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YETENEK YONETIMININ CALISAN PERFORMANSI UZERINE ETKIiLERi:
SATIS ELEMANLARI UZERINE BiR UYGULAMA

Demsiir Okan KURT

Yiiksek Lisans Tezi, isletme Yonetimi Ana Bilim Dah
Tez Damisman: Dr. Ogr. Uyesi Saadet SAGTAS
Ocak 2023, 99 sayfa

Giliniimiizde isletmeler arasinda olusan rekabet ortami, isletmelerde elde edilen
{iriinlerin satis1 alaninda da {ist seviyeye ¢ikmaktadir. Uriin agisindan her alanda birden
fazla segenegin bulunmasi rekabeti daha ¢etin hale getirmektedir. Bu asamada da
karsimiza isletmelerde calisan insan faktorii ¢ikmaktadir. Calisanlarin yeteneklerinin
farkinda olan, egitim ve gelisimleri i¢in firsatlar sunabilen isletmeler, ¢alisanlarini en
yuksek performansa ulastirabilmektedirler. Bu ¢alismanin amaci, satig elemanlarinin
yetenek yOnetimi uygulamalarinin, performanslarina etkisini incelenmektedir.
Arastirma Mayis - Kasim 2022 tarihleri arasinda cesitli sektorlerde satis alaninda
calisan 332 katilimciyla yiiritiilmiistiir. Veriler Demografik Soru formu, Yetenek
Yonetimi Olgegi ve Is goren performansi dlgegi kullamlarak toplanmustir. Verilerin
analizinde SPSS ve AMOS paket programlari kullanilmustir. Istatistiksel anlamlilik
dizeyi p<0.05 kabul edilmistir. Kurum Destegi puanindaki bir birimlik artis
performanst 0,256 puan, yaraticilik puanindaki bir birimlik artis performansi 0,515
puan, yetenek algis1 puanindaki bir birimlik artis performans: 0,614 puan, motivasyon
puanindaki bir birimlik artig performansi 0,583 puan, yetkinlik puanindaki bir birimlik
artis performansit 0,760 puan, yetenek yonetimi puanindaki bir birimlik artis
performansi 0,132 puan artirmaktaydi. Satis elemanlarin yetenek yonetiminin ¢alisanlar
lizerine etkisini ortaya koymak ve bu iliskinin performansla iligkisini ortaya
degerlendirmek {izere yapilan bu calismada yetenek yonetimi alt boyutlarinin ve is
goren performansi Olgeginin oldukca giivenilir oldugu, yetenek yonetimi alt
boyutlarinin orta diizeyde pozitif yonde performansi etkiledigi, yetenek yonetimi ile
performans arasinda ise pozitif yonde kuvvetli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu

sonuglar diistiniildiigiinde satis alaninda ¢alisan personellere uygulanacak yetenek
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yonetimi uygulamalarinin satis elemanlarimin performansini artiracaktir. Dolayisiyla
kurumsal bazda performansin da artmasi kagimilmazdir. Isletmelerde yetenek ydnetimi
uygulamalarinin yayginlasmasi ve performansa dayali d&diillendirme sisteminin

olusturulmasi onerilir.

Anahtar kelimeler: yetenek, yetenek yonetimi, performans.
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ABSTRACT

THE EFFECTS OF TALENT MANAGEMENT ON EMPLOYEE
PERFORMANCE: AN APPLICATION ON SALES STAFF

Demsiir Okan KURT

Master’s Thesis, Department of Business Management
Thesis Supervisor: Dr. Saadet SAGTAS
January 2023, 99 pages

The competitive environment between enterprises is over and above that at the top
level in the field of sales of products obtained in enterprises at the present time. The fact
that there are more than one option in every field in terms of products makes the
competition more difficult. At this stage, we come across the human factor working in
businesses. Businesses that are aware of the talents of their employees and that can
offer opportunities for their training and development can bring their employees to the
highest performance. The purpose of this study is to examine the effects of sales staff
talent management practices on their performance. The research was conducted with
332 participants working in the field of sales in various sectors between May -
November 2022. The data were collected using Demographic Questionnaire, Talent
Management Scale and Employee Performance Scale. SPSS and AMOS package
programs were used in the analysis of the data. Statistical significance level was
accepted as p<0.05. One unit increase in Institution Support score increased
performance by 0.256 points, one unit increase in creativity score increased
performance by 0.515 points, one unit increase in ability perception score increased
performance by 0.614 points, one unit increase in motivation score increased
performance by 0.583 points, one unit increase in competence score increased
performance by 0.760 points and one-unit increase in talent management score
increased performance by 0.132 points. In this study, which was conducted to reveal the
effect of sales staff talent management practices on employees and to evaluate its
relationship with performance, it was found that talent management sub-dimensions and
employee performance scale were quite reliable, talent management sub-dimensions

had a moderate positive effect on performance, and there were a strong positive



relationship between talent management and performance was found. Considering these
results, talent management practices to be applied to sales personnel will increase the
performance of sales staff. Therefore, it is inevitable to increase performance on an
institutional basis. It is recommended that talent management practices become
widespread in businesses and a performance-based reward system should be
established.

Keywords: Talent, talent management, performance.



ONSOZ

Giliniimiizde degisim siirekli yasanmaktadir. Teknolojik gelisimlere ulasilabilirlik,
artan rakip sayist ve gelen taleplerin cesitliligi isletmeleri zorlu kosullarda ¢aligmaya
yonlendirmektedir. Belirsizlik ve karmasiklik icerisinde isletmeleri digerlerinden ayiran
en onemli faktor ¢aliganlar1 olmaktadir. Bu calismada is gorenlerin yetenek yonetimi
uygulamalarinin performanslarina etkisi incelenmistir. Yetenek yonetimi uygulamasina
tabi olan ve uygulamay1 gerceklestiren bireylere, isletmelere, yoneticilere ve akademik

alanda yararlanmak isteyenlere fayda saglamasi dilegiyle...

20/01/2023
Demsir Okan KURT
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1. GIRIS

Gilinliimiizde isletmeler varliklarini kiiresellesme, kat1 rekabet ortami ve teknolojik
gelismeler gibi zorluklara karsi siirdiirmektedirler. Isletmeler {iriin, hizmet ve
tiretkenliklerini arttirmanin yaninda kaynaklarina da odaklanmaya baslamislardir.
Caligsanlar herhangi bir organizasyondaki en 6nemli varliktir, kaynaklar ise insandir
(Kehinde, 2012). Insan sermayesini daha etkin ve verimli yoneten kuruluslarin, orgiit
ama¢ ve hedeflerine ulagmalar1 ve siirdiiriilebilir bir performansa sahip olmalar
gerekmektedir. Rop’a (2015) gore, herhangi bir organizasyonun basarisi, biiyiimesi ve
one ¢ikan performansi, yetenekli calisanlarin siirdiiriilebilir rekabet avantajini saglayan
ana kaynaklar olarak goriilmesi ve yetenekli ¢alisanin dogru zamanda dogru yerde
konumlandirilmasina baglidir (Rop, 2015). Organizasyonlar, sermaye sinirlamasindan
cok yetenek sinirlamalartyla ilgili zorluklarla karsi karsiyadir. Yetenekli ¢alisanlar, bir
organizasyondaki tiim g¢alisanlarin %3-5’ini olusturmaktadir (Berger, 2004). Yetenek,
orgiitsel performansi artirmak ve silirdiirmek i¢in kilit bir basar1 faktoriidiir. Burada
yetenek; bireyin yetenekleri, deneyimi, bilgisi, zekasi ve nitelikleri ile 6grenme ve
biiylime yeteneginden olusur (Nafei, 2015).

Organizasyonlar i¢in yetenekli c¢alisan1 ige almanin 6nemi, istiin performans ile
hedeflere verimli ve etkin bir bigcimde ulagmay1 amaglamaktir (Cayan, 2011). Yetenekli
calisan istihdamu ile elde edilen avantaj, hedeflerin yerine getirilmesiyle birlikte yiiksek
motivasyona evrilmektedir. Olusan motivasyon, iretkenlik ve elde edilen karliliktaki
artisin yani sira ¢alisanlarin 6rgiite baghliklarint da artirmaktadir (Berger, 2004). Elde
edilen bu ¢iktilar ile organizasyonlar yetenegi, siirdiiriilebilir rekabet avantaji ve tistiin
performansi destekleyen onemli bir kaynak olarak algilamaktadirlar (Agarwal, 2016).
Orgiitler, kiiresel pazar baglaminda eslesen bir yetenek ydnetimi stratejisi bulma ve
uygulama gayreti igerisindedir. Yetenek yonetiminin amacini, olaganiistii performansi
operasyonel ve stratejik hedeflerle eslesen siirdiiriilebilir organizasyon performansi
olusturmaktir (Farndale vd., 2014). Basarili bir is stratejisi, ¢alisanlarin1 gelistirmeye
yonelik bir metodolojiden olusmaktadir. Ise alim yetenek havuzunun belirlenmesi,
rekabetci bir ¢alisma plani olusturulmasi, yetenekleri egiterek, gelistirerek ve calisan
performansini degerlendirerek bir kurulusun rekabet avantaji artirilabilir ve isi
strddrulebilir hale getirilebilmektedir (Kehinde, 2012). Bu anlamda strdurulebilirlik;
bir kurulusun zaman i¢inde mali, insani ve toplumsal katkilarin1 da igeren cevresel

katkilarini ifade etmektedir (Cheese, 2010).



Kuramsal Ac¢iklamalar ve Ilgili Arastirmalar — Literatiir incelemesi

Arastirmanin Problem Tanim

Diinyada bilim ve teknoloji alaninda yasanan gelismeler pek c¢ok yeniligi
beraberinde getirmektedir. Kiresellesen diinyanin degisen kosullarinda ayakta kalmaya
calisan isletmeler, sahip olduklari maddi kaynaklarin diginda entelektiiel sermayenin
onemini kavramaktadirlar. Bu sermayenin en Onemli etkeni insandir. Isletmeler
arasinda olusan rekabet ortami, isletmelerde elde edilen iriinlerin satisin1 da {ist
seviyeye cikartmaktadir. Giiniimiizde her alanda birden fazla secenegin bulunmasi
rekabeti daha c¢etin hale getirmektedir. Bu asamada da karsimiza isletmelerde calisan
insan faktorii ¢ikmaktadir. Yaratilis geregi her insan essizdir, birbirinden farklidir ve
yasamlar1 boyunca farkli bilgi birikimi ve beceri kazanmaktadir. Bireyin yasaminda ve
meslek hayatinda edindigi bilgi becerileri de birbirinden farkli oldugundan, kurumsal
diizeyde diger calisanlardan farkini ortaya koymasinda en onemli faktor olmaktadir.
Isletmede c¢alisan kisilerin yetenekli ve yiiksek performansli olmasi, o isletmenin
rekabet ortaminda bulundugu diger firmalar arasindan yiikselmesine, taklit edilemez
olmasina ve digerleriyle farkini ortaya koymasina olanak saglar. Gilinlimiizde isletmeler
arasinda rekabet ve basar1 gostergesi iirliniin liretiminden ¢ok iirliniin sunulma sekliyle
dogru orantihidir. Dolayisiyla giinlimiizde is diinyas1 tiretim odakli rekabetten
vazge¢mis yeni rekabet alanlar1 arayisina girmistir. Isletmelerin yeni rekabet odaginin
iiriinden insan faktoriine dogru kaydigi goriilmektedir. Isletme olarak en yetenekli
calisana sahip olmak bir avantajdir. Delloitte raporuna gore yetenekli ¢alisan; bilgiye
sahip olan, onu ilgili alanda en etkili sekilde kullanan ve miisterilerle ¢calisanlar arasinda
ortalamanin iistiinde deger yaratan ¢alisandir (Delloitte, 2010). Bu calisanlarin
isletmede belirlenmesi, istthdam ettirilerek kuruma bagliliklarinin saglanmasi giinden
giine zorlagmaktadir. Isletmede istihdamdan sorumlu birimlerin segici ve belirleyici
olmasi gerekmektedir. Bu asama da yetenek yonetimi kavrami dikkat ¢cekmektedir.
Bir¢ok isletmenin yer aldig1 rekabetli is diinyas1 ortaminda, var olan {iriiniin tanitilmast
ve sunulmasi O6nem arz etmektedir. Satis alaninda hizmet veren ¢alisanlarin baglh
olduklart kurulusta yeteneklerini ortaya koymasi isletmelerin gelecegini dogrudan
etkilemektedir. Calisanlarin yeteneklerinin farkinda olan, egitim ve gelisimleri i¢in
onlara firsatlar sunabilen isletmeler, c¢alisanlari1 en yiiksek performansa

ulastirabilmektedirler.



Calisanlarin yetenek yonetiminin belirlenerek performans diizeylerine etkisini ortaya
koymak, yetenekli c¢alisanlarin belirlenmesi noktasinda ¢ok Onemlidir. Yetenek
yonetimi ve performans iligkisinin ortaya koyulmasi, caliganlarin giig¢lerinin ortaya
cikarilmasina olanak saglar. Baglh olduklar1 isletmede daha etkili pozisyonlara
gelmelerinin 6nunu acgar. Erdogan (1999) ve Cayan’a (2011) gore; calisanlarin
performans degerlendirme siireci, isletmelerin cesitli yontemler kullanarak yetenekli
calisanlarinin ne kadar farklilik yarattigi ve ne kadar vazgecilmez oldugunu ortaya
¢ikarma siirecidir. Isletmelerde performans degerlendirmesi yapilirken dikkat edilmesi
gereken bir diger faktor ise tiim calisanlarin ayni i¢ degerlendirmeden gecirilmemesidir
clinkii ayni i¢ degerlendirmeye tabi tutmak dogru sonu¢ vermeyecek bir yaklagimdir.
Bu nedenle isletmede c¢alisan personellerin yeteneklerine has 6diillendirmelerin
olabilecegi degerlendirme ydntemlerinin kullanilmasi Onerilmektedir. Bu yontemler
etkili kullanildiginda yetenekli ¢alisanlar, kurumsal bazda dogru pozisyonlarda dogru
Ozelliklerini gelistirmeleri igin desteklenmis olur. Dolayli olarak isletmenin de
performansini yiikseltecek bu yontem, kurumsal agidan da vazgecilmez bir unsurdur.
Satis alaninda ¢alisan personellerin yetenek oOzellikleri ve yetenek yonetimi
uygulamalarinin performans diizeyine etkisini belirlemek bu c¢aligmanin amacini

olusturmaktadir.

Arastirmanin Amaci

Bu caligmanin amaci, yetenek yonetimi uygulamalarmin satis elemanlarinin
performanslarina etkisini belirlemektir. Bu amag¢ dogrultusunda satis elemanlari
tizerinde yetenek yonetiminin; motivasyon, kurum destegi, yaraticilik, yetenek algis1 ve

yetkinlik olmak iizere bes boyutunun performans diizeylerine etkileri incelenmistir.

Arastirmanin Onemi

Giiniimiizde bir iiriiniin bir¢ok firma tarafindan tiretilmesi ve alicilara sunulmasi
asamasinda rekabet giinden giine artmaktadir. Teknolojik gelisimlerle birlikte bir¢ok
kisi tarafindan irlinlere ulasabilirlik kolaylasmistir. Bu durum isletmelerin
¢cozimlenmesi daha gii¢ bir rekabet ortamina girmelerini kagmilmaz kilmaktadir.
Isletmeler, bu rekabet ortaminda siirdiiriilebilirligi yakalayabilmek ve rakiplerinin
oniinde gegebilmek i¢in defer yaratmasi gerektiginin farkina varmistir. Bu degeri
yaratacak olan da calisanlardir (Inan, 2022). is diinyasindaki rekabette insan faktoriiniin

oneminin anlasilmasiyla ¢alisanlara verilen dnem her gegen giin artmaktadir. Isletmeler



calisanlarindan en {ist diizeyde faydalanmak i¢in en iyi ydnetim sistemlerini
aramaktadirlar. Calisan performansini arttirmak ve yonetebilmek icin yetenek yonetimi
uygulamalarina yonelmektedirler (Ozyurt, 2021).

Yapilan literatiir aragtirmasinda, yetenek yonetimiyle ilgili farkli acilardan pek ¢ok
calismanin yapilmis oldugu belirlenmistir (Luecke, 2008; Uyargil, 2008; Tuncer, 2013;
Turan, 2014; Renzulli, 2016; Yavuz, 2018). Bu calismalarin bazilarinda; igletmelerde
yetenek yonetimi uygulamalarinin yayginlagsmasinin ¢alisan personelin isiyle daha fazla
biitiinleserek performansini yiikselttigini, ayrica Orgiitsel acgidan baghliklarimi da
artirdigini ortaya koymustur (Luecke, 2008; Cayan, 2011; Ozyurt, 2021). Isletmelerde
personelin yetenek yonetiminin yiiksek olmasi, o personellerin yeteneklerinin orgiite
olan optimal faydasi i¢in personelin yeteneginin calistifi ise yansitilmasi oldukca
Oonemlidir. Satis sektorli, hi¢ tiikkenmeyen bir pazar ve rekabet ortamidir. Satis
elemanlar1 sahip oldugu yeteneklerini performanslarina yansitamadigi zaman bagh
oldugu orgilite uzun donemli baghliklar1 zayiflar, performanslar1 diiger, dolayisiyla
isletme performansinda da bir diisiis meydana gelmesi kacinilmaz olur. Tiim bu bilgiler
1s1g¢inda, biiyiik bir pazar olan iirlin satis alaninda g¢alisan personellerin yetenek
yonetimleriyle performans diizeyleri arasindaki iligkiyi ortaya c¢ikarmak &nem
kazanmaktadir. Bu ¢aligmanin 6nemi, isletmelerde siirdiiriilebilirligin olmasi i¢in satis
alanindaki temsilcilerinin yetenek yonetimleri ve performanslar1 arasindaki iligkiyi
arastirmak ve yorumlamaktir. Bununla birlikte gelecek donemde farkli alanlardaki
arastirmacilara ve akademisyenlere Onemli bir yol gosterici kaynak olmasi da

beklenmektedir.

Yetenek Kavram

En genel anlamda yetenek kavrami, dogustan sahip olunan oOzellik olarak
tanimlanmistir (Sozluk.gov.tr, 2022). Yetenek kavramiyla ilgili gegmisten giliniimiize
farkli tanimlamalar mevcuttur. Yetenek, kisinin tanimli birden fazla kavram arasindaki
baglantiy1 analiz edebilmesi, ¢oziimleyebilmesi, degistirebilmesi ve sonuca
ulagtirabilmesiyle birlikte bu kavramlari hayata gecirebilecek fiziki aksiyonlarinin
tamamint kapsamaktadir (Altun, 2006). Kisinin hangi konuda daha basarili olacagi,
yetenegi ve becerisiyle birlikte zihinsel ve bedensel kapasitesiyle de dogrudan iligkilidir
(Cheese vd., 2008). Baska bir anlatimla da yetenek, kisinin hiinerlerinin toplamudr.
Dogustan var olan ayirt edici becerilerinin, kabiliyetlerinin ve diirtiilerinin hepsini

icermektedir (Turan, 2015).



Literatiir incelendiginde, yetenek kelimesinin farkli tarihsel donemlerde farkl
anlamlarda kullanildigit ve zaman icinde de tanmiminda degisikliklerin oldugu
gozlenmektedir. Latince ‘talentum’ sozciigiiniin kdkenin ‘talente’ olarak eski Ingiliz
dilinde kullanildig: bilinmektedir. Asurlular, Babiller, Romalilar ve Yunanlilarda ticari
mecralarda agirlik biriminin maddi degeri olarak atfedilmisti (Gallardo vd., 2013).
Ingilizcede “talent” kavrami; triumph (basari), ability (kabiliyet), leadership (liderlik),
easiness (pratiklik), new fangled (yaraticilik) ve time (zaman) olarak 6 farkli
fonksiyonel kelimenin tamamindan olusan bir biitiindiir (Dogan ve Demiral, 2008).
Tiirk Dil Kurumundaki sozliik anlami ise “Bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme
niteligi, istidad1, kudreti, kabiliyeti” seklindedir (sozluk.gov.tr, 2022).

Yetenek kavrami 4 farkli baslik altinda biitlinlestirilmistir. Bu dort farkli bashigin
ilki, yetenegin dogal bir beceri oldugudur. Bu yaklasimda yetenek, dogustan kazanilmis
yenilik¢ilik, yaraticilik ve zekadir. Ikinci baslik, yetenegin tecriibe ve uygulamali
deneyimlerle dgrenme ve gelisme odakli oldugudur. Ogrenme ve gelisim odakli
yeteneklere ornek olarak tip, sanat dallari, satrang vb. verilebilir. Ugiincii baslik,
yetenegin adanmislik ve 6zveri temelli kisiye has bir tutum oldugudur. Dérdiincii ve
son baglik, uyum yaklagimi ile yetenektir. Gorev ve sorumlulugun dogru yer ve dogru

zamanda uygun yetenekle iliskilendirilmesidir (Gallardo vd., 2013).

Is Yasaminda Yetenek Kavram

Hizla kiiresellesen diinyada, bilgi ve iletisim birikimi teknolojilerinin hizla geliserek
degismesi, giinlimiiz diinyasi isletmelerini {ist diizey rekabet ortamina siiriiklemektedir.
Rekabette fark yaratabilmek isletmeler igin kritik diizeyde 6nem arz etmektedir
(Boundreau ve Ramstad, 2005). Bu rekabet kosullarinda isletmelere istiinliik
saglayacak en 6nemli mihenk tasi isletme calisanlaridir (Cayan, 2011). Isletmeler,
yetenekli ¢alisanlarin kendi biinyesinde isttihdaminin saglanmasinin, isletme kiiltiiriinde
ve bakis acist altinda en verimli sekilde yetenekli ¢alisandan yararlanmasinin isletme
faydasina oldugunu 6grenmistir (Frank ve Taylor, 2004).

Isletmeler, calisanlarmin yeteneklerini kesfedip onlara tesvikle gelistirebilecekleri
imkanlar1 sunmaya ¢aligmaktadir. Egitimlerinin, kariyer planlarinin yapilmasi énemli
hususlar olarak degerlendirilmektedir (Altuntug, 2009).

Isletme calisanlar1 ise kendi yeteneklerini gelistirebilecekleri ve yenilenebilecekleri

kosullara sahip isletmeleri tercih etmektedir. Yonetici ve liderlerinden kendilerine,



fikirlerine ve bakis acilarina saygi gostermeleri, kendilerine yol gdsterici olmalarim
beklemektedir (Dogan ve Demiral, 2008; Dogan ve Demiral, 2009).

Isletme ¢alisanlarmin bilgi birikimi, kiiltiir, deneyim ve davranislar ile orgiit
diizeyinde yetenekli insan kaynagi olusmaktadir. Bu yaklasim ve bakis acisinda olan
kurumlar; hizla kiiresellesen diinyada, rekabet ortaminda, taklit edilemez konuma
yetenekli calisan istihdamu ile ulagmaktadir (Akbay, 2019).

Yetenek kavrami gibi calisanlar1 da anlatmak i¢in kullanilan kelimeler ge¢cmisten
giiniimiize degisimlere ugramustir. Isletmelerde isgiicii, insan kas giicii ile yapildig
zamanlarda, isgiicii insan giicii olarak adlandirilmustir. Isgiicii, makinelesme ile makine
kullanimina baslanmasiyla makineyi yonlendiren personel olarak adlandirilmistir.
Isletmelerde galisanlar, ilk basta karlilig1 artiran etmen olmasi nedeniyle insan kaynagi
olarak anlatilmaktadir. 1990’11 yillardan sonra insan sermayesi ve yetenekli calisan
kavramlar1 ile anlatilmaktadir. Isletmeye fayda saglayacak yetenekler, yetenekli
calisanlarin kesfedilmesi, isletmeye dahil edilmesi ve isletmede tutulmasi olacaktir

(Akbay, 2019).

Yetenek Kavraminin Benzer Kavramlarla fliskisi

Yetenek kavraminin bazi diger kavramlarla iliskisinin oldugu goézlemlenmistir.
Yetenek kavraminin diger kavramlarla olan iligkisinin incelenmesi ve aralarindaki
iliskinin degerlendirilmesinin faydali olacagi goriilmektedir (Cayan, 2011). Yetenek
yonetimi calismalariyla c¢alisanlarini belirleyen kurumlar, calisanlarindan en {ist
diizeyde verim, tahsis edilen gorev ve sorumluluklarin eksiksiz bir bigimde yerine

getirilmesini amaclamaktadir (Altindz, 2009).

Zeka

Yetenek kavraminin iliskilendirilebilecegi kavramlardan birisi zekadir. Yetenekli
kisilerin zeki olarak nitelendirilmesi sebebiyle bu iliski incelenmektedir. Zekanin farkl
aciklamalar1 olmasina ragmen, zeka ile ilgili agiklamalarin orta noktada bulustugu
tanimlama, zekanin potansiyelinin oldugu ve gelistirilebilir olmas1 yoniindedir (Davies
ve Davies, 2014). Zeka, potansiyeline dogustan sahip olunan ve nesilden nesile
aktarilan sinir sistemi islevleridir. Deneyimlerle ve ¢evresel etmenlerle sekillenen bir
bilesimdir (Ornek, 2018).

Zeka olciitleri 1920’11 yillarda yetenek olarak tanimlanmistir. Fakat 19. yiizyilda bu

tanimlamanin yetersiz oldugu ve yetenegi tam olarak agiklayamadigi fark edilmistir.



Yetenek kavraminda duyma, tasarlama, imgeleme ve psikomotor gelisimlerin yer aldig1
goriilmiistiir (Akar, 2015).

Zeka ile yetenek arasindaki bag zihinsel yeteneklilik ile yapilabilir. Fakat kisisel
yetenek kavraminin igerisinde sadece zeka yoktur (Davies ve Davies, 2014). Kisisel
yetenek kavraminin igerisinde hem zihinsel yetenekler hem de bedensel yetenekler yer
almaktadir. Bu baglamda zeka ve yetenek dogustan gelen, deneyim ve tecriibe ile
gelisebilen kavramlar olmasina karsin zeka sadece zihinsel yetenekleri kapsayan soyut
bir kavramdir. Yetenek ise hem zihinsel hem de bedensel yetenekleri kapsayan soyut ve

somut bir kavramdir (Erdogan, 1999).

Beceri

Yetenek kavraminin iliskilendirilebilecegi kavramlardan bir digeri beceri kavramudir.
Bilgi ve 0grenmeye bagli kalarak hem zihinsel hem de bedensel aksiyonlar1 yerine
getirebilmeyi saglayan Ozelliklere beceri denir (Cayan, 2011; Gunduzalp ve Boydak,
2018). Bireyin egilimiyle ve egitimiyle dogrudan iliskili olarak tahsis edilen isi amacina
uygun ve basariyla neticelendirmesidir. Yetenek, dogustan gelen ve nesilden nesile
aktarilabilmesi zor olan uygulanabilirlikler iken; beceri, yeteneklerin iizerine egitim ve
egilimlerin eklenmesiyle sekillenen bir kavramdir. Beceri kisiden kisiye aktarilabilir
(Turan, 2015).

Birbirine bu kadar benzeyen ve yakin olan yetenek kavramu ile beceri kavrami, elde
edilen basarilarin temelinde yetenegin mi becerinin mi oldugunun anlasilmasinda
zorluklara sebep olmaktadir. Cogu zaman yetenegin varligmin kanitlanabilmesi igin
beceri mevcudiyetlerinin aktarilmasi gerekebilir (Moon, 2002).

Calisma hayatinda ¢alisanlarin  degisik ozelliklerinin olmas1 ayni isin farkh
bicimlerde sonuglandirilmasina sebebiyet vermistir. Bdylelikle beceri tiirlerinin oraya
cikmasina sebep olmustur. Bu beceri tiirlerinden liderlik becerisi, iletisim becerisi,
teknik beceri, karar verme becerisi gibi diger becerilere de sahip olan ¢alisanlarin is
hayatinda yetenekli oldugu diisiiniilmektedir (Collings ve Mellahi, 2009). Bu
becerilerin kisisel olarak edinilebilmesinin yetenekli kisilerde daha kolay oldugu
goriilmektedir. Yetenekli kisilerin daha kisa siirede elde edebildigi becerilerinden
kazanilan zaman ve becerilerinin getirisiyle basarilar daha hizli ve kolay elde edilebilir

(Altinoz, 2009).



Potansiyel

Yetenekle iligkilendirilecek bir diger kavram potansiyeldir. “Degeri ve yarar1 heniiz
ortaya cikmamis, gergeklesme ihtimali bulunan.” olarak tanimlanabilir. Potansiyel,
genel olarak kisinin bulundugu pozisyon ve sorumluluklarin1 daha zor iist bir seviyede
basarabilme olasilig1 i¢in kullanilmaktadir (Aker, 2008; Altindz, 2009).

Calisma hayatinda potansiyel kavramima bakildiginda, c¢alisanin kazanabilecegi
becerileri veya halihazirda sahip oldugu becerileri ile karsi karsiya kalabilecegi,
problemlere ¢dziim iiretebilme kabiliyeti olarak ifade edilir. Isletmeler ise alacaklari
kisilerin ve bilinyesinde bulunan c¢alisanlarinin yeteneklerini teshis ederken
potansiyellerini géz 6niinde bulundurmaktadirlar (Yildirim, 2016).

Isletmeler calisanlara sadece is kapisi degildir. Isletmelerin kendi iginde kiiltiir ve
yapisi farklilk gostermektedir. Isletmeler calisan istihdam etmek istediginde, kisinin
bilgisi, becerisi ile potansiyelini de géz dniinde bulundurmaktadirlar (Aker, 2008). Bilgi
ve beceri ile potansiyelinde isletmeye katki saglayacagi diistiniilmektedir. Bu
yaklagimlar 1s18inda yetenek yoOnetimi uygulamalarinda, potansiyelin dogru teshis

edilmesi son derece elzem bir durumdur (Altindz, 2009).

Performans

Performans, yetenekle iliskilendirilecek 6nemli kavramlardan birisidir. Performans;
sahsin kendisi i¢in tahsis edilen, yetenekleri ve oOzellikleriyle elverisli olan
sorumluluklarini uygun bir bicimde yerine getirmesi olarak agiklanabilmektedir (Turan,
2015). Performans ve yetenek arasinda paralel bir iliski oldugu gozlemlenmektedir.
Literatirde performansin derecesinin yetenekle tayin edildigi belirtilmektedir (Aguinis
vd., 2012). Egitim ve tecriibe ile dogustan kazanilan yetenegin biitiinlestirilmis hali,
performans olarak nitelendirilmistir. Performans iizerinde etkili olan tecriibe, zeka,
istikrar, azim; yetenekler biitiinliinii olusturmaktadir. Yiiksek performans gdstermek igin
yetenek ve motivasyonun da o oranda yiiksek olmasi gerekmektedir (Kaynak, 1995).

Organizasyonlar; rekabetin her gegen giin artt1ig1, degisimin ve gelisimin ¢ok hizli bir
sekilde gerceklestigi diinyada, ana hedef ve stratejilerine yiiksek performansh
calisanlarla ulasabileceklerini fark etmislerdir. Performans, gelecekteki basari igin
biiyiik 6l¢iide 6nemli yere sahiptir fakat tek basina yeterli degildir (Cayan, 2011; Davies
ve Davies, 2014).



Yeteneklilik Modelleri

Yetenek modellerinin temel amaci, nitelik olarak birbirine benzeyen ¢alisanlarin bir
araya getirilerek boliimlere ayrilmasidir. Boliimlere ayirmada, stratejik tasarimlarin
gruplar lizerine uygulanmasi amaglanmaktadir. Alan yazin incelendiginde, birbirinden
farklt modellerin oldugu goézlemlenmektedir (Muslu, 2013). Bu modeller su sekilde

agiklanabilir:

Renzulli Yeteneklilik Modeli

Bu modelde birbiri ile etkilesim hali igerisinde bulunan 6zelliklerin, genel ve 6zel
calisan performansiyla olan iligkilerinden ortaya ¢ikmaktadir. Sirasiyla bu o6zellikler
yaraticilik, tahsis edilen sorumlugu tamamlamak i¢in gereken motivasyon ve tahsis
edilen is i¢in ortalama tstii yetenektir. Bu ozellikler {i¢ halkali iistiin yeteneklilik
anlayisini olusturmaktadir. Modelin amaci, ana boyutlariyla kisi potansiyelinin ortaya
konmasidir (Renzulli, 2021).

Ug halkal iistiin yeteneklilik anlayisinin temelinde bulunan 6zelliklerden herhangi
bir tanesine sahip olmak iistiin yeteneklilik i¢in yeterli degildir. Ustiin yetenekli olarak
tanimlanan kisilerin {i¢ halkanin kesisiminde yer almalar1 gerekmektedir. Kisi kendisine
tahsis edilen sorumlulugu ya da 6zel ilgi alanin1 bu {i¢ 6zellik ile uyarladiginda {istiin

yetenekli davranislar sergilemektedir (Renzulli, 2016).

Gagne Yeteneklilik Modeli
Gagne’nin (2002) farklhilastirilmis Ustiin Yeteneklilik Modeli’nde ustiin yetenek

kavramu, iistiin yetenek ve yetenek olarak ikiye ayrilmaktadir (Gagne, 2002). Ustiin
yetenek ve yetenek kavrami, yapabilme ve yapma ile iligkilendirilerek, aralarindaki
psikolojik farki ortaya koymayi amaglamaktadir. Bu amag¢ 1s183inda yetenek kavrami
yapabilmeyi, iistiin yetenek kavrami ise potansiyeli anlatmaktadir. Yetenegin varligi,
bulunan potansiyelle degil sergilenen performansla iligkili bulunmaktadir.

Kisinin g¢evresel tetikleyici etmenler olmadan potansiyelini yetenege doniistiirmesi
miimkiin degildir. Gagne, yapmis oldugu iistiin yeteneklilik modelinde {istlin yetenegi;
zihinsel, sosyal hassasiyet, duyusal kreatif ve motor becerileri gibi genel alanlardan
birine ait tutmustur (Gagne, 2004). Bu modelde {iistiin yetenek kavrami, potansiyel
olarak degerlendirilmekle birlikte; i¢sel ve gevresel etmenlerin etkisiyle somut bir hale

getirilmektedir (Gagne; 2002; Atli, 2010).
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Sternberg Yeteneklilik Modeli

Sternberg’in (2005) Ustiin Yeteneklilik Modeli’nde iistiin yetenek kavrami temelde
ti¢ farkli yetenek gurubundan olusmaktadir. Bu ii¢ yetenek: icerik uygulamali yetenek
grubu, yaratic1 yetenek grubu ve analitik hafiza yetenek grubudur. igerik uygulamal
yetenek; kisinin giindelik hayatta tahsis edilen gorev ve sorumluluklari basarili bir
sekilde yerine getirmek icin kullandig1 yetenekleri olarak belirlenmistir (Sternberg,
2005). Yaratic1 yetenek; kisinin senteze dayanan vasifli ve 6zgiin fikirler liretmekte
kullandig1 yetenek olarak tanimlanmaktadir (Cayan, 2011). Analitik hafiza yetenegi;
kisinin 6grenme, mukayese etme, ¢éziimleme yapma, degerlendirme ve karar almasinda
kullandig1 yetenek olarak ifade edilir. Sternberg (2005) modelinde analitik ve yaratici
diisiinme yeteneklerinin pratige doniistiiriilmesi, iistlin yetenekliligin d6geleri olarak ileri

stiriilmektedir (Atl, 2010).

Yetenek Yonetimi Kavrami ve Tarihsel Gelisimi

Yetenek yonetimi son senelerde giderek dikkat ¢eken bir kavram olmustur. Bunun
en Oonemli sebebi isletmelerin, hizla gelisen ve degisin diinya kosullarinda rekabete
uyum saglayabilmeleri i¢in yetenekli ¢aliganlara ihtiyaglarinin oldugunu anlamalaridir
(Cay, 2021). Isletmeler giiniimiizde potansiyelini en iist seviyeye cikarabilmek icin
yetenekli ¢aliganlara ihtiyag duymakla birlikte, bu yetenekli ¢alisanlarin gelisimlerine
de 6nem verirler (Akbay, 2019).

Yetenek yonetiminin tekdiize bir taniminin olmadigi, daha detayli ve birbirini takip
eden siireclerden olustugu goriilmektedir (Altindz, 2009). Bu entegre siiregle ilgili bazi
tanimlar soyledir:

Yetenek yonetimi; Orgiitlerin asmalar1 gereken problemlerini ve yaklasimlarini
hayata ge¢irmek icin ihtiya¢c duyduklar yetenekli calisanlar ile hali hazirda bulunan
yetenekli calisanlari arasinda bulunan eksikligi sistemli olarak kapatmaya calisan
yonetim siirecidir (Ceylan, 2007; Cirpan ve Sen, 2009).

Yetenek yonetimi; is Onceliklerini belirleyen, Orgiitsel yetenegi gelistirmeyi ve
guclendirmeyi hedefleyen insan kaynaklar siirecidir (Cayan, 2011). Bu yaklagimlarla
birlikte, calisan kariyer planlamasinin basari gelisimine ve performans artisina bagh
noktalar bulunmaktadir (Green, 2008).

Yetenek yonetimi; yetenek analizi, isgiicii analizi, ise alma ve performans gelistirme,
calisan egitimi ve gelisimi, yetenek planlamasi ile yedeklemeyi iceren kompleks bir

strectir (Hartman, Feisel ve Schober, 2010).
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Gelismis tlkelerde sekillenen yetenek yOnetimi; sanayi ve tarim sektorii ile sinirh
olmayip iletisim, egitim, saglik hizmetleri sektoriinde de kullanilabilir olmasi en énemli
0zelliklerinden birisidir (Cayan, 2011). Glindeme geldigi donemden bu yana anlam ve
Oonemi artarak devam eden yetenek yoOnetimi, is hayatinda insan kiymetinin en tist

mertebeye ¢ikmasina sebep olmustur (Altindz, 2009).

Yetenek Yonetiminin Onemi

GuUnUmUz sartlarina adaptasyon saglamak, isletme rekabetli ortama ayak uydurmak
¢ok miihimdir (Cayan, 2011). Kurumsal bazda isletmeler; isletmenin var olan
misyonuna, bulundugu ortama ve cografi sartlara gore yetenekli calisan
bulundurmaktadirlar. Bulundurduklar1 yetenekli ¢alisanlardan isletme kiiltliriine katk1
saglanmas1 da beklenmektedir (Hartman, Feisel ve Schober, 2010). Bu beklenti
dogrultusunda ¢alisanlarin dogru bir bigimde yOnlendirilmesi ve ydnetilmesi
gerekmektedir. Bu beklentilerin eksiksiz bir bigimde yerine getirilebilmesi igin
yonetenlerin yonetilenler {izerinde mutlak bir otoritesinin olmasi gerekmektedir (Eren,
2003).

Gegmisten giiniimiize kadar otoritenin gelisimi ve degisimi; Orta Cag donemine
kadar geleneksel otorite, Orta Cag’dan Sanayi Devrimi’ne kadar karizmatik otorite ve
giiniimiiz itibariyle mesru otorite olarak degisim gostermistir (Cayan, 2011). Diger
otorite tiplerine gore mesru otorite, bilimsellik ve hukuki ilkelere dayanmaktadir. Mesru
otorite yonetimi bakis acis1 altinda verimsizligin giderilmesi, keyfiligin 6niine gegilerek
akilc1 ve biirokratik bir yapinin olusturulmasi vardir. Yetenek yonetimini géz ardi eden
bu otorite bakis agisi, igletmelerde yaraticiligin 6niinii kapamustir. Yonetilenler i¢in bir
baski mekanizmasi haline gelmistir (Eroglu ve Irmis, 2004). Giiniimiiz isletmelerinde
bulunan, etik ve sorumluluk degerleri iceren ahlaki otorite; bir diger otorite tipidir.
Isletmenin icerisinde bulundugu toplumun iiretim mekanizmasinin, cografi konumunun
ve mekansal verilerinin 6nemli oldugu ahlaki otorite; ¢alisanlar iizerinde bir baski
mekanizmasina doniismemektedir. Bu ahlaki otorite, toplumlar arasi farkliliklar
gostermektedir. Bu anlamda biitiin toplumlar1 kapsayacak ortak bir otorite
mekanizmasinin igletme igerisinde yaraticiliklara ve yeniliklere engel olusturacagi
unutulmamalidir (Altuntug, 2009).

Isletmeler, calisanlar igin bir baski mekanizmasi haline gelmemelidir (Cayan, 2011).
Calisanlarinin farkliliklarini, ihtiya¢ duyduklari inisiyatifleri 6nemsemeyen, kapali

ahlak anlayisinin yerine; her ¢alisanin 6zgiirliigiine saygi duyan ve degisimlere uyum
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bakis agist bulunan agik ahlak anlayisi, c¢alisanlarin yaraticilik ve yeniliklere
adaptasyonunu artirmaktadir (Tanilli, 2006). Bununla birlikte toplumlar arasi farklilik
gostermemektedir. Global 6lgekli standartlara doniismektedir. Calisanlarinin her tiirlii
gelisim ve yaraticihi@ina imkan saglayan isletmeler cazibe merkezi haline
gelmektedirler. Boylelikle kurumsal yapi, ise alim siireci, egitim ve gelisim siireci
calisanlar nezdinde olusabilecek belirsizlikleri ortadan kaldirmaktadir. Calisacaklar
kurumda bulunacaklari ortamlarin bilincinde olan ve diger olumsuz -etkenlerle
karsilagmayacaklarint bilen calisanlar yaraticiliklarin1  disar1  ¢ikartabileceklerdir
(Altuntug, 2009). Bu degerler ve acik ahlaki otorite bilincine sahip yoneticilerin oldugu

isletmeler tercih edilen ¢alisma alanlarina doniisecektir.

Yetenek Yonetiminin Benzer Kavramlarla fliskisi

Insan faktorii, rekabet kosullarii belirleyen en onemli unsurdur. Bu baglamda
yetenek yonetiminin insan agsindan incelenmesinin faydali olacagi goriilmektedir
(Altinoz, 2009).

Stratejik Liderlik

Strateji; hedeflere ulagsmak i¢in tahsis edilmis, alt toplamda sonu¢ odakli, dinamik
kararlar biituni olarak tanimlanmaktadir. Stratejik yonetim ise isletmelerin uzun streler
varhigin siirdiirebilmeleri ve kar amacli rekabet iistiinliigiinli koruma faaliyetleri olarak
tanimlanmaktadir (Akyiiz, 2001). Isletmelerin stratejik yetenek yonetimi temelinde,
stratejik yonetim ve insan kaynaklari yonetimi yer almaktadir. Isletme stratejisi
dogrultusunda uzun vadeli stratejilerin hayata gecirilmesi i¢in, insan kaynaklarinin
calisanlar1 gelecege hazirlamasi son derece dnemlidir. Rekabet avantaji saglamaktadir
(Ulgen ve Mirze, 2004).

Yetenek yoOnetimi stratejisi, isletme icinde yetenekli calisanlarin elde tutulmast,
gelisimlerinin denetlenmesinin saglandigi kurumsal bir yapidir. Yiiksek c¢alisma
performanst gosteren calisanlar, isletme iirlinlerine katma deger katarak isletmenin
refah seviyeye ulasmasma katki saglar (Cayan, 2011). Isletme yoneticilerinden
baslayarak isletme calisanlarina kadar birbirine bagli bigimde yiiriittiikkleri yetenek
yonetimi siireci, isletme hedefleri ve kiiltiirii ile ayn1 dogrultuda olmalidir. Isletme igin
gelecekte ihtiya¢ duyulacak yetenekli c¢alisanlarin gelistirilmesi stratejik yetenek

yonetimi olarak tanimlanir (Yazicioglu, 2006).
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Topluluklar halinde yasayan insan gruplari sosyal canlilardir. Insanlar, olusturduklari
topluluklar1 yonetecek ve tahsis ettikleri hedeflere dogru yonlendirecek lider ve
yoneticilere ihtiyag duymaktadirlar (Akyiiz, 2001). Liderlik; dogustan sahip olunan
yetenekleri bazi niteliklerle kendini gelistirerek, belirli bir grup insani amaglari
dogrultusunda bir araya getirebilen ve insanlar1 harekete gegirebilen yetkinliktir.
Bulundugumuz dénemde basarili liderler, yetenek favorileri olarak nitelendirilmektedir
(Cayan, 2011). Yetenekli ¢alisanlara sahip olabilmek i¢in basarili liderler, calisanlarinin
yaraticiliklarin1 6n plana ¢ikarabilecekleri ve kendilerini gelistirebilecekleri imkanlari

her zaman saglamaktadirlar ve agsagida bulunan bazi temel ilkeleri uygulamaktadirlar:

e (alisanlarina yeteneklerine uygun isler tahsisi etmelidirler.

e (alisanlarina yetki devretmeye ¢cekinmemelidirler.

e Herkesin hak ettigi iicretleri aldigina emin olmalidir.

e (Calisanlarinin manevi degerlerini 6nemsemelidir, beklentileri dikkate almalidir.

e Her zaman en iyisi i¢in ¢alismalidirlar.

e (Calisanlarini 6n planda tutmalidirlar.

e Yetenekleri etkin bir bicimde yonlendirmeye odaklanmalilar. (Ulgen ve Mirze,
2004; Aydin, 2010).

Alan yazinda yer alan bazi arastirmalar, ¢alisma ortaminda kati hiyerarsik yapilarin
ve kurallarin oldugu isletmelerin is diinyasindaki rekabet ortamma ayak
uyduramadigina dikkat ¢ekmistir. Gilinlimiizde hiyerarsik yapilarin ve kati liderlerin
rekabet avantaji saglayamadigi; yetenek yonetiminin ve yetenekli calisanlara devredilen
gorev, sorumluluk ve yetkilerin rekabet avantaj1 sagladig: anlagilmistir (Forman, 2006).
Yetenek yonetimi ile demode olmus liderlik yaklagimlarinin yerini yeni bakis agilari,
vizyonerlik ve diizen almaktadir (Dogan ve Demiral, 2008).

Stratejik liderlik: Isletmenin bulundugu i¢ ve dis etmenleri inceleyerek yeni
stratejiler olusturmak, dogru anda dogru aksiyonlari alarak icinde bulunulan durumu
iyilestirmektir. Yetkin bir iletisim becerisiyle, hedeflenenler icin ortaya konulan irade
ile sonuclar1 degistirebilen kisilerin yapmis oldugu liderlige stratejik liderlik

denmektedir (Altinéz, 2009).
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Iliski Yonetimi

Bulundugumuz dénemde, pazarlama alaninda dinamik bir degisim yasanmaktadir.
Geleneksel yontemlerle yapilan miisteri kesfi ve satis siirecleri ile elde edilen karhilik
her gecen giin azalmaktadir (Cayan, 2011). Geleneksel yontemde oldugu gibi sadece
satisin yapilmasi degil; miisteriye sunulan degerin artirilmasi, karsilikli olarak tatminin
saglanmasi, uzun vadeli iligkilerin kurulmasi, miisterinin iiriine ulasabilirliginin
kolaylagmasi, miisteri maliyetleri ve iletisim deger kazanmistir (Dogan ve Kilig, 2008).
Is diinyasinda yasanan belirsizlik ve degisim siirecleri ile basa ¢ikabilmek i¢in kurumlar
miisterilerle uzun vadeli iligkiler kurmuslar, kurum i¢indeki personelleri i¢in de bireysel
hizmetlere yonelmislerdir (Demirel, 2006). Her ne kadar miisteri iligkileri yontemine
(MIY) vyonelimin temel sebebi rekabet olarak ongoriilse de sagladigi hizmet
kalitesindeki artis, insani iliskilerin sayginligim1 da artirmistir. Miisteri bazli miisteri
iligkileri yonteminin uygulanmasi, piyasada isletmenin deger kazanmasina katki
sunmaktadir (Girginer ve Yilmaz, 2007).

Miisteri iligkileri yonetimi temel stratejisi, isletmede calisan ve iliski igerisinde
olunan en alt personelden isletmenin yetkililerine kadar miisteri odakli olmay1 ve tiim
calisanlara miisteri kavramimi yerlestirmeyi benimsetmektedir. Miisteri iliskileri
yontemi (Customer Relationship Management, CRM), ilgili alandaki yetkili miisteriyi
teshis etmeyi, dogru miisteriyi firmaya bagli hale getirmeyi amaglamaktadir. Bu amag
dogrultusunda rekabet avantajin1 elde ederek, yapilabilecek maksimum karliligin elde
edilmesi hedeflenmektedir (Ersdz, Yaman ve Birgoren, 2008).

MIY, ii¢ temel parametreden olusmaktadir. Bu parametreler: insan, siire¢ ve
teknolojidir. ~ Miisteri  iliskileri  yOnetiminde teknoloji  harici yollarla da
ilerlenebilmektedir. Insan ve siire¢ bu yiizden daha elzem bir hale gelmektedir.
Yetenekli calisan, miisteri iliskileri yonetiminde kilit rol oynamaktadir (Altindz, 2009).

[liski yonetiminde, isletmelerde basarmin siirdiiriilebilir olmasi igin ¢alisan iliskileri
yonetiminin de ele alinmasi gerekmektedir (Demirel, 2006). I¢ miisteriler yani
calisanlarin memnuniyeti, dis miisteri memnuniyeti ile iliskilidir. iletisim yonetimi;
isletmenin tiim bilgi, birikim ve becerilerini kullanarak c¢alisanlar1 ve miisterileri
kendisine baglayan bir sistematiktir (Cayan, 2011).

Bir iirlin ya da hizmeti; talep ettigi kalitede, maksimum degerde fayda gorecek
sekilde isteyen ve satin alma yetkisi bulunan kisilere dis miisteri denmektedir (Demirel,
2006). Diger bir ifadeyle, i¢ miisterinin tahsis ettiklerini tiikketen miisterilerdir (Dogan
ve Kilig, 2008).
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Isletme ¢alisanlarina i¢c miisteri denilebilmektedir. Bu tamim, bir igletmenin iiretim
siireglerinden baslayarak hizmet siire¢lerine kadar bulunan c¢alisanlarini ifade
etmektedir (Demirel, 2006; Altéz, 2009). i¢ miisteri, isletmelerin iiretim siirecinden
hizmet siirecine kadarki periyodunun iyilestirilmesinde kritik bir 6neme sahiptir. Dig
miisteride istenilen basar1 i¢in Oncelikle i¢ miisterinin tatmininin saglanmasi
gerekmektedir (Demirel, 2006).

Yetenek  yonetimi  ile c¢alisanlarinin  beklentilerini,  gelisimlerini  ve
yonlendirilmelerini dogru yapabilen isletmeler, i¢ ¢alisanlarinin tatmin diizeyini en {ist
seviyede tutabileceklerdir. Tatmin diizeyi en {iist seviyede olan c¢alisanlar, dis
miisterilerinde isletmenin arzu ettigi basarilar1i elde edebileceklerdir (Girginer ve

Yilmaz, 2007; Cayan, 2011).

Kurumsal Y6netim

Literatiirde “corporate governance” seklinde isimlendirilen kurumsal yonetim;
“kurumsal egemenlik”, “kurumsal yonetisim” ve “isletmenin {ist yOnetiminin
yonetilmesi” olarak bilinmektedir (Kogel, 2011). Yonetisim kelimesinin bazi
kaynaklarda yonetim ve iletisim kelimelerinin birlesiminden olustugu; bazi kaynaklarda
yonetim, etkilesim ve iletisim kelimelerinden olustugu yazmaktadir. Kurumsal
yonetisim, isletmenin {ist yonetim ¢alisanlarinin gii¢ iliskisi ve denge nezdinde
yonetilmesi olarak tanimlanmaktadir (Ulgen ve Mirze, 2004).

Ulkesel ekonomilerin gelismesi, iilkeler arasi ekonomik iligkilerin artmasi ve
uluslarin bu iliskilere mutlak ihtiya¢ duymasi, kisisel ve kurumsal birikimler ile fonlarin
tilkesel sermaye piyasalarinca yonetilmesi, isletme hissedarlarinin sirket yonetimindeki
yetkisinin azalmasi yonetisim kelimesinin dogusunda basrol oynamistir (Kogel, 2011).

Isletmelerin yonetici ve kontrol mekanizmalarinin objektif, tutarli goriiniimde ve
hesap edilebilir nitelikte olmasi; isletme c¢alisanlarina, miisterilerine, tedarikgilerine,
insanlara ve finansal piyasaya giiven tahsis etmesini kurumsal yonetimle saglamistir.
Kurumsal yonetim ile isletmeler goérev ve sorumluluklarinin bilincinde olup isletme
veriminin artirilmasi gayesi icerisindedir (Altindz, 2009).

Isletmelerin  hedefleri  dogrultusunda  stratejik bicimde yonetilmesi ve
yonlendirilmesiyle gorevli iist yonetim, sahip olduklari sorumluluklari yerine getirirken
isletmenin etkilesim igerisinde bulundugu hak sahipleri, calisanlari, miisterileri ve
toplum ile etkilesim igerisindedir (Ulgen ve Mirze, 2004; Cayan, 2011). Bu etkilesim,

yonetim faaliyetlerinin denetlenmesi ve diger paydaslara ve topluma sirketin stratejik
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hedeflerinin  belirtilmesi siirecini  kapsayan kurumsal yonetisim kavrami ile
saglanmaktadir. Yap1 diizenlenerek yonetilir ve yiiriitiiliir. Bu agidan yetenek yonetimi
ve kurumsal yonetisim iligkisi dort a¢idan degerlendirilmektedir (Dogan ve Demiral,
2008).

e Isletme igerisinde kullamlan kaynaklarin etkin bir bigimde kullammi ve
etkinliginin objektif bir bicimde teshis edilebilmesi, isletmenin finansal
faaliyetlerinin gozden gecirildigi yetenek yoOnetimi ile belirlenebilir (Dogan ve
Demiral, 2008; Karaca, Bayram ve Harmanci, 2020).

e En yetenekli calisanlarin secilmesi ve gelistirilmesi uygulamasinda basariy1
saglayacak en Onemli faktor kurumsal yonetisim olacaktir. En yetenekli
calisanlarin 0nem kazanmasiyla kurumsal yonetim ilkeleri de isletmenin
calisanlarina ve miisterilerine yaklasimi agisindan onem kazanir (Ulgen ve
Mirze, 2004; Karaca, Bayram ve Harmanci, 2020).

e Kurumsal yonetisim ile biitiin calisanlarini birer yetenek olarak degerlendiren ve
goren isletmeler c¢alisanlarin islerini nasil yonlendirecegi ve yonetecegi
konusunda bilgi verecektir. Calisma performanslarina bakarak isleriyle ilgili
degerlendirme ortaminin yaratilmasinda c¢alisanlarin isletme temsilcisi olarak
degerlendirilmesi etkili olacaktir. Calisanlarin seffaf, sorumluluk sahibi, hesap
verme, dogruluk ve etkinlik gibi ihtiyaglarinin karsilanmasinda etkin kurumsal
yonetim sekli etkili olur (Dogan ve Demiral, 2008; Cayan, 2011).

e Kurumsal yonetim uygulamalar1 agisindan isletmenin sahip oldugu yetenekli
calisanlar daha yetkin bir sekilde teshis edilecek ve gelistirilebilecektir. Bununla
birlikte isletmenin {ist yonetim kurulunda bulunan yetenekli yonetici,
calisanlarin sahip olduklar1 yeteneklerin kesfi ve gelisimine de ihtiyag
duyacaktir (Dogan ve Demiral, 2009; Karaca, Bayram ve Harmanci, 2020;

Ulgen ve Mirze, 2004).

Personel Guglendirme

Personel giiclendirme bir yetenek yoOnetimi kavramidir. Personel gliclendirme,
kisilerin gelisim siireci olarak adlandirilir. Bu tanimlama ile bireylerin karar verme
haklarin1 artirmaya yonelik yetistirme, yardimlasa, paylagma, c¢alisanlar1 isletme

faaliyetleri ile dogrudan ilgilendirme, kararlara katilma firsati veren ve isletmeyi
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performans olarak gelistirecek sorumluluklart veren bir yaklagimdir (Barutgugil, 2004).
Personel giiclendirme kavrami, ¢alisanlarin kendilerine tahsis edilen gorev ve
sorumluluklarin1 yapabilme yetkinliklerini azaltacak kararlarin kaldirilarak isleri
yapabilmelerinin saglanmasidir (Cayan, 2011). Bir diger tabirle personel guclendirme;
calisanlarin motivasyon ve yaraticiliklarina ket vuran modasi gegmis eski mesru otorite
yonetimi uygulamalarindan bir an Once uzaklasilarak, isletmeye deger katip
problemlerin ¢oziilmesi olarak aktarilabilir (Dogan, 2006).

Gilinlimiizde pek c¢ok tanimi yapilan personel giiclendirme icin ortak paydada
bulusulan tanimlama: Calisanlara goérev ve sorumluluklariyla ilgili daha fazla karar
verme giicil ve 6zgiirliik taninmasidir (Dogan, 2006). Giiglendirme ile ilgili iki farkli ac1
vardir. Ilk ac1 iliskisel, digeri ise motivasyonel agidir. Bu iki perspektiften ilki, giiciin
dagitilmas: ile ilgilidir. Yoneten ve yonetilenler yani calisanlar arasinda paylagimi
icerir. Iki perspektif arasinda en c¢ok kullanilan perspektiftir (Kogel, 2011).
Motivasyonel perspektif giicli; paylagsmak yerine, c¢alisanlarla agik sozli iletisim
kurarak onlar1 bilgilendirme, hedefe yonlendirme ve tesvik etmedir. Motivasyonel
perspektif daha kapsamlidir. Fakat iki perspektif bir biitiiniin pargalaridir (Ozbek ve
Kosa, 2009). Bu yaklasimla personel giiglendirme, is gorenlere gii¢ ve yetki vermekle
birlikte onlarin motivasyonlarini artirarak harekete ge¢melerini saglamaktir. Personel
guclendirme kavramina yiiklenen bu anlamla giinlimizde motivasyon saglayici
perspektifi daha etkilidir (Dogan, 2006). Is goreni, yetkilendirmekten daha ¢ok giiglii
hale getirilmeleri ile ilgilidir.

Calisanlarin  giiclendirilmelerinin ¢ok kritik oldugu bu siiregte giiclendirmenin
Ol¢iilebilmesi ve calisan iizerinde etkili olabilmesi igin isletmenin stratejik hedefleri ile
calisana tahsis edilen hedeflerin paralel olmasi1 gerekmektedir. Bu nedenle calisanlarin
yeteneklerine giiven duyma temeline dayanmaktadir. Calisanin kendi yetenegine
giivenmesi seklinde ifade edilmektedir (Karahan, 2009).

Personel giiclendirme bakis agisinin isletme igerisinde daha popiiler hale gelmesiyle
yetenek yonetimi kavrami onem kazanmistir. Giiglendirilmis calisan kendisine tahsis
edilen gorev ve sorumlulugun 6neminin farkindadir (Cayan, 2011). Tahsis edilen isi
etkileyebilir, iradesiyle diisiincelerini dile getirebilmektedir. Yetkinlik ve yeteneklerinin
farkinda olup kendini gelistirme bakis agis1 igerisindedir.

Personel gii¢lendirme ile degisim igerisine giren c¢alisanlar, isletmelerin ve
yoneticilerin calisanlarina bakis agilarni degistirmistir (Ozbek ve Kosa, 2009). Bu

degisim ile isletme ve yoneticiler yetenekli ¢alisanlarindan nasil faydalanabilecekleri
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sorusuna cevap aramaya baglamislardir. Bu vesile ile yeteneklerin yonetilmesi gerektigi

sonucu ortaya ¢ikmistir (Dogan ve Demiral, 2008).

Yetenek Yonetiminin Boyutlar:

Yetenek yonetimi siireci beli basli asamalardan olugmaktadir. Yetenek yonetimi
stireci, isletmenin stratejik hedefleri dogrultusunda ihtiya¢ duydugu yeni is gorenlerin
orgiite entegre edilmesi ve gelistirilmesi, halihazirda bulunan ¢alisanlarin gelisimi gibi
asamalar1 barindirmaktadir (Cayan, 2011). Bu asamalardan dolay1 yetenek yonetimi
kapsamli bir siiregtir.

Yetenek yoOnetimi siirecleri; yetenekli ¢alisanlarin kariyer gelisimlerinin ¢alisanlara
tanitilmas1 ve gelistirilmesi, 6onemli pozisyonlarin aktarilmasi ve her bir pozisyon i¢in
yetenek havuzlarmin kategorilere ayrilmasi gerekmektedir. Yetenek havuzu
kategorileri; iistiin yetenekli, yetenekli, giivenilir ¢alisan ve uyumsuz calisan olarak
siiflandirilabilir (Fettahlioglu ve Demir, 2014).

Isletme stratejilerine istinaden yetenekli ¢alisanlarin teshis edilmesi, yetenek
yonetiminin temel amacidir. Isletmede en iist yonetimden en alt seviye ¢alisana kadar
tiim igletme ¢aliganlar1 yetenek yonetiminden sorumludur (Cohn, Khurana ve Reevese,
2005). Bu yonetimin dogru bir bigimde yapilabilmesi i¢in hedeflerin ve stratejilerin
belirlenmesi gerekmektedir. Hedef ve stratejiler, isletmenin ulagsmak istedigi konum
i¢cin ilk basamaktir. Amaglanan gercekei hedefler i¢in kilit pozisyonlarin belirlenmesi
gerekmektedir. Stratejilerin dogru ilerlemesi i¢in atilmasi gereken onemli bir adimdir.
Kilit pozisyonlarin teshisinden sonra, o pozisyonda galisacak ideal bireyde olmasi
gereken Ozellikler ayrintili bicimde ortaya konmalidir (Cayan, 2011). Ortaya konulan
bu 6zelliklerden sonra, isletmenin ihtiyaci olan calisan profili belirlenmis olacaktir. Bu
profil dogrultusunda, tecriibe ve is performansina bagli olarak giivenilir bir c¢alisan
atamas1 gerceklestirilerek ¢alisanin yetenek acigi analizi bir sonraki asama olacaktir.
Yetenek analizi ile, istenen o6zelliklerden var olan Ozellikler ¢ikartilarak eksiklikler
ortaya ¢ikarilacaktir. Ortaya c¢ikarilan eksiklikler dogrultusunda gelisim plani
hazirlanmali ve uygulamaya katilmalidir (Cirpan ve Sen, 2009). Isletmeye almmak
istenen yetenekli calisanlarin etkilenmesinde, isveren markasinin degeri dnemli bir rol
oynamaktadir. Yetenekli c¢alisanlarin igletmeye dahil edilebilmesi i¢in isveren
markasinin temel gorevi hem halihazirda ¢alisan hem de yeni tahsis edilmis yetenekleri
cezbedip verimliligi artirmaktir (Hiltrop, 1999). Yetenekli ¢alisanlarin 6rgiite bagliligin

artirarak {ist yonetime yardimei olmaktir. Isletme, isveren markasinimn giiglii olmast igin
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calisan Orgiit liyelerinin niteliklerinin artmasina, ise alim siire¢lerindeki mali boyutlarin
indirgenmesine, daha yetenekli is gorenlerin isletmeye katilmasina fayda saglamaktadir
(Barrow ve Mosley, 2007). Bir isletmenin hedef ve stratejileri dogrultusunda ihtiyag
duydugu yetenekli calisan1 teshis edip yerlestirebilmesi, isletmenin hedeflerine
ulagsmasinda biiylik etki gosterecektir. Bu sebepten dolayi, yetenek yonetimi
asamalarinda segme ve yerlestirme 6nemli bir yere sahiptir (Girgin, 2021).

Yetenek yonetiminin en 6nemli bilesenlerinden biri de gelistirmedir. Bu yaklagimi
kabullenmemis pek c¢ok orgiit rekabette siirdiiriilebilirligini yitirmistir. Rekabette
siirdlirebilirligi  yitirmemek i¢in, c¢alisanlarin profesyonel gelisimlerine destek
verilmelidir (Cayan, 2011). Bdtin orgutlerde, gorev alan yoneticilerin temel
sorumlulugu, yonettigi personellerin kisisel yetenek ve gelisimlerinin isletme hedef ve
stratejilerine gore gelismesidir (Cheese vd., 2008).

Her isletmenin kendine 6zgili gelisim tarzi bulunabilir. Calisanlar i¢in gelisimin
saglanacagi en uygun yontem tercih edilmektedir. Bazi ¢alisan gelistirme yontemleri;
kisiye Ozel egitimler, is goren toplantilari, kogluk-danismanlik, rotasyon ve acil is

yiirtitiilmesi, dig egitimler vd. (Girgin, 2021).

Yetenek Yonetiminin Kurum Destegi Boyutu

Kurum destegi, orgiit calisanlarinin sergilemis oldugu calisma performanslarina ve is
gorenlerin mutluluklarina deger verilmesi olarak nitelendirilen, c¢alisan 1iyiliginin
onemsenmesine yonelik algilardir (Alayoglu, 2010). Orgiitlerde yer alan bazi ¢alisanlar
kurum destegini, kendilerine tahsis edilen gorev ve sorumluluklarini yerine getirmede
destek vermesi seklinde degerlendirmektedir. Bazi ¢aliganlar ise kendilerini gelistirme
konusunda taninan egitim imkanlar1 olarak degerlendirmektedir (Kogoglu, 2012).

Kurum destegi, is gorenlerin tutum ve davranislarini etkileyen bir siirectir. Bu siire¢
kurumun calisanlar ile ilgilendigini gosteren bir aktarimdir. Is gorenlerin sosyo-
duygusal gereksinimlerinin giderilmesinin gostergesidir (Cayan, 2011). Is gorenlerin
sosyo-duygusal gereksinimleri arasinda en 6nemlileri maas, saglik hizmetleri, toplum
takdirinin alinmasi vb. kazanimlar yer almaktadir. Orgiitlerin, ¢alisanlarin1 mutlu ederek

stratejik olarak destek vermeleri gerekmektedir (Alayoglu, 2010; Yavuz, 2018).
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Yetenek YOnetiminin Yaraticiltk Boyutu

Genel olarak; {trilinlerin, hizmet ve siireclerin, prosediirleriyle ilgili faydali yeni
fikirlerin ortaya c¢ikarilmasi ve gelistirilmesi yaraticilik olarak tanimlanmaktadir.
Aksiyona dayali yonelimle, bilinmeyen yeni bir sey olusturmak olan yaraticilik,
Orgutlerin basarisi i¢in son derece kritik dneme sahiptir (Yavuz, 2019). Gegmiste var
olanlara benzemeyen, tamamen 6zgun bir icat olarak kabul edilmektedir. Elde edilen bu
Ozgiin icraatlar, orgiitlerin rekabet ortaminda elde etmek istedigi farkli degerlerini
olusturmaktadir (Cavusoglu, 2007).

Yaraticiligin elde edilebilmesi, temel bazi sorunlar i¢in uygun davranig ve bilginin
iiretilmesi gerekmektedir. Orgiit icinde yenilik¢iligin olusturulmasi ve devamliliginin
saglanabilmesi i¢in yaratici kapasitenin Onemli bir rolii bulunmaktadir. Yaraticilik
sadece yenilik ile iliskili olmayip fikir liretiminin devamlilig: ile de iliski icerisindedir.
Bundan dolay1 yeni is siireclerinin ve teknolojilerin icadinda, karar verme proseslerinde
ve is sorunlarina getirilen kreatif ¢dziimleri de kapsayabilecegini gostermektedir (Krak

ve Carmeli, 2009).

Yetenek Yonetiminin Yetkinlik Boyutu

Yetenek yonetimi boyutlarindan bir digeri ise yetkinliktir. Yetkinlik; kisinin
sorumluluklari, isleri veya kabul ettigi gorevleri; teknik bilgisi, birikimi, becerileri,
motivasyonu, bakis acis1 ve yaklasimiyla en iyi ve en dogru sekilde yerine
getirebilmesini ifade etmektedir (Cavusoglu, 2007). Bireyin kisisel 6zelliklerinin altinda
becerileri, 6z saygisi, temsil ettigi gorevi icin istiin performans sergileyebilecegi
motivasyonu ve sosyalligi yer almaktadir (Turan, 2015).

Yetkinlik; alinan sonuglardan ¢ok, miilkemmel performansi yakalayabilmek i¢in ayirt
edici faktorleri kapsayan davramigsal biitiin olarak tanimlanabilmektedir. Kapasite,
sahsiyet, motivasyon, ge¢mis tecriibeler araciligiyla sekillenen gézlemlenebilir eylem
ve davranislar biitiiniidiir (Cayan, 2011). Bu davraniglarin 6l¢iilebilir ve gdzlemlenebilir
olmas1 gerekmektedir. Yetkinligi olusturan davranislar miikemmelligi tarif etmektedir.
Bu tutum ve davraniglar sergileyen calisanlar, digerlerine gore fark yaratan ve fark
edilebilen bir performans diizeyine ulasmaktadirlar. Fark edilebilen performans diizeyi

ayirt edici hususiyete sahip olmaktadir (Giiler, 2010).
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Yetenek YOnetiminin Motivasyon Boyutu

Genel anlamda motivasyon, tanimlanmus bir is i¢in harekete gegirici gii¢ olarak ifade
edilmektedir. Bu aciklamaya istinaden, motive olmus is gorenlerin, motive olmamis is
gorenlere oranla isine ve kendisine tahsis edilmis gorev ve sorumluluklarda daha istekli
ve gayretli oldugu goriilmektedir (Giilsen, 2020). Gayret ve istekli olan caliganlar
islerinde daha basarili olmaktadirlar. Temel olarak motivasyon, insan davraniglarinin
anlasilmasinda biiylik 6nem arz etmektedir. Bir is gérenin motivasyonu saglanmazsa
nadiren basarili oldugu goriilmektedir (Kiray, 2019).

Motivasyon, sahsin is yapabilme sevkini yiiklenmesini anlatmaktadir. Esasen kisiye
6zgii olmaktadir. En etkin rolii ise sahsin davramislarini sekillendirmektir. Orgiitteki is
performansini etkilemektir. Bu baglamda motivasyon ve performans arasinda bag
vardir. Motivasyonu artirilmis ¢alisanlarin is performanslari da artmaktadir (Ozer ve

Topaloglu, 2008).

Yetenek YOnetiminin Yetenek Algist Boyutu

Kisinin kabiliyetlerinin taman yetenek olarak tanimlanmaktadir (Oksiiz, 2020).
Farkli bir ifadeyle, sahsin dogustan sahip oldugu kabiliyetleriyle; bilgi, beceri, zeka,
tecriilbe, tutum ve igglidiilerini kapsamaktadir. Yetenek algisi, yetenegin bir kaynak
olarak degerlendirilmesiyle birlikte sahsin farkina vardigi yapabilirligini icermektedir.
Is hayatinda yetenekli is goren, calistigi kurumda olusan degisikliklerde bilinmezi
yonetebilecek, deger yaratarak kurumuna katki saglayabilecek kisiler olarak
tanimlanmaktadir (Gtiner, 2016).

Yetenek algisi, gozlemlenebilir bir performansla ortaya g¢ikabilmektedir. Bu algi
olusan ortamda, ortalamanin iiste olmalidir. Egitim, uygulama ve elde edilen tecriibe ile
yetenek gelistirilebilmektedir. Is gorenlerin diger is gorenlere oranla farkliliklarmi
ortaya koymak icin sergiledikleri davranmissal biitiinliigii ifade etmektedir. Isletmeyi
bulundugu rekabet ortaminda muadillerinden ayiran, farklar yaratan ve
sirdiiriilebilirligine  katki saglayacak degerlerin olusmasinda yetenekle ilgisi

bulunmaktadir (Turan, 2014).

Isletme Icerisinde Yetenek Yonetiminin Onemi
Kiiresellesmenin ve degisimin hizla arttifi, bilgi ve teknolojiyi elde etmenin
kolaylastig1 giiniimiiz sartlarinda, kar amaci giiden isletmeler rekabet avantaji

yakalamanin 6nemini fark etmislerdir (Cayan, 2011). Rekabette avantaj yakalayabilmek
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icin en 6nemli unsurun insan oldugu anlasilmistir. Rekabetin {ist seviyede oldugu bu
donemde yetenek yonetimi uygulamalar, isletmeler i¢in kaginilmaz olmustur. Yetenek
yonetimi uygulamalarinin isletmeye adaptasyonunun saglanmasi i¢in, en basta st
yonetim gruplarindan baglanmalidir. Yonetici gruplarina uygulanan yetenek yonetimi,
devaminda yetenek yonetimine dayali bir Orgiit olusturulmasi i¢in kullanilmaktadir

(Cayan, 2011; Kiray, 2019).

Yetenek Yonetiminde Sorumluluk ve Dagilim

Yetenek yoOnetimi uygulamasinin bir isletmede basarili olabilmesinde, biitiin
organizasyon ¢aliganlar1 sorumludur (Barrow ve Mosley, 2007; Girgin, 2021). Bu gorev
ve sorumluluklarin saglikli bigimde yerine getirilebilmesi i¢in basta {ist yonetim, orta
kademe ydneticiler ve insan kaynaklari departmanma sorumluluk verilmelidir. Ug
boliimiin tam olarak uyum gostermesiyle isletme icerisinde yetenek yonetimi faaliyet

gosterebilecektir (Cayan, 2011).

Yetenek Yonetiminde Ust Yonetimin Sorumlulugu

Orgiitlerin ana amaci; biinyesinde barindirdig1 ¢alisanlarin bilgi, tecriibe, yetenek ve
uzmanliklarindan olabildigince yararlanabilmektir. Bu faydalart maksimum seviyeye
cikaracak stratejileri belirleyip efektif bir sekilde orgiit igerisinde uygulayabilmektir
(Cayan, 2011). Orgiitlerin bu strateji ve uygulamalarma paralel olarak is gorenler de
bilgi, beceri ve yeteneklerini ortaya katabilecekleri, gelisimlerine devam edebilecekleri
orgiit ortamm istemektedirler. Orgiitlerin sundugu bu imkan ve ortam, orgitin
bulundugu alanda siirdiiriilebilir rekabet avantaji yakalamasinda olduk¢a Snemlidir
(Serbetgi, 2003). Isletme icerisinde bu imkidn ve ortamin sunulabilmesi, yetenek
yonetimi anlayisinin igletmeye adaptasyonunun saglanabilmesi, list yonetimin goérev ve
sorumlulugudur (Altindz, 2009).

Yetenek yoOnetimi uygulamasinin basarili olabilmesi igin {ist yonetimin destek ve
onaymi almast gerekmektedir. Destek ve onay alamamis yetenek yonetimi
uygulamalarmin basarili olmasi miimkiin degildir (Cayan, 2011). Orgiitiin en st
seviyesinde yer almayan yoneticilerin yetenek yonetimi uygulama girisimi, en tepe
yoneticilerden onay ve destegin belirsiz olmasi nedeniyle orgiit calisanlarinca yeterli
ilgi ve destegi goremeyecegi i¢in basarisiz olacaktir (Cirpan ve Sen, 2009). Tutku,

orgiitiin en iist diizey yonetiminden baslamalidir. Orgiit Kkultiri ile adaptasyonu
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saglanmalidir. Aksi durumlarda yetenek yonetimi uygulamalar iglevini ve anlamini

yitirebilir, gereksiz biirokratik islere doniisebilir (Ready ve Conger, 2007).

Yetenek Yonetiminde Kurumun Insan Kaynaklari Departmanin Sorumlulugu

Yetenek yOnetimi i¢in yapilmasi gereken ilk uygulama Orgiite 6zgii yetenektir.
Orgiite 6zgii yetenegin tanimlanmasi ve altyapisinin olusturulabilmesi igin insan
kaynaklar1 departman calisanlarina ihtiya¢ duyulmaktadir (Cetinel, 2003). Bu siirecle
birlikte teshis edilen yetenegin oOrgiite ¢ekilmesi, dogru is icin dogru yetenegin
secilmesi, Orgiite uyumlastirilmasi, yetenegin gelisimini devam ettirmesi ve yetenegi
elde tutma insan kaynaklar1 departmaninin goérev ve sorumlulugu arasinda yer
almaktadir (Ceylan, 2007).

Orgiitler arasi rekabetin oldugu bir diger alan ise yetenekli galisanlarin drgiitlere
cekilebilmesi konusudur. Bu alandaki basari, insan kaynaklar1 departmani ¢alisanlarinin
performansi ile dogru orantilidir. Yetenekli is gorenlerin orgilite ¢ekilebilmesi i¢in insan

kaynaklar1 departmaninin yapabilecegi bazi faaliyetler su sekildedir (Cayan, 2011);

e Orgiitiin ana amaglar1 arasinda yetenekli is gorenlerin isletmeye g¢ekilebilmesi
olmalidir. Bu gorev sorumluluk, sadece insan kaynaklari departmaninin degil
tiim yoneticilerin sorumluluklar arasinda yer almalidir (Ceylan, 2007).

e Insan kaynaklari departmaninda yapilacak olan ¢aligma ve is tanimlari, hem
oOrgiitiin hedef ve stratejilerine uygun hem de yetenekli is goOrenleri Grgute
cekecek sekilde hazirlanmalidir (Cetinel, 2003).

e Yetenekli ¢alisanin Orglite adaptasyonu, mutlak ihtiya¢ dogrultusunda degil
stirekli olarak bagvuru yapabilecek yetenek havuzu ile gergeklestirilmelidir.

e Yetenekli calisan segcme ve adaptasyonu esnasinda orgiitiin hedef ve stratejileri
ile i gorenlerin beklentileri ve memnuniyetleri de degerlendirilmelidir (Dogan
ve Demiral, 2008).

e Yetenekli calisanlarin kendilerini denetleyebilecekleri ve gelistirebilecekleri
egitimler ve degerlendirme metotlar1 uygulanmalidir. Elde edilen sonuglara gore

kariyer planlamalar1 diizenlenmelidir (Cayan, 2011).
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e Insan kaynaklar1 departman: ise alim siireglerinde izlenen yontemler miimkiin
oldugunca birbiri ile yakin ve alakali olmalidir. Yetenekli is goren temini
uygulamasi igin insan kaynaklari departmaninda 6zellesmis birimlerin olmast

onerilmektedir (Yazicioglu, 2006).

Orgiitte bulunan insan kaynaklar1 departmani, yetenek ydnetimi uygulamalari igin
kritik bir 6neme sahiptir. Ust yonetim tarafindan o&rgiit hedef ve stratejileri
dogrultusunda baslatilan yetenek yoOnetimi uygulamasini sadece uygulamak degil
gelistirmek, yeniden diizenlemek ve etkin ¢alisma metotlarini olusturulmak konusunda

da gorevlidir.

Yetenek Yonetiminde Orta Kademe Yoneticilerin Sorumlulugu

Ust yénetimin rgiit hedef ve stratejileri dogrultusunda belirledigi, insan kaynaklari
departmanin bu hedefler ve stratejileri yerine getirebilecek yetenekli is gorenleri teshis
etmesi ve Orgiite dahil etmesiyle yetenek yonetimi uygulamasi sonlanmamaktadir
(Cirpan ve Sen, 2009). Yetenek yonetimi uygulamasinin en kritik boliimii olarak orta
diizey yoneticiler, insan kaynaklarindan aldiklar1 is gdren bilgileri ile 6rgiit hedef ve
stratejileri dogrultusunda potansiyelini aktarma cabasi igerisinde olmalidir (Cayan,
2011). insan kaynaklar1 departmani is gdreni temin etse bile nihai olarak ¢alisilacak
boliimdeki yetenek yonetiminden orta kademe yoneticiler sorumlu olacaktir.

Orta kademe yoneticiler, yetenek yonetimi uygulamasim1i kendi gorev ve
sorumluluklart diginda bulup ekstra is yiikii olarak degerlendirebilmektedirler. Yetenek
yonetimi uygulamasina dahil olmak istememektedirler. Orta kademe yoneticilerin
yetenek yonetimi gorev ve sorumluluklarini almak istememesinin bir diger sebebi ise
yetistirilen is gérenlerin kendi yerlerini alabilecegi kaygisidir (Altinéz, 2009).

Ust yonetim bu kaygilardan kaynaklanacak problemlerle, yetenek yonetimi
uygulamasinin siirdiirilebilmesi konusundaki kararliligi ile iletisim kanallarin1 agik
tutarak basa ¢ikmaya ¢aligmalidir (Cayan, 2011). Orta kademe yoneticilerin en énemli
gorev ve sorumlulugu, yetenek yonetimi uygulamasi i¢in tahsis edilen is goérenin
basarisin1 engelleyecek konularin giderilmesi ve i gorenin yetistirilmesi i¢in gerekli
cabay1 sergilemektir (Cirpan ve Sen, 2009).

Yetenek yonetimi uygulamasiyla, tahsis edilen potansiyelli ¢aliganin

yeteneklerinin gelistirilmesi i¢in Amerikan Prodiiktivite ve Kalite Merkezi ile Yaratici
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Liderlik Merkezi’nce kaleme alinan ¢alismada en iyi sekiz uygulamaya yer verilmistir

(McCauley ve Wakefield, 2006):

e Yetenek yonetimini en genis cercevede tanimlamak.

¢ Yetenek yonetiminin degisik parcalarini kapsayici bir sistem icerisinde bir araya
getirmek.

e Katma degeri en yiiksek yeteneklere yogunlagmak.

e Yetenek yonetimi ¢aligmalari hakkinda iist diizey yonetimin fikirlerini almak.

e (alisanlarin hangi yeteneklerini ve davraniglarini gelistirmelerinin beklendigini
aciklayan yetkinlik modelleri gelistirip agiklamak.

e Olas1 yetenek ¢atismalarini bulabilmek i¢in sistemi gdzlemlemek.

e Elde tutma ve performans degerlendirme g¢alismalarinda yetenek yonetimini
etkin kilmak.

e Diizenli olarak yetenek yoOnetimi sisteminin sonuglarini degerlendirmek

(McCauley ve Wakefield, 2006; Altinéz, 2009; Cayan, 2011).

Yeteneklerin Ozendirilmesi ve Calisan Degeri Yaratma

Miisterileri gibi c¢alisanlarina da i¢ miisterileri yaklasimi sergileyen orgiitler yetenek
rekabetinde ve yetenek yOnetimi uygulamalarinda basariy1 yakalayacaklardir. Bununla
birlikte yetenekli is gorenler, itibar1 iyi olan orgiitlerde caligmak istemektedirler
(Erdemir, 2007). Is gorenin calisma iste§inden kaynakli personel masraflari
azalmaktadir. Glg¢li imaja sahip isletmeler, yetenekli is goOrenleri aramaya ve
binyelerine katmaya daha az enerji harcarlar (Gulzelcik, 2002).

Yetenek yonetimi uygulamalarinda yoneticilerin dikkat etmesi gereken bir diger
onemli sorumluluk da calisanlarin 6zendirilmesidir (Ergiil, 2005). Yetenekli is
gorenlerin motivasyon kaynaklari, is-yasam dengeleri ve ihtiyaclar1 farklilik
gostermektedir. Herhangi bir is gorene uygulanan esneklik, baska bir is gorende
motivasyon kaynagi olmayabilir (Cayan, 2011). Yoneticiler i¢in Onemli olan bu
konuda, her bir ¢alisanin hangi sartlarda ve kosulda Ozendirileceginin bilinmesi

gerekmektedir. Yetenekli ¢alisan 6zendirme araglarindan bir takimi asagidaki gibidir

(Ergiil, 2005; Altinoz, 2009):



26

e Uygun ve adaletli bir gelir.

e Giivenliginin saglanmasi.

e Meslekte yiikselme olanaklari.

e Isin dzendirici olmas.

e Rekabet kosullarinin bulunmasi.

e Degerli olma duygusunun yaratilmasi.
e Is-yasam dengesine saygi duyulmasi.
e Adalet duygusunun yiiksek olmasi.

e s disiplinine dzen gdstermesi.

e Kararlara katilmada esnek davranilmasi.
e Yapmaya deger bir ig olmasi.

e Egitim calismalarina agirlik verilmesi.

Yetenek Ydnetiminde Elde Tutma ve Odullendirme

Isletmeler, rekabet avantaj1 yakalayabilmek icin biinyelerine dahil ettikleri yetenekli
calisanlar1 elde tutabilmek icin kaygi hissederler. Isletmeler i¢in, bulunduklari rekabet
ortaminda en biyilik kuvvetleri yetenekli c¢alisanlardir (Cayan, 2011). Hedef ve
stratejileri dogrultusunda yetenekli c¢alisanlart biinyesine entegre eden isletmeler,
sektordeki rakiplerine karsi rekabet avantaji saglamis olsalar da yetenekli ¢alisanlari
isletmede tutmak igin farkl stratejiler edinmelidir (Winterton, 2004).

Yetenekli calisanlarini elde tutmak isteyen isletmeler, i¢c ve dis olmak iizere iki
faktore 6nem gostermelidirler (Altindz, 2009). Is piyasasindaki degisim ve orgiitiin
sahip oldugu kiltiir; isletmelerin degistiremeyecegi, alan disinda kalan dis faktorlerdir.
Calisanin isletmeden ayrilmasimna sebep olabilecek etmenlerdir. Calisan nezdinde
degerlendirme yapildiginda kariyer gelisimi ve is memnuniyeti orgiitsel bagliliklarini
artiran motivasyon kaynaklaridir (Cayan, 2011). Bu nedenden dolay1 ¢alisanlarin
Ozgirce gelisimlerini saglayabilecekleri etkin bir egitim programi, Kkariyer
planlamalarinin  yapilmast memnuniyetlerini artirarak  orgiitlerine  bagliliklarin
giiclendirmektedir. Bagliliklar1 artan is gorenlerin hissettigi destek, is verenlerine
giivenmelerini saglamaktadir (Hassan vd., 2013).

Yetenek yonetimi asamalarindan olan elde tutma ile, orgiitlerine bagliligi artan ve
gilivenen c¢alisanlarin isletmelerde kalmakla birlikte uzun vadede isletmelerine pek ¢ok

faydasi olacaktir (Girgin, 2021). Bunlardan bazilari asagidaki gibidir:
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e Is gorenlerin verimliliginin artmast.
e Ise alim maliyetlerinin diismesi.

e Miisteri sadakatinin artmasi.

Uzun vadede bu faydalarin ortaya ¢ikabilmesi i¢in dogru isi dogru ¢alisanin yapmasi
cok oOnemlidir. Belirlenen hedef pozisyon ic¢in dogru is gorenin yerlesmesi
gerekmektedir (Ceylan, 2007).

Gilinliimiliz yasam sartlarinda, is hayatinda esnek ¢alisma kosullar1 yaygimlagmistir.
Yetenek yonetiminde ¢alisanlarin motivasyonu ve ig-yasam dengesi 6nemli bir noktaya
gelmistir. Is-yasam dengesi ile calisma zamanlarini secebilen ve degistirebilen is
gorenlerin calisma verimleri artmistir. Is-yasam dengesi, yetenek ydnetiminde nemli
bir yer edinmektedir (Altindz, 2009).

Yetenekli calisanlara isletmede ihtiyag duyuldugu durumlarda Orgiite dahil
olabilmeleri icin bazi uygulamalar gelistirilmelidir. Gelistirilen uygulamalar ile
bulunduklar 6rgiitle diger orgiitler arasinda se¢im yapmasini kolaylastiran uygulamalar
olmalidir. Uygulama odiilleri maddi, sosyal haklar, kariyer firsatlari, ¢alisma ortamlari

gibi ayricaliklar olmalidir (Alayoglu, 2010).

Is Yasaminda Yetenek Yénetiminin Oniindeki Engeller

Isletmelerin hedef ve stratejileri dogrultusunda belirledigi yetenek yonetimi
uygulamalarinin dniindeki engeller insan kaynaklidir. Ust ve orta kademe ydneticiler,
yetenek yonetimi uygulamalariin is gorenlerin gelisimi agisindan kritik dneme sahip
oldugunu ¢alisanlarina vurgulayamazsa ve yetenek yonetimi uygulama siireclerine
inanmazlarsa, yetenek yoOnetimi uygulamalarinin basarili olmasi miimkiin degildir
(Altinoz, 2018).

Yetenek yonetimi uygulamalarinin isletmelerde basarili bir sekilde hayata
gecirilmesinde engel olarak karsimiza ¢ikan bazi 6nemli hususlar vardir. Bu 6nemli

hususlardan bazilar1 agsagidaki gibidir (Cirpan ve Sen, 2009):

e Ust diizey yonetimin yetenek yonetimi uygulamasma yeteri kadar vakit
aylrmamasi.

e Orta kademe yoneticilerin ig gorenleri gelistirmeye karsi isteksiz olmasi.
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e Isletme icerisinde stratejiler ve yetenekli calisanlar arasinda giiclii bir bag
kurulamamasi (Tarake1, 2016).

e [5 gorenlerin yetenege gore degil calisma performansina gore degerlendirilmesi.

e (alisan terfi edilirken sadece kisisel 6zelliklerine bakilmasi ve entegre olacagi
ekibin ihtiya¢ ve beklentilerinin goz ardi edilmesi (Cayan, 2011).

e Yetenek yonetimi uygulamalarina orta kademe yoneticilerin onay ve desteginin

alinamamasi.

Orgitte bulunan ve uygulanmak istenen yetenek yo6netimine uygun olmayan
calisanin uygulamaya dahil edilmesi is akisinda verimliligin azalmasina ve istihdam
kaybina neden olacaktir (Altindz, 2018). Dogru is gorenin dogru pozisyona uygun
zamanda getirilmesi, isletmede yetenek yonetimi uygulamalarinin isleyisini olumlu
yonde etkileyecek ve bagari oranini artiracaktir (Altindz, 2009).

Orgiitlerin aydinlattiklar1 yollar, gelecekte benzer orgiitlerin yollarin1 agacaktir.
Orgiitler igin gelisimin ve devamin olmasi olumludur. Yetenekli is gorenin
kesfedilmesi, gelistirilmesi ve devamliligin saglanmasi yetenek yonetimi uygulamasinin
tanimidir. Yetenek yonetimi uygulamasi oldukca dinamik bir siiregtir. Bununla birlikte
orgiitlerin igerisinde bulundugu rekabet ortaminda bunu yapabilmeleri ¢ok giictiir
(Okstiz, 2020). Yetenek ydnetimi uygulamalar1 pek ¢ok orgiit icin oldukca zor bir
uygulamadir. Yeteneklerin kontrol edilmesi zorlayicidir. Olduk¢a zorlayict olan bu
stiregte yetenek yonetimine odaklanmak i¢in sorulmasi gereken bazi kritik sorular ve
onemsenmesi gereken oncelikler mevcuttur. Olusturulacak kritik sorulardan bazilari
asagidaki gibidir (Cheese, 2010):

e (aligma alan ile ilgili 6nemli beceri ve yetenekler nelerdir?

e (alisma giicli i¢in gereken duygu yeniden giivenme, kalan taraf olma ve
baglanmadan hangisidir?

o Aldigimiz ve verdigimiz egitimin calistifimiz ise saglayacagi degeri
sorgulayarak edinilebilecek yeni firsat ve gereksinimler nelerdir?

e Sirket kiiltiiriiniin kuvvetli ve zayif yonleri nelerdir? Temel degerlerimiz

anlagilir ve diizgiin bigimde midir?
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o Rekabet ortaminda tercih edilen isletme imajina ulagmak icin is gorenlere
verdigimiz degeri anlatma seklini nasil yapmamiz gerekmektedir? (Altindz,

2009; Cheese, 2010; Cayan, 2011; Tarake1, 2016).

Performans Kavram

Kurumun sahip oldugu kaynaklari etkin ve verimli bir sekilde kullanarak tahsis
edilmis isin amaca ulasim seviyesinin dl¢iimiine performans denir (Akgakaya, 2017).
Isletme agisindan, belirli bir zaman aralifinda sonuca erdirilen mal veya hizmetlerin
miktar1 olarak tanimlanabilir. Performans, is goren acisindan; Orgiitiin hedef ve
stratejileri dogrultusunda verimlilik ve etkinlik diizeyi olarak nitelendirilebilir (Tutar ve
Altingz, 2010).

Farkli bir anlatim ile performans, orgiit calisanlarinin kendilerinden istenen donem
icerisinde taniml1 gdrevleri yerine getirme dlgiisiidiir. Is goren icin performans, tahsis
edilen sorumluluklar1 ne Ol¢lide gergeklestirdiginin gostergesidir. Yoneticiler icin
performans, igverenlerinin elde ettigi basarilartyla olgiit olarak degerlendirilebilir
(Geylan, 2004).

Bir orgiit igerisinde, is gorenlerin performanslarini etkileyen c¢esitli etmenler
bulunmaktadir. Bu etmenler: kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve ¢evresel faktorlerdir
(Cayan, 2011).

Bir orgiit icerisinde bulunan biitiin is gorenlerin ayn1 basar1 ve istikrar1 yakalamasi
miimkiin degildir ve beklenemez. Bu durum orgiit igerisinde is gorenlerin birbirlerinden
farkli performanslar gostermesi ile neticelenmektedir (Akgakaya, 2017). Is gorenlerin
ise gosterdigi ilgi, is ve diger is gorenlerle yakaladigi uyum ve dogustan sahip olduklari
yetenekleri her zaman farklilik gostermektedir (Cayan, 2011). Bu farkliliklarla birlikte,
orgiitte is gorenlerin ¢esitlenmesi, Orgiitii zenginlestiren ve etkinlestiren insan giiciiniin
artmast ile sonuglanmaktadir. Is gorenlerden orgiite gelen farkli bakis acisi, beceriler ve
tutumlar, hedef ve stratejilerin gerceklestirilmesinde 6nemli rol oynamaktadir (Basaran,
2000).

Isletmeyi zenginlestiren ve etkinlestiren etmenlerin sadece ¢alisanin yetenekleri ve
Ozellikleri oldugunu diisiinmek yaniltict olabilir. Calisan performansi, potansiyel
yetenek ve Ozellikleriyle de iligkilidir (Akg¢akaya, 2017). Calisanin yakin bir gelecekte
gorev alacagi Ust diizey bilgi, deneyim ve vyetenek gerektiren pozisyonlar

degerlendirilirken calisanin potansiyelinin teshis edilmesi gereklidir (Basaran, 2000).
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Is gorenlere tahsis edilen gorev; is gorenlerin egitim seviyesi, yaslari, tecriibe ve
bilgi birikimlerine uygun degilse basarili olmalar1 beklenemez. Calisanlara tahsis edilen
gorev, calisanin 6zellikleri ve yetenekleri ile uyumlu olmalidir (Ece vd., 2021). Kisisel
yetenek ve Ozellikler zaman igerisinde degisim gosterebilmektedir. Calisma
ortamindaki gorev ve sorumluluklar neticesinde kullanilmayan yeteneklerin zamanla
zayifladigi goriilmektedir (Cayan, 2011). Bununla birlikte is hayatinda aktif bir bicimde
kullanilan yeteneklerin ise gelistigi goriilmektedir. Bu durumdan dolay1 calisanlarin
basarili olabilmeleri i¢in en biiylik etken, kisisel yeteneklerini kullanabilecekleri ve
gelistirebilecekleri i ortaminin yaratilmasidir (Basaran, 2000).

Orgiitiin sahip oldugu teknoloji, calisanlarina verdigi deger, gorev dagilimi ve
kiltiirel, ideolojik, psikolojik ve ekonomik ¢evresel etmenler 6rgiit basarisini etkileyen
faktorlerdir. Orgiitiin bagarisinin yiikseltilmesi i¢in yapilacak ilk éncelikli sey, caligan
performansimnin  degerlendirilmesidir.  Performans degerlendirilmesi  yapilirken

performansi etkileyen faktorler unutulmamalidir (Cayan, 2011).

Performans Degerlendirme Kavrami

Performans degerlendirme kavrami; Orgiitlere, yapilan islere, ¢alisanlarin
Ozeliklerine ve literatiirdeki kaynaklara gore farklilik gostermektedir. Performans
degerlendirme yontem; is gorenlere verilen gorevlerde, hedeflere ulagsma seviyelerini
gOsteren ve bu seviyeyi anlamay1 saglayan bir uygulamadir (Luecke, 2008).

Performans degerlendirme kavramimin ilk defa 1900’14 yillarin basinda kamu
hizmeti veren kurumlarda kullanildig1 kaynaklarda gegmektedir (Uyargil, 2008). Is
gorenlerin  verimliliklerinin ~ 6lgulmesiyle birlikte performans degerlendirme
isletmelerde kullanilmaya baglanmistir. Performans degerlendirme kavrami gliniimiizde
yayginlasarak kullanimi her gecen giin artmaktadir (Cayan, 2011).

Farkli bir anlatim ile performans degerlendirme; orgiitlerin hedef ve stratejileri
dogrultusunda belirledigi amaglar i¢in ¢alisanlarina tahsis ettigi gorevlerde, ¢alisanlarin
goreve yaklagimini, bagsarisini, davraniglarini teshis eden ve orgiit hedeflerine sagladigi
katkiyr analiz eden, gelistiren bir uygulamadir (Uyargil, 2008). Uygulamalar
neticesinde ¢alisanlarin gegmis donemdeki performanslariyla ilgili de bilgiler elde
edilmektedir. Performans degerlendirme uygulamasi ile calisanlarin gelisimleri ve
calisma faaliyetleri denetlenmektedir. Denetim mekanizmasiyla elde edilen bilgiler,

calisanlara kisisel ve orgiitsel hedefleri konusunda yardimci olmaktadir (Turgut, 2001).
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Performans degerlendirme, sona erdirilmis gorevin veya siirecin etkinligini
degerlendirme amaciyla kullanilmaktadir (Cayan, 2011). Degerlendirme yapilarak
yoneticilerin  karar almasinda, 1is gorenlerin terfi ve licret artiglarinin
degerlendirilmesinde, is gorenin giiclii ve zayif yonlerini gérmede, gelisim amagh
egitim hazirlamada ve is goérenleri Orgiit amaclarina yoneltmeyi saglamada yardimei

olmasi saglanmaktadir (Helvaci, 2002).

Performans Degerlendirmenin Onemi ve Amaci

Siirdiirtilebilirligin  saglanabilmesi ve Orgiitiin basaris1 bliylik Olgiide is gdrenin
performansina baghdir. Gelecekteki yonetici potansiyellerinin tespiti, ¢aligma
basarisinin artirilmasi, ¢alisanlarin basarilarinin  teshisi, gelisim ve egitimlerinin
planlanmasinda performans degerlendirme ¢ok 6nemli bir konumdadir (Cayan, 2011).
Performans degerlendirme; is gorenlerin yaptiklarinin, yapamadiklarinin ve
yapmadiklarmin analiz edilmesini saglamaktadir. Orgiitler igin is gdren performansinin
degerlendirilmesi, Orgiit verimliliginin anlasilmasinda 6nemli bir yer almaktadir
(Bingol, 2013).

Orgiitiin hedef ve stratejilerine ulasmas1 konusunda, yon verecek ve destekleyecek is
gorenlere sahip orgltlerde performans degerlendirmenin 6rgiit, is goéren ve yonetici
calisanlar i¢in 6nemi olduk¢a biiyiiktiir. Degerlendirmelerin daha tutarli ve dogru bir
sekilde yapilabilmesi i¢in calisanlara iistesinden gelebilecekleri hedeflerin verilmesi
gerekmektedir. Tahsis edilen hedefleri yapabileceklerinin farkinda olan ¢alisanlar daha
az motivasyon kaybina ugramaktadirlar. Calisanlarin = gorevlerini  yerine
getirebileceginin bilincinde olan yonetici c¢alisanlar, daha saglikli yonlendirmeler
yaparak is goren-yonetici iletisimini kuvvetlendirecektir (Gdlel, 2006).

Performans degerlendirmenin 6nemine is goren, orgiit ve yonetici ¢alisan agisindan
bakmak mimkdnddr.

Is gorenler igin performans degerlendirmenin en kritik oldugu konu, is gorenin
calismasmin  karsiigim almak istemesidir. Is gorenler arasindaki performans
degerlendirmesi, Orgiitin hedefledigi ama¢ ve stratejiler dogrultusunda katkiy
verebilen calisan ile veremeyen galisanin tespitinin yapilmasidir (Barutgugil, 2004).
Performans degerlendirmesi tespitine tabi tutulan is gorenler ¢aligma performansini
diizeltme ve kendilerini gelistirme olanagina sahip olacaktir. Basarili olan ¢alisanlar

terfi, maas zammi, sosyal 6diil vb. ayricaliklar alabilecektir. Bu ayricaliklar basarili
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calisanlarin performansina olumlu sekilde yansiyacaktir. Hem orgiitiin hem de calisanin
kazangli cakmasini saglayacaktir.

Yonetici ¢alisanlar i¢in performans degerlendirmesi, is gorenler kadar kritik 6neme
sahiptir. Orgiitlerde is gdrenlerin ¢alisma performans: basarisi, yonetici calisanlarin
basarisi olarak degerlendirilmektedir (Cayan, 2011). Bu degerlendirme kriteri sebebiyle
yoneticilerin is gorenleri yapabilecekleri en dogru ise yonlendirmesi gerekmektedir.
Calisanin tecriibesi, potansiyeli, yetenekleri vb. 6zelliklerini gz 6niinde bulundurarak
i yonlendirmesi yapmasi1 gerekmektedir. Diger yoneticiler ve insan kaynaklari ile
irtibat icerisinde olarak ig gorenlerin gelisimlerini ve gerekli oldugunda durumunda
degisiklik yapmas1 gerekmektedir (Noe, 1999).

Orgiitler icin performans yonetimi, orgutlerin stirdurilebilirligi agisindan biiyiik
O6neme sahiptir. GlnlUmizde orgitler performans yonetimine oldukca 6nem
gostermektedir (Cayan, 2011). Performans degerlendirme sonuglari, orgiit gelisim
verisi olarak goriilmektedir. Performans degerlendirme; orgiitler arasi ve Orgiit iGi
rekabeti, orgiitiin yetkinligi ve verimliligi analizine katkida bulunmaktadir. Bu analizler
olumlu yénde gelisime katki saglamaktadir. Orgiitiin varligim devam ettirebilmesi i¢in
onemli parametrelerden biri haline gelmistir (Giiney, 2015).

Isletme, ydnetici ve galigsan igin dneme sahip olan performans ydnetiminin temel iki
amacinin oldugu aktarilabilir. Bu amaglardan ilki, yoneticilere calisanlar konusunda
terfiler, maas zammi ve diger yonetsel kararlarina katki saglayacak bilgi akisinin
saglanmasidir. Yoneticilere saglanan bu bilgiler, idari anlamda alinan kararlarin
yetkinligini artirmaktadir (Noe, 1999). Orgiit kaynaklarmin verimli kullanilmasi ve
Orgiitiin performansi artmaktadir. Performans yOnetiminin amaglarindan ikincisi ise
performans analizleri ile c¢alisanlarin daha oOnce verilmis hedeflerine ne Olgiide
yaklagtiginin anlasilmasidir (Barutgugil, 2015). Calisan performans analizi, yeni
hedeflerin belirlenmesi, gerekli olan egitimlerin ve gelisim programinin hazirlanmasi

konusunda yoneticilere geri bildirim vermektedir (Palmer, 1993).

Performans degerlendirmenin amaglari:
e I5 gorenler ve i gorenlere tahsis edilen gdrevler hakkinda bilgi almak,
e Gelistirmek ve 1yilestirmek i¢in yeni diisiinceler ve firsatlar olusturmak,
e s gorenlerin motivasyon ve performanslarini artirarak gelistirmek ve

guclendirmek,
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o Kaygiy1 azaltmak ve belirsizlikleri ortandan kaldirmak,

e (Odiillendirme standartlarin1 belirlemek, basariy1 6diillendirmek,

e s gorenlerin odaklanmasini saglamak,

e Yonetsel becerileri gelistirmek,

o s gorenler arasindaki iliskiyi gdzden gecirmek ve gelistirip ekip ¢aligmasini
artirmak,

o Is gorenlerin giicli ve gelismesi gereken ydnlerini bulmak, egitim
gereksinimlerini teshis etmek,

e [5 goren ve yonetici ¢alisanlar arasindaki iletisimi artirmak,

o s gorenlerin ilgili oldugu alanlar1 teshis etmek ve orgiitiin amag ve hedefleri
dogrultusunda c¢alisanin ilgili oldugu alanlar1 bagdastirmak seklindedir
(Barutcugil, 2004; Barutcugil, 2015).

Performans Degerlendirme Siireci ve Yontemleri
Calismanin  bu kisminda performans degerlendirme siireci ve performans
degerlendirme ydntemlerine yer verilmistir. Orgiitler ve is gorenler egitim, tecriibe,

potansiyel vd. durumlara gore farklilik géstermektedir (Noe, 1999).

Performans Degerlendirme Siireci

Is gorenlere bireysel hedefler tahsis ederek bir plan icerisinde tahsis edilen hedeflere
ulagsma agsamalarmi degerlendiren ve ydnetsel biitiin faaliyetlerini kapsayan slrec,
performans degerlendirme siirecidir (Barutgugil, 2015). Performans degerlendirme
sireci, her isletme icin farkhiik gostermektedir. Isletmeler, farkli Kkiiltiirler
barindirmaktadir. Bu farklilagsmanin en 6nemli etkeni, is gorenlerdir (Barutgugil, 2004).
Isletme igerisinde performans degerlendirme sistemi kurmak ve bu sistemin
yukumltluklerini yerine getirmek kolay degildir. Isletmeyi ve is gorenleri anlamadan
gelisigiizel bir performans degerlendirme siireci kurmanin isletmeye olumsuz etkileri

olabilmektedir (Sabuncuoglu, 2009).

Performans degerlendirme siireci adimlari:
e Performans Degerlendirme Amacini Belirlemek,
e Degerlendirme Kriterlerini Tespit Etmek,

e Yapilacak Isin incelenmesi,
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e Performans Degerlendirme,

e s goren ile Performans Degerlendirme Siireci Sonuclarmin Tartisiimasi

seklindedir.

Performans degerlendirme slirecini hayata gecirebilmek igin 6zverili ve dizenli bir
calisma yapilmalidir. Siirecin olumlu bir sekilde ilerleyebilmesi i¢in is goren misyonu
ile isletme misyonunun paralel olmasi gerekmektedir (Tuncer, 2013). Ozverili ve
diizenli ¢aligma neticesinde hayata gegirilen performans degerlendirme siirecinden elde
edilen veriler isletme ve is gorenler i¢in geri bildirim olusturmaktadir. Geri bildirimler,
gerekli goriilen diizeltmelerin yapilmasina olanak saglamaktadir. Ilgili diizeltmeler,

isletmeler i¢in basariya giden kritik hamlelerdir (Erdogan, 1991).

Performans Degerlendirme Amacini Belirlemek

Amaglarin  belirlenmesi, performans degerlendirme siirecine giris noktasidir.
Amaglar, isletmeler i¢in farklilik gostermektedir. Ayni performans degerlendirme
sirecinde  farklt sonuclar alinabilmektedir (Barutgugil, 2015). Performans
degerlendirme yaparken isletmenin hedeflenen yarar1 elde edebilmesi icin sistemli bir

plan olusturmasi gerekmektedir (Bingol, 2006; Cayan, 2011).

Performans Degerlendirme Kriterlerinin Tespit Edilmesi

Degerlendirme kriterlerinin tespit edilmesi, Dicle Cayan’a goére performans
degerlendirme sisteminin baslangic asamasidir (Cayan, 2011). Performans
degerlendirme sisteminde mutlak basarinin elde edilebilmesi i¢in, orgiitiin stratejileri ve
hedefleri dogrultusunda is analizinin yapilmis olmas: gerekmektedir (Erbas, 2021). s
analizi; isin ve taniminin ne oldugunu, isletme hedefleri i¢inde neden yapildigini ve
uygulanabilir olmasi i¢in gerekli sartlarin neler oldugunu tespit etme isidir. Elde edilen
veriler sistematik akisin olusturulmasinda ve yazili hale getirilmesinde kullanilmaktadir
(Kurt ve Dagdeviren, 2003).

Performans degerlendirme sisteminin gecerliligini ve giivenirliligini etkileyecek en
onemli faktdr, uygun kriterlerin segilmesidir (Uysal, 2015). Is gorenler acisindan
gercekei ve tutarh bilgilerin elde edilebilmesi i¢in performans degerlendirmede uygun
kriterlerin secilmesi sarttir (Cayan, 2011). Kriterlerin objektif olmas1 ve is gorenler

tarafindan onaylanmasi, elde edilen sonuclarda c¢alisanlar arasinda olusacak catigsmalari
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engellemektedir. Bagarinin hangi kriterlere gore nasil degerlendirildigi, is gorenlerin en
fazla bilmek istedigi konudur (Bakan ve Kelleroglu, 2003). Orgiit ve is gorenler
icerisinde, temelinde bilimselligin oldugu ve herkes tarafindan benimsenebilir
degerlendirme kriterlerinin secilmesi son derece 6nemlidir (Cavdar ve Cavdar, 2010).
Degerlendirme kriterlerini tespit ederken dikkat edilmesi gereken bazi Onemli

noktalar vardir. Bunlardan bazilar1 (Cavdar ve Cavdar, 2010; Tuncer, 2013):

e Olgiim konular1, drgiitiin stratejik amag ve hedefleri dogrultusunda olmalidir.

e s gorenlerin performans degerlendirme kriterlerini benimseyebilmesi igin bu
kriterlerin is gorenlerle birlikte degerlendirilmesi 6nemlidir.

e s gorenlerin caligsma verilerini 8lgmeyi saglamalidir.

e Amacm Orgit hedefleri dogrultusunda basarty1  dlgmek  oldugu
unutulmamalidir.

e Farkli zamanlarda farkli is gorenlerde tutarsiz sonuglar vermemelidir.

e Degerlendirme kriterleri, is géren verimiyle birlikte davranis ve is yaklasim
tutumlarin1 da 6lgmelidir (Erbag, 2001; Kurt ve Dagdeviren, 2003; Tuncer,
2013).

Performans degerlendirme sisteminin adaletli olmasi, sistemin is gorenler tarafindan
kabul edilmesini saglamaktadir. Is gorenler tarafindan kabul edilen sistem, dogru ve
olumlu sonuglar ¢ikarmaktadir. is gorenler agisindan adaletli olmadigi diisiiniilen
kriterler, motivasyon kaybina sebep olmaktadir (Kurt ve Dagdeviren, 2003).

Orgiit hedef ve stratejileri dogrultusunda belirlenen ve ¢alisanlarin dzelliklerine gére
sekil alan performans degerlendirme kriterleri, degisen calisan jenerasyonu, cevresel
etmenler ve degisen Orgiit hedefleri dogrultusunda; dogrulugunu, siirdiiriilebilirligini ve
anlamin1 yitirebilmektedir (Tuncer, 2013). Temel etkenler cercevesinde yasanan
farklilagmalarda, performans degerlendirme kriterlerinin degistirilmesi gerekmektedir.
Bundan dolay1 degerlendirme kriterlerinin se¢imi canli ve yasatilan bir siire¢ olarak

degerlendirilmelidir (Cayan, 2011).

Performans Degerlendirme Standartlarinin Saptanmasti
Performans degerlendirmede 6nemli olan bir diger nokta teshis edilen degerlendirme

kriterlerinin  6l¢iim standartlaridir. Olgiim  standartlari, is gorenlerin ¢alisma
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performansini  belirlemektedir  (Uyargil, 2008). Calisma  performansinin
anlamlandirilabilmesi i¢in 6rgiit nezdinde basari ve basarisizligin teshis edilmis olmasi
gerekmektedir (Cayan, 2011).

Orgiit icinde degerlendirme standartlarmm belirlerken temelde uyulmas: gereken bazi
nitelikler vardir. Bu nitelikler 6zgiinliik, dl¢iilebilir, ulasilabilir, akile1 ve zaman sinirh
olmast seklindedir.  Belirtilen niteliklerle birlikte uyulmasi gereken Ozellikler

(Babadali, 2006; Sabuncuoglu, 2009):

e Performans degerlendirme standartlari, is goérenler ve yoneticilerin bakis
acilarini icermelidir.

e Hedeflenen sonuclar ve beklentiler net bi¢imde agiklanmalidir.

e Belirli periyotlarda tekrar degerlendirilmeli ve diizenlenmelidir.

e Ulasilabilir hedefler ve degerlendirme standartlar1 olmalidir.

e Is gorenlerin performansini 6n plana ¢ikarmalidir.

Performans degerlendirme standartlari, yonetenler ve is gorenler i¢in iki farkli bilgi
icermektedir (Akgakaya, 2017). Bunlardan ilki, yoneten ve is goérenin yapmakla
miikellef oldugu isin tanimini igerir; neyin yapilmasi gerektigini aktarmaktadir. Ikincisi
ise performans degerlendirme standartlarinin cevabini igerir, nasil yapilmasi gerektigini
aktarmaktadir. Performans degerlendirme, nasil yapilmasi gerektiginin cevabini

vermeyi amaglamaktadir (Sabuncuoglu, 2009).

Performans Degerlendirme Doneminin Belirlenmesi

Orgiitler icin performans degerlendirme dénemlerinin belirlenmesi olduk¢a énem arz
etmektedir. Donem araliklarinin belirlenmesinde temel tutum ¢ogunlukla her bir is icin
gecen siire veya oOrgiitiin kendi igine has siireclerinde baslama veya bitis donemleri
olarak tercih edilmektedir (Kesim, 2018).

Is gorenlerin degerlendirilmesi zaman alan, zorlayici bir siiregtir. Degerlendirmelerin
verimliligini yitirmemesi i¢in ¢ok sik yapilmamasi gerekmektedir (Barutcugil, 2015).
Bununla birlikte ¢ok sik yapilan degerlendirmeler is gorenlerin rahatsizlik duymasina
sebep olabilmektedir. Performans degerlendirmeden elde edilen verilerin kullanilabilir
ve dogru sonuglarin olmasi i¢in belirlenen zaman aralifinda siirekliliginin saglanmasi

gerekmektedir (Barutcugil, 2004).
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Degerlendiricinin Belirlenmesi ve Egitimi

Degerlendiricinin kim olacagimin belirlenmesi, drgiit niteligine uygun degerlendirme
yontemi  ile  belirlenmelidir.  Degerlendirilecek  olanlar,  degerlendiriciyi
yorumlayabilmeli ve performanslar1 konusunda genel bilgilere sahip olmalidirlar
(Ferecov, 2011). Sahip olduklar1 bilgiler dogrultusunda gozlemleyebilmelidirler.
Gozlenecek olan ile gdzlemci arasinda 6nemli bir nitelik tagimaktadir (Noe, 1999).

Degerlendirilecekler tarafindan secilen degerlendiricilerin degerlendirme yapmaya
uygun niteliklerin egitimini almalar1 gerekmektedir. Egitimlerde degerlendiricilere
kullanilacak yontemlere iliskin kilavuzlar, kullanilacak yontemler, kriterler ve
degerlendirme formalarinin kullanilmasina yonelik egitimler verilmektedir (Cayan,
2011). Basarmin saglanabilmesi i¢in degerlendiricinin 6n yargilarindan uzak olmasi,

duygusal olmamas1 ve objektif yaklasabilmesi ¢ok énemlidir (Ferecov, 2011).

Yoneticilere ve Iy gorenlere Bilgi Verilmesi

Orgiitlerde elde edilen basarilarm daha ileri tasinabilmesi icin, degerlendirmeler
neticesinde ortaya ¢ikan sonuclarin is gorenlere iletilmesi gerekmektedir (Cayan, 2011).
Degerlendirme siiresince yonetenler ile yonetilenler arasinda bilgi aligveriginin
saglanmasi gerekmektedir. Bilgi paylasiminin saglanmasi orgiitler agisindan olumlu
neticelere vesile olmaktadir (Giiney, 2015).

Performans degerlendirmede, yonetici gruplarinda basarinin elde edilebilmesi icin alt
ve orta diizey yoneticiler ile iist diizey yoneticiler arasinda diizenli olarak bilgi
aligverisinin yapilmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda toplantilar ve is birlikleri

artirllmalidir (Sabuncuoglu, 2009).

Performans Degerlendirmede Karsilasilan Hatalar

Performans degerlendirme uygulamalarinda is gorenlerin ¢aligma performanslarina
iliskin  sonuglar  incelenmektedir  (Babadali, 2006). Insan degerlendirme
uygulamalarinda, her ne kadar nesnel olmaya calisilsa da uygulamalarin her zaman hata
paylarinin olabilecegi bilinmektedir. Bu durumdan dolay1 performans degerlendirme
uygulamalarinda farkl hatalarla karsilagilmaktadir (Bingdl, 2006).

Her oOrgiit icin performans degerlendirme uygulamalar1 farklilik gostermektedir.
Farklililk gosteren bu uygulamalar ¢ok c¢esitli faktorlerden etkilenebilmektedir.
Degerlendirme sonuglarinin hatali olmasinin en biiyiik sebebi degerlendirilenin ve

degerlendiricinin insan olmasidir. (Budak, 2008).



38

Performans degerlendirme uygulanirken elde edilen bilgileri toplama ve analiz etme
yontemlerinin gelistirilmesi kadar, karsilasilabilecek hatalarin Oniine gegilmesi i¢in
caligmalarin yiriitiilmesi de son derece dnemlidir. Bu siiregte dikkat edilmesi gereken

faktorler vardir (Giiney, 2015; Akcakaya, 2017):

e Bilimsel olarak gegerliligi ve is gorenler tarafindan giivenirligi saglanmig
performans degerlendirme standartlarini olugturmak,

e Belirlenen standartlar dogrultusunda ¢aligmalar: ytiriitmek,

e Orgiit icin en dogru degerlendirme yontemini belirleyip ydntemi etkin bir

bicimde kullanmak ve sonuglar1 objektif sekilde analiz etmek.

Performans degerlendirmede degerlendiriciden kaynakli olarak uygulama ve
algilama farkliliklar1 olabilmektedir (Babadali, 2006). Bu farkliliklar uygulama
faktorlerine verilen 6nemi etkilemektedir. Degerlendiriciden kaynaklanan bu yaklagim

farkliliklar1 pek ¢ok hatanin ortaya ¢ikmasina sebebiyet vermektedir (Cayan, 2011).

Olciit Sorunu

Performans degerlendirme uygulamalarinda yoneticiler, performans standartlari i¢in
degerlendirmede yer almayan daha farkli kriterler kullanabilmektedir. YOnetenler
tarafindan miidahaleye ugrayan performans degerlendirme kriterleri bu siirecin en zayif
noktalarini olusturmaktadir (Cayan, 2011). Ydneticilerin, is analizi ve orgit ¢ikarlari
dogrultusunda belirlenen kriterler disinda kriter kullanmasi tek tarafli ve keyfi ol¢iitler
olabilmektedir. Keyfi olgiitlerle yapilan degerlendirme uygulamalar1 hatali ve eksik
sonuglara sebep olmaktadir (Sariwulan, 2021).

Yoneticilerin kriterleri tarafindan yapilan degerlendirmeler calisanlar tarafindan
olumsuz Karsilanabilmektedir. Calisanlar tarafinda olusan bu olumsuzluk hali 6rgiite ve
performans degerlendirme sistemine karsi olan giiveni etkilemektedir. Basarinin elde
edilebilmesi i¢in kisisel diisiince ve yaklasimlardan arindirilmig olmasi gerekmektedir

(Sabuncuoglu, 2009).

Hale Etkisi
Performans degerlendirme yonteminde, degerlendirici degerlendirmesini yaptigi is

gorenin herhangi bir Ozelliginin etkisi altinda kalmasina hale etkisi denmektedir
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(Ozmen, 2007). Degerlendirilmesi yapilan is gorenin birbirinden bagimsiz dzellikleri
arasindaki farkliliklarin goriilememesi ve ayirt edilememesinden kaynaklanan hatalar
anlamina gelmektedir (Sabuncuoglu, 2009).

Calisanin tek bir yondeki basarisina odaklanan degerlendiricilerin yasadigi en biiyiik
yanilgl, calisanin birbirinden bagimsiz farkli islerde de basarili olabilecegine
inanmasindan kaynaklanmaktadir. Bu yanilgi ile hatali performans degerlendirme
caligmalar1 yapabilmektedirler (Cayan, 2011).

Hale etkisi tam tersi sonuglarin olusmasina da sebep olabilir. Degerlendirici, tek bir
degerlendirme parametresi disinda oldukca basarili olan is goreninin zayif yoniinii 6n
plana ¢ikararak performansini oldugundan daha diisiik degerlendirebilmektedir. Olusan
bu duruma “boynuz etkisi” denmektedir. Degerlendirmede yapilan bu hata is goérenin
performansinin artmasini engelleyebilmektedir (Valentine, 2021).

Boynuz etkisi ve hale etkisi ile yapilan performans degerlendirme caligmalari, is
gorenin caligma performansina olumlu katki saglamamaktadir. Yapilan bu hatalar

degerlendiriciler tarafindan bilerek yapilmamigsa is gorenlere tahsis edilecek egitimlerle
telafi edilebilir (Deb, 2008).

Pozisyonun EtKkisi

Orgiitlerdeki performans degerlendirme, sadece is gdrenler igin degil yoneticiler
icinde uygulanmaktadir. Degerlendirme yapan oOrgiit calisanlari {ist diizey yoneticilerin
pozisyonundan etkilenebilmektedir. Calisanin pozisyonundan etkilenilmesi, performans
degerlendirme uygulamalarini kusurlu héle getirmektedir (Drewery, 2020).

Degerlendirici, yaptigt ¢alismanin sonucunun iist diizey yoOnetici tarafindan
goriilecegini  diisiinerek etkilenmektedir. Degerlendirmesini  yaptig1 calisanlarin
pozisyonundan etkilenen degerlendirici; st dlzey yoneticileri ylksek, normal
diizeydeki caliganlar: ise diisiik performans diizeyinde degerlendirebilmektedir (Cayan,
2011). Bu hatanin 6nlenebilmesi i¢in degerlendirmelerden 6nce hazirlanmis ayrintili is

ve performans tanimlarindan yararlanilmalidir (Uyargil, 2008).

Dirgen Etkisi
Performans degerlendirmesine tabi tutulan oOrgiit calisaninin, yoneticileri veya
degerlendirici tarafindan kisisel anlamda hoslanilmamasi durumunda meydana

gelmektedir. Dirgen etkisi, is gorenlerin c¢aligmalarini ihmal eden, hoslanmama
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durumundan kaynaklanan 6znel bir performans degerlendirme kusurudur (Uyargil,
2008; Valentine, 2021).

Performans degerlendirmenin esas amaci, orgiit hedefleri dogrultusunda ¢alismalarin
Olciilmesidir. Degerlendirici ile is goren arasindaki sahsi hoslanmama durumunun
Olciilmesi degildir. Amacindan sapmis olan bu degerlendirme ¢alisanlar iizerinde son

derece olumsuz etkilere sebep olmaktadir (Deb, 2008).

Aswrt Hoggoriilii Olma

Performans degerlendirmede olast bir diger zayiflik, uygulamanin nesnel
olmamasindan kaynaklanmaktadir (Pasa, 2007). Baz1 yonetici veya degerlendiricilerin
resmiyeti koruyamamasi, yetki ve niifuzlarini kullanmasinda zorluklar yasamasina
sebep olmaktadir. Bu tarz durumlarda yonetici veya degerlendirici iyi bir kisi oldugunu
gosterebilmek icin catisma ve tartismalardan kaginmaktadir (Cayan, 2011). Kaginma
sebebiyle degerlendirmelerinde asir1 derecede hosgoriilii olarak comert davranabilirler.
Asirt derecede hosgoriilii bicimde yaklasilan ¢alisanlarin performans degerlendirme
sonuclari gercegi yansitmamaktadir (Zahoor, 2022). Bununla birlikte ¢aligsanlar yetersiz
yonlerini 6grenmekte problem yasarlar. Yasanan bu durum calisanlarin gelisimini
olumsuz yonde etkilemektedir.

Orgiit igerisinde degerlendirici ve degerlendirilenin performans uygulama stirecini
nasil idrak ettigi 6nemlidir (Cayan, 2011). Degerlendirenler bu islevselligi asir1 hassas
veya kirillgan bir héle getirmekten sakinmalidir. Esas olan, dogru bi¢imde nihai
sonuglara ulasarak biitlin c¢alisanlar i¢in uygun ve tutarli kariyer yolu belirlemektir
(Deb, 2008).



41

2. YONTEM

Bu bolimde satis elemanlar tizerinde yapilan ¢alismanin katilimcilari, arastirmanin
prosediirii, aragtirmada kullanilan materyaller, arastirmanin modeli ve arastirma

verilerinin analizi ile ilgili bilgilere yer verilmektedir.

2.1. Katihmcilar

Aragtirma Mayis - Kasim 2022 tarihleri arasinda Adana Haci Sabanci Organize
Sanayi Bolgesinde faaliyet gosteren saglik, gida, mithendislik, kozmetik/kimya, makine
pargalar1 gibi alanlarda parga iiretimi ve satisindan sorumlu isletmelerin satis
elemanlarinin gonilli katilimlariyla yiirtitiilmiistiir. Arastirmada Adana Haci1 Sabanci
Organize Sanayi Bolgesinde yer alan bu isletmelerin satis elemanlarina ulasim kolayligi

olmasi a¢isindan online anket uygulamasi kullanilmistir.

Evren ve Ornekleme

Aragtirmanin evrenini Adana Haci Sabanci Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet
gosteren saglik, gida, miihendislik, kozmetik/kimya, makine parcalar1 gibi alanlarda
parca iretimi ve satisindan sorumlu isletmelerin satis elemanlari olusturmustur.
Orneklem sayist igin, literatiirde drneklem sayisinin kullanilan dlgek madde sayismin en
az 5 kati, ideal olarak 10 kati olmasi gerektigi belirtilmektedir (Alpar, 2014).
Aragtirmanin 6rneklem biiyiikliigiinde, bu dogrultuda 26 maddeden olusan “Yetenek
yonetimi Olgegi ve Is Goren Performansi Olgegi” taslagmin 260 satis elemanina
(10x26=256) uygulanmasina karar verilmistir. Orneklem secim yontemi olarak kolayda
orneklem yonteminden faydalanilmis ve ¢alismaya katilmay1 kabul eden, dahil edilme
kriterlerine uygun 260 satis elemaninin 6rneklem grubunu olusturmasi hedeflenmistir.
Calisma 332 katilimci ile tamamlanmistir. Arastirmaya en az 6 aydir satis elemani
olarak calisan goniillii kisiler dahil edilmistir. Satis elemani olarak alt1 aydan az ¢alisma

deneyimi olan katilimcilar ¢alismaya dahil edilmemistir.

2.2. Prosedur

Caligmanin anketleri Google Forms araciligiyla hazirlanmis ve kurumsal e-posta
adresleri Gzerinden katilimcilara ulastirilmistir. Anket formunun birinci bolimiini
katilimcilarin  demografik o6zelliklerini belirlemeye yonelik sorularin yer aldigi

Demografik Soru Formu, ikinci bolimiind ise yetenek yonetimi ve performansa yonelik
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sorularin yer aldig1 6l¢cek maddeleri olusturup toplamda 37 soru yer almistir.
Demografik Soru Formunda yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni durum, meslek,
unvan, meslekte calisma yili, satis elemani olarak calisma yili, kurumun yapisi ve
kurumdan memnuniyet gibi katilimeilarin tanimlayic1 6zelliklerini belirlemeye yonelik

sorular yer almaktadir.

2.3. Arastirmada Kullamlan Materyaller
Arastirmada Demografik Soru Formu, Yetenek Yoénetimi Olgegi ve Is Goren

Performans1 Olgegi kullanilmustir.

Demografik Soru Formu

Demografik soru formu literatiir bilgilerine dayanarak arastirmacilar tarafindan
olusturulmustur (Col, 2008; Cayan, 2011; Tuncer, 2013; Turan, 2014; Renzulli, 2016;
(")zyurt, 2021; Valentine, 2021). Form yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni durum,
meslek, unvan, meslekte calisma yili, satis elemani olarak ¢alisma yili, kurumun yapisi

ve kurumdan memnuniyet gibi durumlar1 sorgulayan 11 maddeden olusmaktadir.

Yetenek Yonetimi Olcegi

Cayan (2011) tarafindan olusturulan 6lgcek besli likert yapidadir. Olgekte ters
puanlanan madde bulunmamaktadir. 22 maddeden olusarak Yetenek yonetimi kavrami
ele alinmaktadir. Yetenek yonetimi 5 boyuttan olusmaktadir. Bunlar; Kurum Destegi
Boyutu (12, 13, 20, 19, 14, 22, 16. Maddeler), Yaraticilik Boyutu (18, 17, 21, 15.
Maddeler), Yetenek Algisi Boyutu (3, 4, 2, 5. Maddeler), Motivasyon Boyutu (6, 7, 11,
10. Maddeler), Yetkinlik Boyutu (8, 9, 1. Maddeler)’dur. Olcekte performans
kavraminin ele alindig1 kisim 4 maddeden (23, 24, 25, 26. Maddeler) olusmaktadir
(Cayan 2011). Cayan Yetenek Yonetimini tiim boyutlarinin Performans tizerinde etkisi
oldugunu ortaya koydugu ¢alismasinda Kurum Destegi boyutunun giivenirligini 0,88,
Yaraticilik boyutunun giivenirligini 0,72, Yetenek algis1 boyutunun giivenirligini 0,71,
Motivasyon boyutunun giivenirligini 0,69, Yetkinlik boyutunun giivenirligini 0,68
bulunmugtur. Bir 6l¢lim araciin giivenilirligi, onun tutarliligini ifade etmektedir
(Altunisik vd., 2012). Calismada i¢ tutarliligin belirlenmesinde en yaygin kullanilan
yontemlerden biri olan Cronbach Alpha kat sayisinin belirlenmesi ve yorumlanmasi
temel alinmistir. Bu degerin sosyal bilimler alaninda en az 0,60 olmasi dnerilmektedir

(Aksel, 2010).
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Is Goren Performans: Ol¢egi

Col 2008 yilindaki caligmasinda, gli¢lendirilen is gorenlerin performanslarinin
artacag1 varsayimindan yola cikarak, giiclendirmeyi olusturan dort algisal boyutu
(anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki) performans ile iligskilendirmistir. Caligmamizda
yetenek yoOnetimi ile iliskili olabilecegi varsayilarak Col’iin dlgeginin Is gdren
performansi boyutunun maddeleri kullanilmistir. Cél ¢alismasinda Is goren performansi

boyutunun giivenirligini 0,82 olarak tespit etmistir (C6l, 2008).
2.4. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modeli tarama tiirtiidiir. Aragtirmanin modeli Sekil 1’te verilmistir.

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken

Kurum Destegi
Yaraticihk
Yetenek Algisi

PERFORMANS

Motivasyon

YETENEK YONETIMIi

Yetkinlik

Sekil 1. Arastirmanin modeli

2.5. Arastirmamin Hipotezleri
Arastirmada, satis alaninda ¢alisan personellerin yetenek yonetiminin performansina
etkisini belirlemek amaglanmistir. Bu kapsamda asagida yer alan hipotezler

olusturularak, yetenek yonetiminin performans iizerine etkisi aragtirilmigtir.
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Arastirma Hipotezleri

Arastirmada caligan performansi, yetenek yonetimi ve alt boyutlar1 olan motivasyon,
kurum destegi, yetenek algisi, yaraticilik ve yetkinlik degiskenleriyle arastirma modeli
cercevesinde incelenmektedir. Bu dogrultuda yetenek yonetimi ve alt boyutlarinin satis

sektorii calisanlarinin 6zelinde diistiniilerek gelistirilen hipotezleri sunulmaktadar.

Yetenek Yonetimi ile Performans iliskisi

Aragtirmanin Orneklemini, ¢alistigi kuruma satis alaninda hizmet veren is gorenler
olusturmaktadir. Yapilan calismada katilimcilar; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu gibi demografik 6zellikleri arastirma kapsaminin disinda tutulmustur.

Bu béliimde ¢alismanin amaci dogrultusunda yetenek yonetiminin performansla

arasindaki iliskiyi ortaya koymaya yonelik gelistirilen hipotezler yer almaktadir.

Yetenek Yonetiminin Calisan Performansina Etkisi

Yetenek yonetimi, yetenek analizi, isgiicii analizi, ise alma ve performans gelistirme,
calisan egitimi ve gelisimi, yetenek planlamasi ile yedeklemeyi igeren kompleks bir
strectir (Hartman, Feisel ve Schober, 2010). Bu siireg, orgiitlerin asmalar1 gereken
problemlerini ve yaklasimlarini hayata gegirmek icin ihtiya¢ duyduklari, yetenekli
calisan eksiliginin sistemli olarak giderildigi uygulamalardir (Cirpan ve Sen, 2009).

Calisanlarin yetenek yonetimi motivasyon, kurum destegi, yetenek algisi, yaraticilik,
yetkinlik olmak iizere 5 temel boyut altinda incelenmektedir. Akademik alanda yetenek
yonetimi ve yetenek yonetimi uygulamalarinin performans iizerine etkisinin arastirildigi
calismalar bulunmaktadir. Bu arastirmalarin bazilarinda yetenek yonetimi ile
performans arasinda anlamli farkliliklar bulunmaktadir (Bethke-Langenegger vd., 2011,
Vural vd., 2012, Collings vd., 2019). Bazi1 arastirmalarda ise yetenek yoOnetimi ile
performansin arasinda anlamli olmayan farkliliklarin bulundugu ve yetenek yonetimi
uygulamalarinin, uygulayan ile uygulanan arasindaki c¢arpik iliskiden kaynakli kusurlu
oldugu aktarilmaktadir (Collings, 2014). Ayn1 zamanda Aguinis ve dig, (2021) yapmis
olduklar1 ¢alismada Covid-19 dénemimde isten ayrilmalarla is yiikii ve stresin arttigini
belirtmistir. Isletmelerde yilda bir yapilan yetenek yonetimi uygulamalariyla,
performansin belirlenmesinde elde edilen verilerin bu donemde yetersiz kaldigini
aktarmaktadir. Calisanlarin durumlarinin daha iyi analiz edilebilmesi ve sirketlerin daha
saglikli yon bulabilmesi i¢in performans yonetimine uyarlanabilir bes Oneri

sunmaktadir (Aguinis, H., & Burgi-Tian, J., 2021). Yetenek yonetimi ile performansa
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etkisinin incelendigi alan yazinda farkli sonucglara ulasilmasindan dolayr arastirma
sorusu dahilinde asagidaki hipotezler gelistirilmistir. Yetenek yonetiminin ¢alisan

performanslarina etkisi satig elemanlari iizerindeki incelenmistir.

Hipotez;: Satis elemanlarinin yetenek yonetimi algisi performansi etkilemektedir.
Hipotez;,: Satis elemanlariin kurum destegi algisi performansi etkilemektedir.
Hipotezy,: Satis elemanlarinin motivasyon algisi performansi etkilemektedir.
Hipotez;.: Satis elemanlarinin yetenek algisi performansi etkilemektedir.
Hipotez;4: Satis elemanlarinin yaraticilik algisi performansi etkilemektedir.

Hipotez;e: Satis elemanlariin yetkinlik algisi performansi etkilemektedir.

2.6. Arastirma Verilerinin Analizi

Anket verilerinin analizinde Statistical Package for Social Sciences (SPSS) ve
AMOS istatistik paket programlar1 kullanilmistir. Olgeklerin gegerlikleri dogrulayici
faktor analiziyle AMOS programinda yapilmis olup, hipotez testleri ve gilivenirlik
analizleri SPSS programinda yapilmistir. Giivenirlige cronbach alfa yontemiyle
bakilmistir. Tanimlayicr istatistikler olarak frekans ve yilizde dagilimi kullanilmis olup,
hipotezlerin test edilmesinde korelasyon ve c¢oklu regresyon analizinden

yararlanilmstir.
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3. BULGULAR

Bu boliimde arastirmaya katilan satis elemanlarinin tanimlayici 6zellikleri, 6lgeklerin
gecerlilik giivenilirliklerine iliskin sonuglar ve yetenek yonetimi ile i goren

performansi 6lgegi arasindaki iliskiler yonelik bulgular verildi.

Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Sonuclar

Tablo 1 incelendiginde katilimeilarin %55,0°1 erkek, %61,0°1 26-34 yas araliginda ve
%56,8’1 lisans mezunudur. Satis elemanlarinin %50,8°1 evli, %32,9’u miihendislik ve
mimarlik alaninda c¢alismakta, %44,7’si satis danismani olarak c¢alismaktadir.
Katilimcilarin %45,9°’u meslekte 1-4 yil ¢alistigini, %45,3’1 kurumunda 1-4 yildir
calistigmi ve %45,0’1 ise 1-4 yildir satig elemami olarak calistigini bildirmistir.
Kurumsal bir firmada ¢alistigin1 bildirenler, tiim katilimcilarin %56,5’ini olustururken,
calistigt kurumdan memnun olanlar tim katilimcilarin %81,6’sm1 olusturmaktadir

(Tablo 1).

Tablo 1.

Katilimcilarin demografik ozelliklerine iligkin tanitici istatistikler

Ozellikler f %

Cinsiyet

Kadmm 146 45

Erkek 182 55

Yas (30,99+5,85)

<25 46 13,9
26-34 202 61

>35 83 25,1
Egitim Durumu

Lise ve On lisans 115 34,7
Lisans 118 56,8
Lisans Uzeri 28 8,5
Medeni Durum

Evli 168 50,8
Bekar 163 49,2
Meslek

Sigorta/Bankacilik 50 15,1
Saglik/Kimya Alant 63 19

Miihendislik/Mimarlik 109 32,9

Diger(gida,oto,tekstil..) 109 32,9
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Unvan

Satig Danigmani 148 44,7
Satis Temsilcisi 120 36,3
Satis Yoneticisi 63 19
Meslekte Calisma Yih

1 Yildan Az 44 13,3
1-4 Y1l Arasi 152 459
5 Y1l ve Uzeri 135 40,8
Kurumda Calisma Yih

1 Yildan Az 74 224
1-4 Y1l Aras1 150 45,3
5 Yil ve Uzeri 107 32,3
Satis Elemam Calisma Yih

1 Yildan Az 92 27,8
1-4 Y1l Arasi 149 45
5 Y1l ve Uzeri 90 27,2
Kurumun Yapisi

Kobi 65 19,6
Kurumsal Firma 187 56,5
Kurumsal Olmayan Firma 79 23,9
Kurumdan Memnuniyet

Evet 270 81,6
Hayir 61 18,4

Ozet istatistikler Say: (Yiizdelik) deger olarak verilmistir.

Olceklerin Gegerlilik Ve Giivenilirligine iliskin Sonuclar

Yetenek Yonetimi Olcegi Gegerlilik ve Giivenilirligine Iliskin Sonuglar

Tablo 2’de Yetenek yonetimi Olgegi icin dogrulayici faktdr analizi modeli kabul

edilebilir uyum degerlerine sahiptir.
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Tablo 2.

Yetenek Yonetimi 6l¢cek modelinin uyumuna iligkin istatistiksel degerler

Model uyum iyiligi degerleri

Boyut

¥2/sd GFI AGFI TLI NFI  CFI RMSEA
Kurum destegi 2,824 0,970 0936 0,969 0,971 0,981 0,074
Yaraticihk 0,593 0,998 0991 0,999 0,997 0,999 0,002
Yetenek algisi 1,462 0,996 0978 0,989 0,989 0,996 0,037
Motivasyon 3,138 0,991 0,953 0,966 0,983 0,989 0,080
Yetkinlik 0,003 0,999 0,999 0,999 0,999 0,999 0,001
Yetenek yonetimi 3,102 0,938 0,908 0,964 0,940 0,905 0,070
Tablo 3.
Yetenek yonetimi ol¢egi dogrulayict faktor analizi sonuglart

zfi se t p

Soru 12 < Kurum destegi 0,722 - - -
Soru 13 < Kurum destegi 0,750 0,065 15,134 <0,001
Soru 20 < Kurum destegi 0,753 0,079 13,135 <0,001
Soru 19 < Kurum destegi 0,826 0,067 14,388 <0,001
Soru 14 < Kurum destegi 0,760 0,076 14,487 <0,001
Soru 22 < Kurum destegi 0,737 0,09 12,862 <0,001
Soru 16 < Kurum destegi 0,714 0,076 12,45 <0,001
Soru 18 < Yaraticilik 0,730 - - -
Soru 17 < Yaraticilik 0,728 0,079 12,426 <0,001
Soru 21 <& Yaraticihik 0,687 0,067 11,732 <0,001
Soru 15 < Yaraticilik 0,582 0,074 9,936 <0,001
Soru 2 < Yetenek algisi 0,682 - - -
Soru 3 < Yetenek algisi 0,657 0,083 10,472 <0,001
Soru 4 <& Yetenek algisi 0,523 0,111 8,509 <0,001
Soru 5 < Yetenek algisi 0,658 0,091 10,483 <0,001
Soru 6 < Motivasyon 0,752 - - -
Soru 7 < Motivasyon 0,732 0,084 12,135 <0,001
Soru 10 < Motivasyon 0,721 0,069 11,973 <0,001
Soru 11 < Motivasyon 0,538 0,085 8,987 <0,001
Soru 1 < Yetkinlik 0,624 - - -
Soru 8 < Yetkinlik 0,654 0,125 9,713 <0,001
Soru 9 < Yetkinlik 0,759 0,131 10,807 <0,001

S Regresyon katsayisi, se: Standart hata, zf: Parametre tahminleri (Faktdr Yikleri), R”: Belirleyicilik Katsayusi,
Koyu olarak belirlenen béliimler istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05).
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Tablo 3 incelendiginde alt boyutlarin 22 soru iizerindeki yol katsayilarinin her biri
istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Kurum destegi 12, 13, 20, 19, 14, 22 ve 16.
sorulardan; Yaraticihik 18, 17, 21 ve 15. sorulardan; Yetenek algis1 2, 3, 4 ve 5.
sorulardan; Motivasyon 6, 7, 10 ve 11. sorulardan ve Yetkinlik 1, 8 ve 9. sorulardan
olusmaktadir. Tiim alt boyutlar sorular iizerinde yiiksek diizeyde istatistiksel olarak

anlamli etkiye sahiptir.

Tablo 4.

Alt boyutlar ile yetenek yonetim arasindaki etkilerin degerlendirilmesi

zf se t p
Kurum destegi € Yetenek Yonetimi 0,868 0,143 9,586 <0,001
Yaraticilik < Yetenek Yonetimi 0,939 0,157 9,903 <0,001
Yetenek algist € Yetenek Yonetimi 0,939 0,126 9,44 <0,001
Motivasyon < Yetenek Yonetimi 0,785 0,123 9,108 <0,001

Yetkinlik < Yetenek YOnetimi 0,943 - - -

B: Regresyon Katsayist, se: Standart hata, zf: Standardize edilmis regresyon katsayisi, R% Belirleyicilik Katsayist,
Koyu olarak belirlenen bolumler istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05).

Tablo 4 incelendiginde Yetenek Yonetimi bes alt boyut lizerindeki yol katsayilarinin

her biri istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Elde edilen model Sekil 2’de verildi.
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Sekil 2. Yetenek yonetim dl¢egi dogrulayici faktor analizi modeli

Tablo 5.

Yetenek yonetim tanitici istatistikleri ve giivenirlik sonuglar

!
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al

Olgekler Ort+SS M (Min-Maks)  Maddeler Cronbach
Alpha
Kurum Destegi 27,77+5,07 28 (8-35) 7 0,901
Yaraticilik 12,45+1,90 13 (4-15) 4 0,772
Yetenek Algisi 16,92+2,44 17 (8-20) 4 0,696
Motivasyon 15,92+2,75 16 (8-20) 4 0,770
Yetkinlik 16,48+2,36 17 (8-20) 3 0,719
Yetenek Yonetimi Olgegi 89,53+12,34 91 (41-110) 22 0,937

Ozet istatistikler ortalama + standart sapma ve Medyan (minimum, maksimum) deger olarak verilmistir.
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Tablo 5. incelendiginde arastirmada kullanilan yetenek yonetimi Olgegi ve alt
boyutlarinin cronbach alpa degerlerin >0,60’1n oldugu goriilmektedir. Aksel sosyal
bilimler alanindaki ¢alismalarda giivenirlik katsayisinin >0.60 olmasi1 gerektigini
belirtmistir. Calisma 6rnekleminde 6l¢eklerin glivenilir oldugu goriilmektedir.

Maddelere iliskin faktor yiiklerinin yer aldigi Tablo 5. incelendiginde, 0,30’un
altinda faktor yiikli olan bir maddeye rastlanilmamis olup, maddelerin faktor yiiklerinin
0,522-0,817 arasinda degisiklik gosterdigi ve tiim korelasyon iligkilerinin anlamli
oldugu tespit edilmistir (p<,001).

Kurum destegi alt boyutu 7 maddeden olusmakta ve skor ortalamasi 27,77+5,07
puan, motivasyon alt boyutu 4 maddeden olusmakta ve skor ortalamasil 5,92+2,75
puan, yetkinlik alt boyutu 3 maddeden olusmakta ve skor ortalamas1 16,48+2,36 puan,
yetenek algisi alt boyutu 4 maddeden olusmakta ve skor ortalamasi 16,92+2.44 puan,
yaraticilik alt boyutu 4 maddeden olugmakta ve skor ortalamasi 12,45+1,90 puan ve
yetenek yonetimi Ol¢egi toplam skoru 2 maddeden olusmakta ve skor ortalamasi

89,53+12,34 puandi.
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Is Goren Performansi Olgegi Gegerlilik ve Giivenilirligine Iliskin Sonuglar

Tablo 6’da is goren performansi 6l¢egi i¢in dogrulayict faktor analizi modeli kabul

edilebilir uyum degerlerine sahiptir.

Tablo 6.

Is goren performansi dlcek modelinin uyumuna iliskin istatistiksel degerler

Model uyum iyiligi degerleri
x2/sd GFlI AGFI TLI NFI  CFI  RMSEA

Boyut

Performans 1,298 0,996 0981 0,996 0,994 0,999 0,030

Tablo 7 incelendiginde is gdren performansi dlcegi 4 sorudan olusmaktadir. Olgegin
sorular iizerinde yiiksek diizeyde istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir. Is gdrme

performansi 6l¢cegi tek boyuttan olugmaktadir.

Tablo 7.

Is goren performansi olcegi dogrulayici faktor analizi sonuglar

zf se t p
Soru 1 & Is gdérme performansi 0,715 - - -
Soru 2 & s gdorme performansi 0,814 0,106 12,018 <0,001
Soru 3 & Is gdrme performansi 0,743 0,095 11,53 <0,001
Soru 4 & s gdrme performansi 0,584 0,084 9,356 <0,001

p: Regresyon katsayisi, se: Standart hata, zf: Standardize edilmis regresyon katsayisi, R%: Belirleyicilik Katsayist,
Koyu olarak belirlenen bdliimler istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05).

is géren
performansi

Sekil 3. Is goren performansi dlgegi dogrulayic faktdr analizi modeli



Tablo 8.

Is goren performanst tamitici istatistikleri ve giivenirlik sonuclar
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Olgekler Ort+SS M (Min-Maks) ~ Maddeler ng?]?h
Yetenek Yonetimi Olgegi 16,74+2,18 17 (7-20) 4 0.806

Ozet istatistikler ortalama + standart sapma ve Medyan (minimum, maksimum) deger olarak verilmistir.

Tablo 8 incelendiginde arastirmada kullanilan is goéren performansi 6lgeginin

cronbach alpha degerlerin >0,60’1n oldugu goriilmektedir. Calismanin 6rnekleminde

Olcegin glivenilir oldugu goriilmektedir.

Olgegin maddelerine iliskin faktor yiikleri incelendiginde Tablo 8’de 0,30’un altinda

faktor yiikii olan bir maddeye rastlanilmamis olup, maddelerin faktor yiiklerinin 0,584-

0,81 arasinda degisiklik gosterdigi ve tiim korelasyon iligkilerinin anlamli oldugu tespit

edilmistir (p<,001).

Is gdren performansi dlgegi toplam skoru 4 maddeden olusmakta ve skor ortalamasi

16,74+2,18 puandi. En diisiik puan 7 iken en yiiksek puan 20 olarak bulundu

Tablo 9.

Is goren performanst ile yetenek yonetimi ve alt boyutlart arasindaki iliskisi

Is Goren Performansi

rho p
Kurum Destegi 596 <0.001"
Yaraticihk .650 <0.001*
Yetenek Algisi .664 <0.001*
Motivasyon .653 <0.001*
Yetkinlik .662 <0.001*
Yetenek Yodnetimi 748 <0.001*

rho: Korelasyon Katsayisi. Koyu olarak belirlenen béliimler istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05).

Tablo 10.

Korelasyon Degerleri

1 2 3 4 5 6
Kurum destegi
Yaraticihk 0,775**
Yetenek algisi 0,632**|0,647**
Motivasyon 0,565** | 0,533** | 0,597**
Yetkinlik 0,604**|0,642** | 0,722** | 0,619**
Yetenek yonetimi slgegi | gq.ex | o ggowr |0,824%* | 0,758%* | 0,806+
puan ortalamasi
Is goren performanst ) soq.x| g gagux | 0 664+ |0,653% | 0,662%* | 0,748%*
olcegi toplam puam

*p<.05 **p<.01
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Tablo 9 ve Tablo 10 incelediginde satis elemanlarinin yetenek yonetimi Slgegi
toplam puanlart ile is géren performans 6l¢egi toplam puanlari arasinda pozitif yonde
anlaml kuvvetli bir iliski oldugu belirlenmistir. Yetenek yonetimi arttikca performans
dizeyi de artmaktadir. Yetenek yonetimi olgegi alt boyutlar ile is goren performansi
Ol¢egi arasindaki iligki incelendiginde ise tiim alt boyutlarin pozitif yonde anlamli orta
diizey bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglar dogrultusunda kurum destegi,
yaraticilik, yetenek algisi, motivasyon ve yetkinlik diizeylerindeki artis calisanlarin
performanslarini da arttirmaktadir.

Satis elemanlariin yetenek yonetimi dlgegi ve alt boyutlari ile is goren performansi
Olgeginin pozitif yonli iliskisine dayanarak olusturulan ¢oklu regresyon modeli Tablo

10’ da verilmistir.
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Yetenek yonetimi ve alt boyutlarimin Is goren performansi iizerinde etkisini
degerlendirmek i¢in 6 model olusturulmustur. Bu modellerin timii istatistiksel olarak
anlamliyd: (p<0,05). Is gdéren performansini, kurum destegi alt boyutu %35,5’ini,
yaraticilik alt boyutu %42,2’sini, yetenek algis1 alt boyutu %41,1°ini, motivasyon alt
boyutu %42,77ini, yetkinlik alt boyutu %43,8’ini ve yetenek yodnetimi toplam skoru
54’sin1 agiklamaktaydi.

Kurum Destegi puanindaki bir birimlik artis performansi 0,256 puan, yaraticilik
puanindaki bir birimlik artis performansi 0,515 puan, yetenek algisi puanindaki bir
birimlik artis performans: 0,614 puan, motivasyon puanindaki bir birimlik artis
performanst 0,583 puan, yetkinlik puanindaki bir birimlik artis performansi 0,760 puan,

yetenek yonetimi puanindaki bir birimlik artig performansi 0,132 puan artirmaktaydi.
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4. TARTISMA VE SONUC

Yetenek yOnetiminin c¢alisan performansi Tlizerine etkilerinin incelendigi bu
calismada bulgular “Katilmcilarm Yetenek Yonetimi Olgegi Toplam ve Alt
Boyutlarinin Performansa Etkilerine Yonelik Bulgularin Tartisilmast” bagligi altinda

sunulmustur.

Katiimcilarin Yetenek Yonetimi Olcegi Toplam ve Alt Boyutlarinin Performansa
Etkilerine Y6nelik Bulgularin Tartisilmasi

Yetenek yoOnetimi, kurumun ihtiyaclari dogrultusunda dogru personelin, dogru
zamanda ve islerde ve dogru uygulamalar i¢in gorevlendirilmesidir (Mucha, 2004).
Yetenek yonetimi bir siirectir. Kapsamli ve alt boyutlariyla entegre bir siiregtir. Yetenek
yOnetimiyle mevcut is alaninda neye ihtiyag oldugu belirlenerek, personellere dikkat
cekilmesi, bu personellerin isletmelere katilmasi, kesfedilen yeteneklerinin
gelistirilmesi, degerlendirilmesi ve elde tutulmasiyla olusur (Mccauley ve Wakefield,
2006).

Calismamizda yetenek yonetimi toplam puami ve alt boyutlarmin gegerlik ve
giivenirlik sonuglar1 incelendiginde; Olgegin toplam ve alt boyutlar1 guvenirlik
katsayilarinin oldukga yiiksek oldugu, 6lgek maddelerinin faktor yiiklerinin iyi diizeyde
oldugu ve yapilan DFA sonuglarinda da 6l¢egin ve alt boyutlarinin uyum iyiligi indeks
degerlerinin iyi diizeyde oldugu belirlenmistir. Ayrica ¢alisanlarin yetenek yonetimi ile
performanslari arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu da saptanmustir. Bireyin
yetenekle ilgili 6zelliklerin artmasi performansini da olumlu etkilemektedir seklinde
yorumlanabilir. Bu dogrultuda arastirmanin H; hipotezi kabul edilmistir.

Literatlirde yetenek yonetiminin satis c¢alisanlarinin performansi {izerine etkilerini
inceleyen direk bir c¢alisma bulgusuna rastlanilamamistir. Konu ile ilgili diger
caligsmalar incelendiginde bulgularimizla benzer sonuglar elde edildigi goriilmektedir.
Sahin konaklama sektoriindeki yonetici pozisyonuna galisan kisilerle yapmis oldugu
calismasinda yetenek yonetimi ile yenilik performansi arasinda pozitif yonlii bir iliski
oldugunu tespit etmistir. Ayrica yetenek yonetimi uygulama siireci olan isletmelerle,
uygulamayan isletmelerin yenilik performansi arasinda fark oldugunu belirlemistir
(Sahin, 2015).

Cankaya ve arkadaslarinin saglik sektorii ¢alisanlariyla yaptigi caligmasinda yetenek

yonetimi ile performans arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir.
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Yetenek ozellikleri artan g¢alisanlarin performanslariin da arttigi ayrica performans
uzerinde kurumsal desteginde 6nemli rol oynadigi belirtilmistir (Cankaya, 2013). Zhang
ve arkadaglarinin endiistri firmasinda g¢alisan katilimcilarla yaptigi ¢alismada ise yine
bulgularimizla benzer sekilde personellerin  yetenek yonetimi uygulamalarina
alinmasiin performansi pozitif yonde etkiledigi bildirilmistir (Zhang vd., 2016).
Elektrik malzemeleri iireten bir firmanin yonetici personelleri ile yapilmis bir baska
calismada da etkili yetenek yonetiminin sirketin inovasyon kabiliyetinin gelistirdigini
ayrica performansla da iligkili oldugu sonuglarina ulasilmistir (Donate vd., 2016).
Chowhan’in bir firmanin yillar i¢inde degisen insan kaynaklar1 uygulamalarinin, yenilik
ve kurumsal performans arasindaki iliskiyi inceledigi ¢aligmasinda, beceri, motivasyon
ve firsat indeksinin artisinin yenilik performansimi 6nemli 6l¢iide etkilendigi tespit
edilmistir (Chowhan, 2016). Dahshan ve arkadaslarinin hemsire ile yiiriittiikleri
caligmalarinda yetenek yonetimiyle performans arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski
oldugunu tespit etmislerdir (Dahshan vd., 2018). Almohtaseb ve arkadaslar1 da
bulgularimizla benzer bir sonug elde ederek, yetenek yonetiminin performansla pozitif
yonde anlamli bir iliskide oldugunu bulmuslardir (Almohtaseb vd., 2020). Ayrica
Oriicl ve Akyiliz’in akademisyenlerle yapmis oldugu calismasinda bulgularimizla
benzer sekilde yetenek yonetiminin bireysel performansi pozitif yonde etkiledigi
bulunmustur (Oriicii ve Akyiiz, 2018). Bu sonuclar bulgumuzu destekler niteliktedir.

Calismada yetenek yonetimi alt boyutu olan kurum destegi ile performans arasinda
da pozitif yonlii anlaml iliski oldugu tespit edilmis, Hia hipotezi kabul edilmistir
(p<0.05). Literatiir incelendiginde konu ilgili direkt sinirh sayida calisma oldugu dikkat
cekmistir (Cayan, 2011). Konu ile ilgili olabilecek diger c¢alismalar incelendiginde
bulgularimizla benzer sonuglar elde edildigi gérulmektedir.

Tongur yapmis oldugu calismasinda kurumsal destegin ¢alisanlarin ise olan ilgisini
arttirdigint  belirlemistir (Tongur, 2011). Ozdevecioglu c¢alismasnda ise kurumsal
destegin c¢aliganlarin kuruma bagliligini arttirdigini dolayisiyla da performanslarin
arttirdigim belirtmistir (Ozdevecioglu, 2003). Ayrica bulgularimizla benzer sekilde
Turung ve Celik yapmis olduklar1 calismada oOrgiitsel destegin is performansini
dogrudan etkiledigi sonucu bulmustur (Turung ve Celik, 2010). Yapilan bir baska
calismada ise oOrgiitsel destegin performansa etkisi olugundan bahsedilmistir (Byrne ve
Hochwarter, 2008). Ridwan ve arkadaslarinin ¢alismasinda da kurum desteginin
performanst olumlu etkiledigi ifade edilmistir (Ridwan vd., 2020). Bulgularimizla

benzer sekilde kurumun destek verdigi personellerin performans diizeylerini yiiksek
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bulan ¢aligmalar literatiirde mevcuttur (Afzali vd., 2014; Arshadi ve Hayavi, 2013; Xin
Guan vd.,2014; Cayan, 2011).

Calismada ayrica yetenek yonetimi alt boyutu olan motivasyon ile performans
arasinda da pozitif yonlii anlaml iligki oldugu tespit edilmis, Hj, hipotezi kabul
edilmistir.

Konu ile iliskli olabilecek literatiir caligsmalari incelendiginde;

Olger’in Adana’da ilinde yaptifn c¢alismada c¢alisan motivasyonunun, bireysel
performansi arttirdigi belirlenmistir (Olger, 2005). Onay ve Ergiiden’nin Sosyal
Giivenlik Kurumu ¢aliganiyla yaptigi uygulamali aragtirmasinda kurumda ¢alisanlar igin
orgutsel-yonetsel motivasyon uygulamalarimin hem verimlilik hem de performans
tizerinde olumlu agidan 6nemli bir etkisi oldugu belirlenmistir (Onay ve Ergiiden,
2011). Ankara’da hastane ¢alisanlariyla yapilan bir baska ¢alismada ise,
motivasyondaki artigin, performansta artis sagladigi gosterilmistir (Kogak & Oziidogru,
2012). Gillet ve arkadaslar1 ise g¢alismalarinda performans-etki-performans arasinda
tetikleyici bir iliski oldugunu ortaya koymustur (Gillet vd., 2012). S6kmen ve
arkadaslarinin Ankara’da yiiriittii§ii caligmada ise motivasyonunun, performansi orta
diizeyde ve olumlu yonde etkiledigi ortaya g¢ikarilmistir (Sokmen, Bilsel, & Erbil,
2013). Ayrica Tuncer, Altunisik ile Islamoglu ve arkadaslar1 da galigmalarinda motive
edilen calisanlarin performanslarinin daha yiiksek olabilecegine vurgu yapmuslardir
(Altunisik vd., 2012; Harlos & Axelrod, 2005; islamoglu vd., 2009; Rajhans, 2012;
Tuncer vd., 2014;). Istanbul’da yapilan bir diger arastirmada da bireysel motivasyonun,
mesleki performansi arttirdigr belirlenmistir (Altindag & Akgiin, 2015). Eskisehir’de
yiriitilen diger bir arastirmada da motivasyon ile performans arasinda orta diizeyde
anlamli bir iligki oldugu belirlenmistir (Boz, Duran, Kog¢, & Uslu, 2019). Ece ve
arkadaslarinin ¢alismalarinda motivasyonla performans arasinda pozitif yonlii anlamli
bir iliski oldugu tespit edilmis tiim bulgular sonuclarimizi destekler niteliktedir (Ece
vd., 2021).

Calismamizda yetenek algis1 ile performans yonetimi arasinda pozitif yonde artan
anlamli bir iligki oldugu tespit edilmis, Hic hipotezi kabul edilmistir. Literatirde
yetenek algis1 ve performans arasinda iligkiyi direk inceleyen bir ¢alisma bulgusuna
rastlanilamamistir. Konu ilgili olabilecek alan yazin incelendiginde; Karakus ve
Oncel’in yapmis oldugu calismada saglik calisanlarinin yetenek yodnetimi algilar ile
calistiklar1 birime gore calisma performansi algilari arasinda anlamli bir iliski oldugunu

belirlemislerdir (Karakus vd., 2021). Cayan’nin Nigde ilinde yaptig1 ¢alismasinda da
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yetenek algisi ile performans arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski oldugu ortaya
koyulmustur (Cayan, 2011). Bulgularimizla benzer sekilde Stirin ve arkadaslart da
calismalarinda kendini yeterli hissetmeyle performansi iliskili bulmuslardir (Stirin vd.,
2016). Beck ve Schmidt ¢alismalarinda da bulgularimizla benzer sekilde yetkinlik ve 6z
yeterligin performansi olumlu etkiledigini bildirmislerdir (Beck ve Schmidt, 2018).

Calismamizda yaraticilik ile performans arasinda orta diizeyde olumlu bir iligki
oldugu tespit edilmis, Hiq hipotezi kabul edilmistir. Literatiir ele alindiginda
bulgularimizla benzer sekilde;

Yilmaz ve Karahan’in, liderlik davranigi, yaraticithk ve is goren performansi
arasindaki iligkileri incelemeye yonelik yaptiklari ¢alismalarinda yaraticilik ve ig géren
performansi arasinda pozitif bir iliski oldugunu tespit etmislerdir (Yilmaz ve Karahan,
2010). Zhou ve Shalley orgiitsel yaraticihgmm desteklendigi c¢alisma ortaminda
calisanlarin is goren performansinin farkli oldugunu ortaya koyarak, orgiitsel
yaraticiliin is goren performansini pozitif yonde etkiledigini bildirmiglerdir (Zhou ve
Shalley, 2008). Literatiirde bireysel yaraticiligin, kurumun ve galisanin karmasik ve
rekabet¢i is ortamlarina ve degisime adapte olabilmesi icin, kendisinde yenilik
yapabilmesi, performansini gelistirebilmesi igin kritik bir 6neme sahip oldugu
vurgulanmistir bu tespitlerde bulgumuzla benzerlik géstermektedir (Hirst vd., 2011,
Janssen ve Giebels, 2013; Martinaityte ve Sacramento, 2013). Bulgularimizi
destekleyen bir diger sonucgta Cayan’in c¢alismasidir. Cayan’da ¢alismasinda
yaraticiligin performansi olumlu etkiledigi sonucuna ulagsmistir. Fu ve arkadaslarinin
yaptiklari ¢caligsmalarinda, ¢alisanlarin yenilikgi is davranislarinin aracilik rolii i¢in giiglii
bir etki oldugu ayrica yaratict diisiince ve yenilikleri tesvik etmenin ve desteklemenin
firmanin yenilik¢iligini ve performansini arttirilabilecegini sdylemislerdir (Fu vd.,
2015).

Bulgularimizdan farkli bir sonu¢ olarak literatirde Kanbur ve Ozyer’in
caligmalarinda calisanlarin bireysel yaraticilik diizeylerinin i¢ girisimcilik ve yenilik,
proaktiflik ve oOzerklik performanslari iizerindeki etkisi oldugu, ancak “risk alma”
performansi {izerinde etkili olmadig1 tespit edilmistir (Kanbur ve Ozyer, 2016).

Calismamizda yetkinlik ile performans arasinda da orta diizeyde olumlu bir iliski
oldugu tespit edilmis, Hj hipotezi kabul edilmistir. Alan yazin ele alindiginda
bulgularimizla benzeri sekilde;

Zaim’in yetkinlikle performans arasindaki iligkiye baktigi ¢alismasinda ¢alisanlarin

yetkinlikleri ile performans arasinda anlamli iliski oldugunu ortaya koymustur (Zaim,
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2013). Yildinnm ve arkadaslarinin Ankara’da yapmis olduklar1 caligmalarinda ise
mesleki yetkinlik algisinin g¢alisan performansi iizerindeki etkisinde 6zsayginin tam
aracilik etkisine sahip olmasidir (Yildirim vd.,2019). Bulgularimizla benzer sekilde Le
Deist ve Winterton yetkinlikle beraber performansin arttigini ifade etmislerdir. (Le
Deist ve Winterton, 2005). Draganidis ve Mentzas’de yetkinlik kavramini kisisel
ozelliklerle ve diisiince kaliplariyla iliskilendirmis, yetkinlik neticesinde bireyin
motivasyonun artacagi dolayisiyla basarili performans sergileyecegini ifade etmistir
(Draganidis ve Mentzas, 2006). Ozyiirek te yetkinligin, ¢alisanin mevcut performansimi
etkiledigini ileri stirmiis performans ve kisisel becerilerin yakindan iligkili oldugunu
ifade etmistir (Ozyiirek, 2016). Celikkaleli ve Capri’de kisisel yetkinlige sahip olan
bireylerin kurum ici gorevlerde karsilastiklari engellerle daha iyi bas edebildigini daha
iyi performans sergilediklerini belirtmistir (Celikkaleli ve Capri, 2008). Bicer ve
Dulztepe’de yetkinligin gelistirilmesinin ¢alisanlarin performansi arttirdigini bildirmistir
(Biger ve Duztepe, 2003). Bu bulgular ¢aligma sonuglarimizla paralellik gostermektedir.

Calisan personellerin yeteneklerini dogru yonetebilmek icin yeteneklerini dogru
belirlemek, kurumun hedeflerine ulasabilmesi olduk¢a 6nemlidir. Personellerin sahip
olduklar1 yeteneklere gore ilgili pozisyonlara yerlestirilmesi kurum basaris1 igin
vazgecilmezdir. Sonug olarak; satis elemanlarin yetenek yonetiminin ¢aliganlar tizerine
etkisini ortaya koymak ve bu iliskinin performansla iligkisini ortaya degerlendirmek
lizere yapilan bu ¢alismada yetenek yonetimi alt boyutlarinin ve i géren performansi
Olgeginin oldukga giivenilir oldugu, yetenek yOnetimi alt boyutlarinin orta diizeyde
pozitif yonde performansi etkiledigi, yetenek yonetimi ile performans arasinda ise
pozitif yonde kuvvetli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Sonuglar ¢oklu regresyon
analizine alinmig, yetenek yoOnetiminin, bagimli degisken olan performansit %56
oraninda acikladig tespit edilmistir. Bu sonuglar diisliniildiigiinde satis alaninda ¢alisan
personellere uygulanacak yetenek yonetimi uygulamalarinin satig elemanlarimin
performansini artiracaktir. Dolayisiyla kurumsal bazda performansin da artmasi
kagmilmazdir. Isletmelerde yetenek yonetimi uygulamalarinin yaygmlasmasi ve

performansa dayali 6diillendirme sisteminin olusturulmasi 6nerilir.
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galismaya kanldiktan sonra caliymadan gkabilirsiniz, Bu formu onaylamamz, arastirmaya katthm icin

cnam verdiginiz anlamina gelecekrir

Arastirmayla Ilgili Bilgiler:

Arastrmamn Amact Bu Arastrmann amact Sats alamnda galian birevlerin yvetenek yénetimlerinin
performanslan iizerine etkilerini belirlemektir,

Arastrmamn Nedeni: ats elemanlanmn yetensk yénetimlerinin performanslanna etkisini
degerlendirmek.

Arastrmamn Yiratilecedl Yer: Online ortamda gdniilli katlmelar ile plirital ecektir.

Calismaya Katilim Onay:

Arastirmamn amacim, nedenini, yiritileceg yer ile ilgili bilgilerd okudum ve génalli olarak fizerime
diisen sorumluluklan anladim. Aras orma ile ilzili ayrnnli apiklamal ar yazili ve sozlii olarak tarafima sunuldu Eu
arastma ile ilgli faydalar ve riskler ileilzili bilgilendirildim.

Bu arastrmaya kendi istefimle, hichir bask ve zorlama olmaksizin kanlmay: kabul edivorum.

Kathmemun (Islak imzas ile™)

Adi-Sovadu

Imzas:™:

Arastrmacimn

Adi-SovaduDemsir Okan KURT
e-postal

Imzasi:

@ Onlineyapilacak uygulamalardaaslak imza yerine, bilgilendirilmis onam formunun anketin ilk sayfasindaki en
tist balimine yerlestirilerek kanlimelannkabul edivorum onay kutusunu isaretlemesinin istenilmesi
gerebkmektedir
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Ek C. Kisisel Bilgi Formu

KiSISEL BIiLGi FORMU
. Yasimz:
. Cinsiyetiniz: Kadin () Erkek ()
. Egitim durumunuz: Lise ve onlisans () lisans () Lisans iizeri ()

1
2
3
4. Gelir dizeyiniz nedir:................. TL
5
6
7

. Suanki kurumunuzda iinvaniniz nedir: ........c.c..ceeueenn
8. Meslekte calisma yilimiz: 1Yildan Az () 1-4 yil () 5 y1l ve iizeri ()
9. Suanki kurumunuzda ¢alisma yilimiz : 1Yildan Az () 1-4 yil () S y1l ve iizeri ()
10. Kac yildir satis elemam olarak gorev yapmaktasimiz? 1Yildan Az () 1-4 yil ()
5 yil ve iizeri ()
11. Suanki ¢alistiginiz kurumun yapisi: KOBI () Kurumsal firma () Kurumsal
olmayan
firma ()
12. Cahstiginiz kurumdan memnun musunuz? Evet () Hayir ()

13. Cahstigimiz Sektor?(Belirtiniz) Saghk () Tekstil () Kimya () Sigorta () Diger()
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Ek D. Yetenek Yonetimi Olcegi

Yetenek Yo6netiminin Performansa Etkisi Olcegi 2 temel kavram 6l¢iildiigii
(yetenek yonetimi ve performans) 26 maddeden olusan, 5°1i likert yapida bir 6l¢ektir.
Olgekte ters puanlanan madde bulunmamaktadir. Ik 22 madde Yetenek yonetimi
kavramini ele almaktadir. Yetenek yonetimi 5 boyuttan olusmaktadir.

Yetenek Yonetimi Olcegi (Cayan 2011)

Kararsmm

%

Katliyorum

Tamamen

Katilmryorum
Hie
Katlmryorum

1. Cabshim birmme wyzun clarak, kendimi vetenskh
buluyonm.

2. Calbsnfmm birime uygom olarak, yeteneklerimi tam
kapasite ile lullandiFmm digimityormom.

3. CalizhFmm birimde mesleld veterliliklerim nedeniyvle
girev yapmaltayom.

4. CahizhZm birimde kigisel Szelliklerim nedeniyle girev
vapmaktayum.

3. CahishEmn birimde efitim ve deneyvimlerim nedenivle
giirev yapmaltaymm.

6. Izim benim igin Snemlidir,

7. Isimi baganh bir sekilde gergeklestirdilten sonra kendimi

mutlu hizsediyomm.

8. Isim icin gereken becerilers uzmanhik sevivesinde
sahibim.

2. Bulundufum birimde veni fildarler gelistivip uwygularm.

10. Cahghmm lbunom yinetiminin getirdigi degigikliblers
uym saglarim.

11, CahghZim hirimde, ekip  arkadaglanm
ile wymmhnymmndor.

12, Cahzhgzm ko, kigisel efmtimim igin veterl destegn
zaglar.

13, Eurum y&netimi personelin geligimine yonelik egitimler
ditzenler.

14. Cahgtizmm kunon, yeterli maddi olanaklar saglar.

15, Cahghgmm bunpnun sektdr iginde 1yl bir yerde
bulunmas:, fzerimde olumln etk wyandmr.

16. Genel olarak izimden doyum safladimmm dbginiiyoron.




17. Isimi yaparken farkli yéntemler secme konusunda
oGzgiiriim.

18. Calistigim birimde gerceklesen olaylar iizerinde
kontroliim ve etkim vardir.

19. Calistigim kurum, isimi daha iyi yapmam konusunda
bana destek olur.

20. Cahistifim kurum yénetimi, sorumluluklarin: etkili bir
sekilde yerine getirmelktedir.

81

21. Calistigim kurum ydnetiminin ~ yeteneklerimden
yararlandigini diisiinfiyorum.

22.Calistigim birim yo6neticisi, calisanlar1 performanslarina
gore degerlendirir.
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Ek E. Performans Olcegi

Yetenek Yonetiminin Performansa Etkisi Olgegi 2 temel kavramin 6l¢iildiigii
(yetenek yonetimi ve performans) 26 maddeden olusan, 5’li likert yapida bir 6lgektir.
Olgekte ters puanlanan madde bulunmamaktadir. Son 4 madde Performans kavramini
ele almaktadir.

o

Giiclendirmenin isgéren Performansi Uzerine Etkileri
Olcegi (C612008)

Tamamen
Katihyorum
Katihyorun
Kararsizim
Katilmivorum
Hig
Katilmivorum

isgt‘iren Performansi Boyutu Maddeleri

23, Gérevlerimi tam zamamnda tamamlarumn.

24, Ydneticimin verdigi hedeflere ulasirum.

25. Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla
ulastigim diistinityorum.

26. Birimimde, bir problem giindeme geldiginde en hizli bir
sekilde ¢4ziim {iretebilirim.
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Rektorlik
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