivenilirligi
Cronbach Alpha = 0,992’ye yiikselmis ve tek faktorlii bir yapiya sahip oldugu
belirlenmistir. Bu ¢aligmada da orgiitsel vatandaglik davranist 6lgeginin dogrulayici
faktor analizi sonuglarinin kabul edilebilir bir seviyede oldugu belirlenmistir (32 / df
=3.395, RMR=.03, GFI=.53, AGFI=.46, NFI=.79, IFI=.84, CFI=.84, RMSEA=.15).

Is performans: 6l¢egi, Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen ve toplamda
dort ifadeden olusan bir 6lgektir. Olgekte, “Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim”
seklinde 6rnek maddeler yer almaktadir. Is performansi degiskeninin 6lgegindeki
ifadeler 5°li derecelendirme sistemine gore degerlendirilmistir ( 1- Kesinlikle
Katilmiyorum - 5- Kesinlikle Katiliyorum ). Arastirmada bulunan 6lgegin
giivenilirligi Cronbach Alpha = 0,952 olarak ger¢eklesmistir. Gergeklestirilen
aciklayic1 faktor analizine gore Olgek tek faktorliidir. Meveut c¢aligmada
gergeklestirilip ortaya konulan dogrulayici faktor analizine ait sonuglar soyledir;
¥2/df=0,804, RMR=.004, GFI=.99, AGFI=.96, NFI=.99, IFI=1, CFI=1, RMSEA
=.00.

Issizlik kaygisi degiskeninin Slgiimiinde, Ersoy-Kart ve Erdost (2008) tarafindan
issizlik kaygisini belirlemek i¢in var olan alan yazin 1siginda hazirlanan 12
psikometrik soru kullanilmistir. Olgekte, “Yasamimu siirdiirmek igin yeterli bir
gelirim olmayacagindan endise ederim.” seklinde maddeler bulunmaktadir. Issizlik
kaygisi degiskeninin ifadeleri 5°li Likert sistemine gore degerlendirmeye alinmigtir (
1- Kesinlikle Katilmiyorum - 5- Kesinlikle Katiltyorum ). Arastirmada yer alan bu
Olgegin giivenilirligini distiren maddeler (4, 6, 7, 9, 10, 11. maddeler) dlgekten
cikarildiktan sonra Cronbach Alpha = 0,927 olarak tespit edilmistir. Yapilan
aciklayic1 faktor analizi sonucuna gore, 6lgegin birinci diizey tek faktorlii bir yapiya
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sahip oldugu ortaya konulmustur. Bu ¢alismada yapilan dogrulayici faktor analizine
ait sonuglar, 6lgegin igsizlik kaygisint 6lgmede iyi bir uyum gosterdigini ortaya
koymaktadir (y2 / df =1.524, RMR=.02, GFI=.96, AGFI=.91, NFI=.98, IFI=.99,
CF1=.99, RMSEA=.04).

5. Bulgular

Verilerin testi SPSS 21 ve AMOS 20 paket programlart ile gerceklestirilmistir. Bu
kapsamda korelasyon analizi ile regresyon analizi sonuglar1 sunulmustur.

5.1. Korelasyon Analizi Sonuglari

Arastirmada yer alan degiskenlere iligkin ortalama, standart sapma ve korelasyon
analizi sonuglar1 Tablo 1’°de sunulmustur.

Tablo 1: Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyonlar

Ortalama  SS 1. 2. 3. 4.
1. Yetenek yonetimi 2,99 1,15 1
2. S:\%;i;s?;lvatandasllk 3,50 1,39 905 1
3. Is performans 3,72 0,97 560" ,605™ 1
4, Issizlik kaygisi 3,87 0,98 ,002 072 3627 1

* p<0.05 level; **. p < 0.01 level

Aragtirmadaki bagimsiz degisken yetenek yonetimi ile orgiitsel vatandaslik davranist
(r=0,905, p=0,01) ve is performansi (r = 0,56, p = 0,01) arasinda istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonlii iligkiler belirlenmistir. Arastirmada araci degisken olarak yer
alan Orgiitsel vatandaglik davranisi ile is performansi arasinda anlamli ve pozitif bir
iligki tespit edilmistir (r = 0,605, p = 0,01). Bunlarin yan1 sira Tablo 1’den aragtirma
yer alan bagimli degisken is performansi ile diizenleyici degisken issizlik kaygisi
arasindaki iliskinin de anlamli ve pozitif oldugu sonucuna ulasilmistir (r = 0,362, p =
0,01).

5.2. Regresyon Analizi Sonug¢lari

Asagidaki modelde c¢alisanlarinin  Orgiitsel  vatandaslhik davraniglarinin  is
performansina etkisi incelenmistir. Modeldeki bagimsiz degisken orgiitsel vatandaslik
davranisidir. Bagimli degisken ise is performansidir. Kontrol degiskenler cinsiyet,
yas, gelir, egitim diizeyi, ¢alisma siiresi; diizenleyici degisken olarak issizlik kaygist
ve iki etkilesim (6rgiitsel vatandaslik davranisi x igsizlik kaygisi) eklenerek, regresyon
analizi yapilmigtir. Ayrica diizenleyici degiskenin basit egim(simple slope)
degerlerinin istatistiksel olarak anlamlilig1 test edilmistir.

Yapilan regresyon analizinin sonuglari, bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken
tizerine etkisini aragtirmakta olan modelin anlamli oldugunu gostermektedir (F =
0,723, p < 0,001). Sonuglar incelendiginde kontrol degiskenlerinden yalnizca yas
degiskeninin ig performansi tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektedir (Beta
=-0,435, p = 0,000). Sonuglarda ayrica diizenleyici degisken olan igsizlik kaygisinin
da is performansina etki ettigi gériilmektedir (Beta = 0,337, p = 0,000). Ayrica,
orgiitsel vatandashk davranisi da is performansi iizerine etki etmektedir (Beta = 0,389
p = 0,006). Calismada yetenek yonetiminin ¢aliganlarin is performansi iizerine
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dogrudan bir etkisi olmadig1 belirlenmistir (Beta = 0,178, p = 0,186). Buna gore
arastirmanin yetenek yonetimi ile is performansi arasinda anlamli ve pozitif bir iligki
bulunmaktadir bigimindeki varsayimi dogrulanmamistir ve Hipotez 1 reddedilmistir.
Sonuglara gore etkilesim degiskeni olan oOrgiitsel vatandaslik davranisi x igsizlik
kaygisinin da is performansi iizerine etki ettigi belirlenmistir (Beta = -0,354, p =
0,000).

Tablo 2: Yetenek Yonetimi ve Orgiitsel Vatandashk Davramsinmn is
Performansi Uzerine Etkileri Regresyon Analizi Sonuclar

Is Performansi

(Bagimli Degisken)
Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri Anlamlilik
Cinsiyet -,029 -,507 ,613
Yas -,435 -3,352 ,001
Gelir ,179 1,732 ,086
Egitim ,126 1,366 ,175
Siire ,078 ,634 ,528
Yetenek yonetimi ,178 1,332 ,186
Orgﬁtsel vatandaglik davranisi ,389 2,826 ,006
Issizlik kaygis1 ,337 5,958 ,000
OVDXIssizlik kaygist -,354 -6,025 ,000
R? 723
R ,850
F 28,367

N = 108. Standardized regression coefficients

Hipotez 2’ye gore orgiitsel vatandaslik davranigi, yetenek yonetimi ile is performansi
arasindaki olumlu iliskide mediator(araci) bir etkiye sahiptir. Bu hipotez SPSS’de
PROCESS (Hayes, 2013) uygulamasinda Model 4’ belirten yontem ile test
edilmistir. Tablo 3’te goriildiigii gibi, yetenek yonetimi ile is performansi arasindaki
iliskide orgiitsel vatandaslik davraniginin aracilik etkisi anlamhidir (B =,47, SE =,17,
Z=2,69, p =,00). Dolayisiyla, orgiitsel vatandaslik davranisinin yetenek yonetimi ve
is performansi arasindaki aracilik etkisi dogrulanarak, Hipotez 2 kabul edilmistir.

Tablo 3: Orgiitsel Vatandashk Etkisinin Aracihk Etkisi Sonuclar

Is Performansi

(Bagimli Degisken)

Effect (SE) z p
Orgiitsel vatandaslik davranisi 0,47 0,17 2,69 0,00
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Sekil 2: is Performansi Uzerine Orgiitsel Vatandashik Davrams ile Issizlik
Kaygisinin Etkilesiminin Etkisi

Calismada, is performansi tizerinde orgiitsel vatandaglik davranisi ile igsizlik kaygisi
degiskenlerinin etkilesimlerinin anlamlilig1 tespit edilmistir (Beta = -0,354, p = 0,000)
(Tablo 2, Sekil 2). Yapilan basit egim analizi sonuglarinda diisiik 6rgiitsel vatandaglik
davranis1 6zelligine sahip ¢alisanlarin distik issizlik kaygisi1 yagamalart durumunda,
is performanslarinin anlamli ve pozitif sekilde etkilendigi belirlenmistir (Beta =
1,280, t = 5,968, p = 0,000). Ayrica yiiksek issizlik kaygisi yasayan ¢alisanlarda da
yiiksek orgiitsel vatandaslik davranisi, i performanslari izerinde anlamli olmamakla
birlikte ve az da olsa pozitif bir etkiye sahiptir (Beta = 0,069, t = 0,434, p = 0,665).
Buna gore orgiitsel vatandaslik davranisi ile is performans: arasindaki iligki diisiik
igsizlik kaygisi yasayan ¢alisanlarda, yiiksek igsizlik kaygist yasayan galisanlara gore
daha kuvvetlidir bicimindeki Hipotez 3 kabul edilmistir.

One siiriilen Hipotez 4’e gore orgiitsel vatandaslik davramisinin aracihigryla yetenek
yonetiminin is performansi tizerine dolayl etkisinde ¢alisanlarin issizlik kaygilarmin
diizenleyici rolii, diisiik issizlik kaygisi yasayanlarda yiiksek issizlik kaygisi
yasayanlara gore daha kuvvetlidir. Bu hipotez Model 14’ belirten SPSS’de
PROCESS (Hayes, 2013) ile test edilmistir. Tablo 4’te goériildiigl gibi, diisiik issizlik
kaygisinin is performans iizerindeki dolayli etkisi, anlamhdir (E = ,64, SE = ,16,
LLCI =,36, ULCI =,96), ancak yiiksek issizlik kaygisinin is performansi tizerindeki
dolayl etkisi anlamli degildir (E = ,04, SE = ,17, LLCI = -,27, ULCI = ,39). Ayrica
moderated mediation endeksi de anlamlidir (E = -,35, SE = ,06, LLCI = ,48, ULCI =
,24). Is performansi iizerinde moderated mediation etkisinin oldugu dogrulanarak,
Hipotez 4 kabul edilmistir.
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Tablo 4: Moderated Mediation Sonuglari

Is performansi

Issizlik kaygist
(Bagiml degisken)

Effect (SE) LLCI ULCI
Diisiik 0,64 (0,16) 0,35 0,96
Yiiksek 0,04 0,17) -0,27 0,39
Indgx c_>f moderated 035 (0,06) 0.48 0,24
mediation

6. Sonuc¢

Calismada varilan sonuglara gore, isletmelerdeki yetenek yonetimi anlayisinin
calisanlarin is performanslarina dogrudan bir etkisi bulunmadigi ortaya konulmustur.
Bu durum daha 6nceki yapilan ¢aligmalarla da uyumludur (Aslantas, 2016: 166). Bu
durumun sebebi olarak uygulanan anket sorulariin ankete katilan kisiler tarafindan
tam olarak anlasilmamasi gosterilebilir. Bir diger sebep olarak da gliniimiiz is
hayatinda is performansina etki eden faktorlerin ¢aliganlar tizerindeki 6ncelik sirasinin
farkliliklar gostermesi sdylenebilir. Ciinkii is hayatinda ticret gibi bazi imkanlara sahip
olmay1 dncelik haline getiren ¢alisanlar, bu imkani elde ettiklerinde mevcut durumu
korumak isterler.

Isletmedeki yetenek yonetimi anlayisi ¢alisanlarin drgiitsel vatandaslik davranislarmi
arttirmakta bu durum da caliganlarin isteki gostermis olduklar1 performanslarina
olumlu sekilde yansimaktadir. Dolayisiyla ¢alismadaki sonuglarda da gorildigi
iizere, isletme icerisindeki yetenek yonetimi anlayisinin is performansi tizerindeki
etkisi dogrudan degil dolayli bir etkidir. Diger bir ifadeyle calisanlarin orgiitsel
vatandaglik davranigi sergilemeleri is yerindeki yetenek yonetimi ve is performanst
arasindaki iliskide araci bir degigskendir. Bu caligmada isletmelerdeki yetenek
yonetimi anlayisinin dolaylt sekilde calisanlarin is performanslarini arttiracag igin
son derece dnemlidir.

Arastirmada yer alan bir diger sonuca gore ise, ¢alisanlarin orgiitsel vatandaglik
davranisina sahip olmalari, onlarin is performanslarini arttirmaktadir ve bu artig diisiik
issizlik kaygisi yasayan c¢alisanlarda daha fazladir. Dolayisiyla, issizlik kaygisi
bulunmayan galiganlar mevcut islerine daha fazla tutunmakta ve 6rgiitiinii sahiplenici
bir tutuma girmektedirler. Boylelikle, islerinde gostermis olduklart performanslarini
da arttirmaktadirlar. Bagka bir sekilde ifade etmek gerekirse, is gorenlerin tasidiklar
issizlik kaygilar1 Orgiitsel vatandaslik davranist ve is performans: iligkisinde
diizenleyici bir etkiye sahiptir. Bu durum calisanlarin igsizlik kaygilarinin da
isletmeler icin ne denli 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir.

Caligsmada son olarak ¢aliganlarin sahip olduklar: 6rgiitsel vatandaslik davraniglarinin
araciligiyla yetenek yonetiminin ig performansi iizerine dolayh etkisinde, ¢alisanlarin
igsizlik kaygilarinin diizenleyici rolii incelendiginde, disiik issizlik kaygisi
yasayanlarda yiiksek issizlik kaygisi yasayanlara gore bu iligkinin daha kuvvetli
oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla yetenek yonetiminin uygulandig: isletmelerde
calisanlarin yeteneklerinin dogru sekilde yonlendirilmesi onlarin 6rgiitsel vatandaglik
davranislarint ve dolayli olarak da isteki gostermis olduklar1 performanslari
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yiikseltecektir ve diisiik igsizlik kaygisi yagayan ¢alisanlarda bu iligki daha da kuvvetli
hale gelecektir.

Lider-iiye etkilesim teorisi kapsaminda ele aliman bu c¢alisma, ilgili teorinin
cercevesinin belirlenmesine katkida bulunmakla beraber, ¢alisanlardaki issizlik
kaygis1 diizeyine bagli olarak is performanslarinin ne sekilde etkilenebilecegi
konusunda da yol gostermektedir.

Bu aragtirmada anket uygulanan calisanlarin yalnizca Kiitahya ili ile kisitli olmasi
calismay1 sinirlandirmistir. Bundan sonra yapilacak arastirmalarda daha genis bir
evren tizerinde ¢aligilabilir. Ayrica sektorel farkliliklar dikkate alinarak da c¢alisma
gelistirilebilir, 6zellikle issizlik kaygisinin daha yogun yasanabildigi 6zel sektor
calisanlari ile kamu ¢alisanlarinin kiyaslanmasi yararli olacaktir. Calismanin bir diger
kisit1 ise isletmeleri igerisindeki yetenek yonetimi uygulamalar1 hakkinda galisanlarin
pek fazla bilgi sahibi olmamalaridir. Caligma kapsaminda ulasilan bulgulardan
hareketle, isletmeler igin yol gésterici olacagi diisiiniilen 6neriler sdyle siralanabilir;

- Isletmeler, insan kaynaklar1 ihtiyacinin temini sirasinda ihtiyag duyulan
pozisyona o pozisyonun ihtiyaglar1 dogrultusundaki yetenekli calisanlari
belirleyip almay1 6ncelikli hale getirmelidir.

- Calisanlarin yetenekleri ile verilen gorev arasinda tutarlilik saglanmalidir.

- Is gorenlerin orgiitsel vatandaslik davranislarni arttiric1 nitelikte sosyal
imkanlar sunulmalidir.

- Orgiitte alinan kararlara yetenekli personelin katilimin saglanmast i¢in ortam
hazirlanmalidir.

- Sozlesmeli calisan yetenekli personellerin performanslarina bagli olarak
daha uzun vadeli sézlesmeler yapilacag: ifade edilerek, igsizlik kaygilari
diistiriilmeli rekabet ortami saglanmalidir.

- Performans degerlemesi yapilarak c¢alisanlarin basar1 diizeyleri 6l¢iilmeli,
giiclii ve zayif yonleri ortaya koyulmalidir. Boylelikle is gorenlerin basarisiz
yonlerinin gelistirilmesine yonelik egitimler verilmelidir.

- Performans degerlemesi sonucu c¢alisanlar arasinda gerekirse is
rotasyonlarina bagvurulmalidir.

- Is gorenlere uygulanan yetenek yonetimi uygulamalarmin yéneticiler
tarafindan benimsenmesi gerekmektedir.

Yetenek yonetimi, oldukga disiplinli bir uygulamaya gerek duymaktadir. Gliniimiiz is
diinyasinda her isletmenin kendine 6zgii orgiit yapisi, yonetim sekli, ¢alisan profili,
sektorel farkliligi bulunmaktadir. Dolayisiyla, her isletmede bu yetenek yonetimi
uygulamalar: farkliliklar gosterebilir ancak bu uygulama ile ulagilmak istenen amag
sahip olunan personelden optimum diizeyde verim almak ve onlar1 isletme icerisinde
tutabilmektir.

Son olarak, aragtirmacilar tarafindan yapilacak calismalarda yetenek yoOnetiminin
performansa yonelik etkisi ele alinirken, bu etki tizerinde demografik faktorlerin de
ortaya konularak kapsaminin genisletilmesi is hayatinda ortaya ¢ikaracagi farkindalik
agisindan son derece onemlidir.
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