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OZET

YETENEK YONETIMININ CALISAN PERFORMANSI UZERINE ETKISI:
SANAYI SEKTORU UZERINE BiR ARASTIRMA

Ceren KURT
Yiiksek Lisans Tezi, Isletme Anabilim Dah, Yénetim ve Organizasyon Bilim Dal
Damisman: Dog. Dr. Ergiin KARA
Temmuz 2024, 89 Sayfa

Bu ¢alisma yetenek yonetimi stratejilerinin ¢alisan performansi iizerindeki etkilerini
incelemeyi amaglamaktadir. Arastirma Hatay, Osmaniye ve Adana illerindeki sanayi
isletmelerinde calisan personeli kapsayan bir orneklem lizerinde gergeklestirilmistir.
Basit tesadiifi 6rnekleme yontemi kullanilarak, 2024 yili Mayis ve haziran aylarinda
cevrimigi(online) anketler araciligiyla 419 katilimciyla veri toplanmistir. Calismada
Tayfun ve Catir (2013) tarafindan gelistirilen Calisan Performans: Olcegi ve Shawn
Fegley (2006) tarafindan gelistirilen Yetenek Yonetimi Algis1 Olgegi kullanilmustir.
Aragtirmada SPSS yazilimi kullanilarak normal dagilim testi, t-testi, ANOVA ve
regresyon gibi analizler yapilmigtir. Yapilan analizlerde anlamlilik diizeyi 0,05 olarak
kabul edilmistir. Arastirmanin sonuglari, yetenek yonetimi ile galisan performansi
arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir iligski oldugunu géstermektedir. Hem
soyut (p<0,01, r=0,977) hem de somut (p<0,01, r=0,979) alt boyutlar ¢alisan
performansini olumlu yonde etkilemektedir. Ayrica, yetenek yonetimi alt boyutlarinin her
biri (soyut ve somut) calisan performansi iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu
goriilmiistiir. Arastirmada elde edilen sonuclar yetenek yonetimi stratejilerinin ¢alisan
performansini artirmada onemli bir rol oynadigin1 ve bu stratejilerin etkili bir sekilde

uygulanmasinin isletmeler i¢in faydali olabilecegini ortaya koymustur.

Anahtar Kelimeler: Yetenek Yo6netimi, Calisan Performansi, Sanayi Sektorii, Verimlilik




ABSTRACT

THE EFFECT OF TALENT MANAGEMENT ON EMPLOYEE
PERFORMANCE: A RESEARCH ON THE INDUSTRIAL SECTOR

Ceren KURT

Master's Thesis, Department of Business Administration, Department of
Management and Organization

Advisor: Assoc. Dr. Ergiin KARA
July 2024, 89 Pages

This study aims to examine the effects of talent management strategies on employee
performance. The research was conducted on a sample of employees working in industrial
enterprises in Hatay, Osmaniye and Adana provinces. Data were collected from 419
participants through online surveys in May and June 2024.The Employee Performance
Scale developed by Tayfun and Catir (2013) and the Talent Management Perception Scale
developed by Shawn Fegley (2006) were used in the study. In the study, normal
distribution test, t-test, ANOVA and regression were analyzed using SPSS software. The
significance level was accepted as 0.05 in the analyzes. The results of the study show that
there is a positive and statistically significant relationship between talent management
and work performance. Both intangible (p<0,01, r=0,977) and tangible (p<0,01, r=0,979)
sub-dimensions positively affect work performance. Moreover, each of the sub-
dimensions of talent management (tangible and intangible) has a significant effect on
work performance. The results of the study revealed that talent management strategies
play an important role in improving employee performance and that effective

implementation of these strategies can be beneficial for organizations.

Keywords: Talent Management, Employee Performance, Industrial Sector, Productivity
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BOLUM I

GIRIS

Isletmeler giiniimiizde kiiresellesme, yogun rekabet ve hizla ilerleyen teknolojik
gelismeler gibi bir dizi zorlukla karsi karsiyadir. Bu zorluklarla basa ¢ikmak ve rekabet
avantajini siirdiirmek i¢in isletmeler, sadece iiriin ve hizmetlerini gelistirmekle kalmayip,
ayn1 zamanda i¢ kaynaklarina da odaklanmaya baslamislardir. Calisanlar, herhangi bir
organizasyonun en Onemli varligidir c¢iinkii onlar isletmenin basarisini belirleyen
unsurlardir. Dogru yeteneklerle dogru yerde bulunan calisanlar, isletmenin inovasyon,
tiretkenlik ve rekabet avantaji elde etmesine yardimci olmaktadirlar. Bu nedenle,
isletmeler insan kaynaklarina yatirim yaparak, nitelikli ¢alisanlar1 gekmeye, elde tutmaya
ve gelistirmeye odaklanmaktadir. Bu, igletmelerin siirdiiriilebilir basar1 ve biiyiime i¢in

kritik 6neme sahip bir stratejidir (Kehinde, 2012).

Ropa'nin (2015) belirttigi gibi, bir organizasyonun basarisi ve biiyiimesi, yetenekli
calisanlarin siirdiiriilebilir rekabet avantajin1 saglayan temel kaynaklar olarak kabul
edilmektedir. Bu perspektife gore, dogru yeteneklerin dogru zamanda dogru pozisyona
yerlestirilmesi, organizasyonun rekabet giiclinii artiran kritik bir faktordiir. Bu, isletmenin
stratejik yonetimi ve insan kaynaklari politikalarinin 6nemini vurgulamaktadir.
Organizasyonlar, yetenekli calisanlart ¢ekmek, gelistirmek ve korumak igin etkili

stratejiler gelistirerek rekabet avantaji elde etmektedirler.

Yetenekli caligsanlar, genellikle organizasyonlarin en degerli varliklaridir ¢iinkii
inovasyonu, verimliligi ve rekabet avantajini artirmaktadirlar. Ancak, yetenekli bireyler
bulmak ve onlar1 elde tutmak zor olmaktadir. Bu nedenle, ise alim siirecinde, yetenek
edinme ve gelistirme stratejilerinin etkili olmasi kritiktir. Yetenekli calisanlarin %3-5'lik
bir orani oldukga tipik bir tahmin gibi goriinmektedir. Bu, "20-80 kurali" olarak da
adlandirilmakta, yani bir organizasyonun basarisini biiyiik 6l¢iide etkileyen is giiciiniin
kiiclik bir yiizdesinin, genellikle en yetenekli ve en verimli olanlarinin, geri kalanini
belirgin sekilde agmasidir. Bu nedenle, organizasyonlar bu nadir yeteneklere yatirim

yapmali, onlar1 motive etmeli ve gelistirmek i¢in firsatlar sunmalidir (Berger, 2004).

Yetenek, bir organizasyonun basarisi i¢in kritik 6neme sahiptir. Bir¢ok faktdriin

bir araya gelmesiyle olusan yetenek, calisanlarin bilgi, deneyim, beceri ve dgrenme



kabiliyetlerini ifade etmektedir. Bu unsurlar, ¢alisanlarin belirli gérevleri etkili bir sekilde
yerine getirmelerini saglar ve organizasyonun hedeflerine ulagsmasina katkida
bulunmaktadir. Orgiitsel performans: artirmak ve siirdiirmek icin, organizasyonlarin
dogru yetenekleri ¢ekmesi, gelistirmesi ve elinde tutmasi gerekmektedir. Dogru
yetenekler, is siireclerini iyilestirebilir, yenilikgilik ve yaraticiligi tesvik edebili ve rekabet
avantaji saglayabilmelidirler. Ayn1 zamanda, calisanlarin siirekli olarak 6grenmeye ve
gelismeye agik olmalari, organizasyonun degisen ihtiyaglara uyum saglamasina yardimci
olmaktadir. Dolayisiyla, yetenek yoOnetimi stratejileri, organizasyonlarin yetenekleri
tanimlamasina, igse alim siireclerini iyilestirmesine, ¢alisanlarin gelisimini desteklemesine

ve performanslarini yonetmesine olanak tanimaktadir (Nafei, 2015).

Organizasyonlar i¢in yetenekli calisanlar1 ise almanin 6nemi biiyiiktiir ¢linki
dogru kisileri bulmak, isletmenin basaris1 icin kritiktir. Ise alimda dogru aday1 se¢mek,
calisanin uyumlu olmasini ve isini verimli bir sekilde yapmasini saglamaktadir. ise alim
stirecindeki dogru kararlar, organizasyonun performansini artirmakta ve hedeflerine daha
etkili bir sekilde ulagsmasin1 saglamaktadir. Ayrica, yetenekli c¢alisanlar genellikle
motivasyonlu, yaratici ve problem ¢6zme yeteneklerine sahiptirler, bu da organizasyonun
rekabet avantajin1 artirmaktadir. Dolayisiyla, dogru kisiyi dogru ise yerlestirmek,

organizasyonlarin uzun vadeli basarisi i¢in kritik bir adimdir (Cayan, 2011).

Yetenekli calisanlarin istthdam edilmesi, bir isletme i¢in ¢ok 6nemli avantajlar
saglamaktadir. Bu avantajlardan biri, hedeflerin daha etkin bir sekilde yerine
getirilmesine olanak taniyan yliksek motivasyonun olusturulmasidir. Yetenekli ¢calisanlar,
genellikle islerine olan tutkulari ve becerileriyle 6ne ¢ikarlar ve bu da onlari islerine daha
bagli hale getirmektedir. Yiiksek motivasyon, ¢alisanlarin daha iiretken olmalarini tegvik
eder ve bu da isletmenin karliligin artirmaktadir. Ayrica, ¢alisanlarin orgiite baghligini
artirir ¢iinkii kendilerini islerine ve isletmenin amaclarina daha fazla bagli hissederler. Bu
baglilik, calisanlarin uzun vadeli kariyer hedeflerine ulagmalarina yardimci olmakta ve
isletmenin de uzun vadeli basarisina katkida bulunmaktadir. Dolayisiyla, yetenekli
calisanlarin istihdami, isletmeler i¢in siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji saglamaktadir

(Berger, 2004).

Orgiitler icin yetenek yoOnetimi stratejileri, kiiresel pazar dinamikleri ve
gereksinimleri géz oniinde bulundurularak tasarlanmali ve uygulanmalidir. Bu stratejiler,

organizasyonlarin karsilagtigi  oncelikli hedeflerle uyumlu olmahidir. Yetenek



yonetiminin temel amaci, olaganiistii performansi tesvik etmek ve siirdiiriilebilir
organizasyonel performansi artirmaktir. Bunun i¢in, stratejik ve operasyonel hedeflerle
uyumlu yeteneklerin tanimlanmasi ve yoOnetilmesi Onemlidir. Bu, hem mevcut
calisanlarin potansiyelini en {ist diizeye ¢ikarmay1r hem de dogru yetenekleri ise almay1
icermektedir. Stratejik bir bakis acistyla, yetenek yonetimi organizasyonun gelecekteki
ihtiyaglarin1 g6z Oniinde bulundurmali ve bu dogrultuda yetenek havuzunu
olusturmalidir. Bu strateji, organizasyonun uzun vadeli stirdiiriilebilirligini saglamak i¢in
kritik 6neme sahiptir. Operasyonel hedeflerle uyumlu olarak ise, yetenek yonetimi is
stireclerini 1iyilestirmeyi, verimlili§i artirmayr ve rekabet avantaji elde etmeyi
hedeflemektedir. Bu, dogru insanlarin dogru pozisyonlarda ve dogru zamanlarda

bulunmasini saglamayi icermektedir (Farndale vd., 2014).

Is stratejisinin basaris1 biiyiik 6lciide calisanlarn gelisimine odaklanmasia
baghdir. Ise alim siirecinde dogru yetenek havuzunu belitlemek, isletmenin ihtiyag
duydugu beceri ve niteliklere sahip adaylar1 ¢ekmek acisindan kritiktir. Bu siirecte,
isletmenin uzun vadeli hedeflerine uygun yeteneklerin belirlenmesi ve ¢ekirdek
degerlerine uygun adaylarin tercih edilmesi onemlidir. Rekabetgi bir ¢alisma plani
olusturmak da is stratejisinin dnemli bir parcasidir. Bu plan, isletmenin kisa ve uzun
vadeli hedeflerini, faaliyet gosterdigi pazarin dinamiklerini ve rakiplerini goz onilinde
bulundurarak belirlenmelidir. Esneklik, yenilikg¢ilik ve stirekli iyilestirme gibi unsurlari
iceren bir ¢alisma plani, isletmenin rekabet avantajini artirmaktadir. Ayrica, ¢alisanlarin
siirekli olarak egitilmesi ve gelistirilmesi de onemlidir. Yeteneklerin siirekli olarak
giincellenmesi, isletmenin degisen ihtiyaglarina uyum saglamasina ve rekabetgi
kalmasma yardimecr olmaktadir. Egitim programlart ve kisisel gelisim planlari,
calisanlarin kariyerlerini ilerletmelerine ve potansiyellerini maksimize etmelerine olanak
tanimaktadir (Kehinde, 2012).

Stirdiirtilebilirlik genellikle bir kurulusun gevresel etkileri tizerinde odaklanirken,
aslinda daha genis bir kapsama sahiptir. Siirdiiriilebilirlik, finansal, insan kaynaklar1 ve
toplumsal boyutlar1 da igcermektedir. Bu anlamda, bir kurulusun siirdiiriilebilir olmasi,
sadece cevresel agidan degil, ayn1 zamanda ekonomik, sosyal ve insani agilardan da
dengeli bir katki saglamasin1 gerektirmektedir. Bu da, kar elde etmenin Gtesinde, uzun

vadeli bir deger yaratma ve topluma fayda saglama amacini igermektedir (Cheese, 2010).



1.1. Problemin Tespiti

Giinlimiizde isletmeler arasindaki rekabetin, {iriiniin liretiminden c¢ok sunum
sekliyle dogru orantili oldugu bir gercektir. Bu sebeple is diinyasi, tiretim odakli rekabetin
Otesine gecerek yeni rekabet alanlari arayisina girmistir. Bu arayisin odak noktasi,
tiriinden ziyade insan faktoriine dogru kaymaktadir. Delliotte raporuna gore, isletmeler
icin en biiylik avantajlardan biri en yetenekli calisanlara sahip olmaktir. Yetenekli bir
calisan, bilgiye sahip olmanin Otesinde, bu bilgiyi ilgili alanda en etkili sekilde
kullanabilen ve miisterilerle etkilesim kurarak ortalamanin iistiinde deger yaratan bir
kisidir. Bu baglamda, isletmelerin rekabet avantajini saglayacak anahtar unsurlardan biri,
yetenekli ¢alisanlart bulmak, gelistirmek ve onlar1 dogru sekilde yonlendirmektir. Bu
sayede, miisteri memnuniyetini artirma, {iriin veya hizmet kalitesini yiikseltme ve isletme
performansini iyilestirme gibi hedeflere daha etkin bir sekilde ulasilmaktadir (Delloitte,
2010).

Isletmelerin basarisinda ¢alisanlarin rolii biiyiiktiir ve bu nedenle isletmelerin ise
alim stireglerinde secici ve belirleyici olmalart ¢ok 6nemlidir. Yetenek yonetimi, bu
stirecin 0onemli bir parcasidir ¢iinkii dogru yetenekleri ise almak ve mevcut ¢alisanlarin
yeteneklerini gelistirmek isletmelerin rekabet avantaji saglamasina yardimci olmaktadir.
Rekabetgi is diinyasinda iiriinlerin tanitilmasi ve sunulmasi kadar, satis alaninda hizmet
veren c¢alisanlarin da 6nemi biiyiiktiir. Ciinkii onlar, miisteriyle dogrudan etkilesimde
bulunan ve marka imajimni yansitan kisilerdir. Bu nedenle, isletmeler ¢alisanlarin
yeteneklerini belirlemeli ve bu yetenekleri en iyi sekilde kullanmalarini saglamalidir.
Calisanlarin yeteneklerinin farkinda olmak ve onlarin egitim ve gelisimlerine 6nem
vermek, isletmelerin basarisi igin kritik bir unsurdur. Yeteneklerin farkinda olan ve
calisanlarina gelisim firsatlar1 sunan isletmeler, calisanlarin motivasyonunu artirabilir ve
en yiiksek performansi elde etmelerine yardime1 olmaktadirlar. Bu da isletmenin rekabet

avantajini artirmakta ve siirdiiriilebilir bir basar1 elde etmesine yardime1 olmaktadir.

Yetenek yonetimi, bir isletmenin en degerli varliklari olan c¢alisanlarin
belirlenmesi, gelistirilmesi ve elde tutulmasi siirecidir. Bu siirecte, yetenekli ¢alisanlarin
tespit edilmesi ve onlarin potansiyellerinin ortaya ¢ikarilmasi son derece dnemlidir.
Yetenek yOnetimi, performans yonetimiyle siki bir sekilde iliskilidir ¢iinkii dogru bir
yetenek yonetimi stratejisi, calisanlarin performanslarini en {ist diizeye ¢ikarmak i¢in
gereken araglart ve destekleri saglamaktadir. Yetenek yoOnetimi, ¢alisanlarin giiglii

yonlerini belirleme ve bu giiclii yonleri isletmenin hedefleri dogrultusunda kullanma



stirecini icermektedir. Bu sayede, calisanlar kendilerini daha iyi ifade etmekte,
motivasyonlari artmakta ve isletme i¢in daha fazla katma deger saglamaktadirlar. Ayrica,
yetenek yonetimi, ¢alisanlarin kariyer gelisimlerini destekleyerek isletmede daha etkili
pozisyonlara yiikselmelerine olanak tanimaktadir. Bu da hem calisan memnuniyetini
artir hem de isletmenin uzun vadeli basarisina katki saglamaktadir. Performans
yonetimi, belirli hedeflerin belirlenmesi, performansin diizenli olarak degerlendirilmesi
ve geri bildirim saglanmasi gibi unsurlar1 igermektedir. Yetenek yonetimi siireci i¢inde
performans yoOnetimi, yeteneklerin dogru bir sekilde degerlendirilmesini ve
gelistirilmesini saglamaktadir. Bu da isletmenin daha etkili bir sekilde performans

gostermesine ve rekabet avantaji elde etmesine yardimci olmaktadir.

Calisan performansini degerlendirirken herkesi ayni standartlara tabi tutmak,
gercek potansiyeli ve farkli yetenekleri géz ardi etme riski tasimaktadir. Bu nedenle,
isletmelerin farkli yeteneklere ve performanslara sahip ¢alisanlar1 degerlendirmek icin
esnek ve Ozellestirilmis yontemler kullanmalar1 6nemlidir. Bu yontemler, calisanlarin
bireysel giiglii yanlarin1 belirleyerek, onlar1 dogru pozisyonlarda degerlendirmeyi ve
gelistirmeyi saglamaktadir. Ozellikle yetenek odakli ddiillendirme sistemleri, isletmelerin
her ¢alisanin benzersiz yeteneklerini tanimasina ve onlari uygun sekilde tesvik etmesine
yardimc1 olmaktadir. Bu yaklagim, ¢alisan motivasyonunu artirirken, isletmenin genel
performansint da yiikseltmektedir. Ciinkii dogru pozisyonda dogru yetenekleri
kullanmak, verimliligi ve inovasyonu tesvik etmektedir. Bu 6zellestirilmis degerlendirme
ve odillendirme yaklasimi, isletmelerin rekabet avantajin1 artirmakta ve calisan
memnuniyetini artirarak igletme kiltiiriinii  gliclendirmektedir. Ayn1 zamanda,
calisanlarin kariyer gelisimlerini desteklemek ve onlarin uzmanlik alanlarini daha iyi
kullanmalarina olanak tanimak, isletmenin uzun vadeli basarisin1 saglamlastirmaktadir.
Sanayi isletmelerinde ¢alisan personelin yetenek oOzellikleri ve yetenek yoOnetimi
uygulamalarinin performans tizerindeki etkisini arastirmak olduk¢a énemlidir. Bu tiir bir
calismanin amaci, sirketlerin ¢alisanlar1 daha etkili bir sekilde yonetmelerine yardimei

olabilecek bilgiler saglamaktir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu calisma sanayi sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde galisanlarin yetenek
yonetimi uygulamalarinin  ¢alisan performansi iizerindeki etkisini incelemeyi
hedeflemektedir. Ozellikle, yoneticilerin insan kaynaklari stratejileri ve yetenek yonetimi

stireclerinin ¢alisanlarin is performansindaki roliinii kritik bir perspektifle ele alinmigtir.



Bu kapsamda ¢alisan ve yoneticilerin perspektiflerini, deneyimlerini ve yetenek yonetimi
ile i performansi arasindaki iliskinin dogasini anlamaya yonelik derinlemesine bir
degerlendirme yapilmistir. Sanayide ¢alisan yonetici ve ¢alisanlardan toplanacak veriler
1518inda, yetenek yoOnetimi ile calisan performansi arasindaki iliskiye dair empirik
bulgular sunarak, igletmelerin insan kaynaklar1 politikalarinin gelistirilmesine katkida

bulunmayi ve akademik literatiire yenilik¢i perspektifler sunulacaktir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Performans degerlendirme siireci, belirli bir zaman dilimi iginde c¢alisan
performansinin diizeyini degerlendirmeye odaklanir. Geleneksel olarak performans, odiil
ve cezalar i¢in kullanilan degerlendirme sistemleri ile kurulusun karliligina dayal1 olarak
Olciilmekteydi. Ancak 1950'lerden bu yana, miisteri memnuniyetini, kurulusun pazardaki
konumunu, c¢alisanlarin i memnuniyetini ve kisisel gelisimini dikkate alan modern bir
yaklagima dogru bir kayma olmustur. Modern yaklasimda performans degerlendirmesi,
calisanlarin ~ sorumluluklarim1  nasil  yerine  getirdiklerinin  periyodik  olarak
degerlendirilmesi ve belirli kriterlere dayali olarak eksikliklerin giderilmesidir.
Performans yonetimi, calisanlara gerekli bilgi, beceri ve yetkinlikleri kazandirarak
organizasyonel, ekip ve bireysel diizeylerde verimliligi artirmayr amaglar. Siirekli
degisim caginda, etkili performans yoOnetimi calisanlarin egitim ihtiyaglarinin
karsilanmasi, giiclii ve zayif yonlerinin belirlenmesi ve motivasyonlarinin artirilmasi igin
cok Oonemlidir. Bu nedenle, yoneticiler performans yonetimi ilkeleri ve siirecleri i¢in

gerekli bilgi ve becerilere sahip olmalidir.

Ozellikle yoneticilerin yetenek ydnetimi siirecleri iizerindeki yiiriitme bigimleri,
calisanlarin is performansina potansiyel etkileri agisindan kritik dneme sahiptir. Caligma,
ozellikle yoneticilerin yetenekleri nasil idare ettigi bu siireglerin is performansi ile olan
iliskisinin niteligi ve bu dinamiklerin ¢alisan tatmini ve motivasyonu iizerinde nasil bir
etkiye sahip oldugunu kesfetmeyi gerektirmekedir. Calisma, yetenek yoOnetiminin
calisanlarin ig performansini artirmada ne derecede etkili oldugunu anlamak icin sanayide
gorev yapan yonetici ve ¢alisanlarin deneyimlerini ve perspektiflerini analiz edecek olup
isletmeler i¢in bilgi tabanl karar verme siireclerini destekleyecek ve insan kaynaklari

yonetim uygulamalarimin gelisimini tesvik edecek stratejik i¢goriiler saglayacaktir.



BOLUM II

YETENEK YONETIMIi

Yetenek yonetimi gergekten de bir organizasyonun basarist i¢in kritik dneme
sahip bir siirectir. Bu siireg, isletmenin hedeflerine ve stratejilerine uygun yetenekleri
belirlemeyi, bu yetenekleri ise almayi, gelistirmeyi ve elde tutmayi igerir. Ayrica, mevcut
calisanlarin potansiyelini tanimlamak ve onlar1 dogru sekilde motive etmek de biiyiik bir
Ooneme sahiptir. Yetenek yOnetimi siirecinin isletmeye bir¢cok avantaji vardir. Bunlar
arasinda isletmenin rekabet avantaji elde etmesi, verimliligin artmasi, ¢alisan bagliliginin
ve memnuniyetinin ylikselmesi, isgiicii devir oranlarinin diismesi ve inovasyonun tesvik
edilmesi gibi faktorler yer alir. Bu nedenle, isletmelerin yetenek yonetimine Onem

vermesi ve bu alanda stratejik bir yaklasim benimsemesi kritik bir 6neme sahiptir.

2.1. Yetenek Kavram

Tiirk Dil Kurumu yetenegi, “bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme niteligi,
istidat, kabiliyet, kudret” olarak tanimlamaktadir. Dogal bir beceri veya kabiliyet olarak
adlandirilan yetenek, dogustan gelen ve o konuda herhangi bir ¢aba gdstermeden bile
hemen uyum saglanabilen bir 6zellik olmalidir (Steel, 2000). Yetenek kavramu {ist diizey
basarilara ulasabilen kisileri tanimlamak i¢in kullanilir (Howe vd. 1998: 399). Yetenekler
bir isletmedeki performans alaninda iyi egitilmis ve diizenli olarak gelistirilmis kisilerde
ortaya ¢ikan bir yiiksek basaridir. Bu durum potansiyel tasiyan kisilerin zamanla yeterli
egitim ve gelisim ile onlardan beklenilenin iistiinde bir is ortaya ¢ikarmalari anlamina
gelir (Gagné, 2000: 69). Bir kisinin yetenegi bir¢ok degiskene baglidir. Bunlar: potansiyel
yetenekleri, bilgi donanimi, zekasi, davranislari ve 6grenme ¢cabuklugunu da kapsayabilir
(Michaels vd., 2001). Aslinda yetenek, bir kisinin sahip oldugu ve gelistirdigi tiim

deneyim, bilgi, beceri ve davranislarin biitiiniidiir (Cheese vd. 2007).



2.2. Yetenek Yonetimi Kavrami

Yetenek yoOnetimi kavraminin tanimlanmasit hususunda tam bir uzlasi
saglanamadig1 dikkat ¢cekmektedir. Bir tanima gore yetenek yonetimi, ‘dogru kisinin,
dogru ise, dogru zamanda yerlestirilmesidir’. Yetenek yonetimi, kilit konumlara yetenekli
kisileri getirerek isletmelere rekabet iistiinligii saglayan bir akimdir (Boudreau ve
Ramstad, 2005). Bunun yaninda, yetenek yonetimi ¢ok uluslu isletmelere kiiresel rekabet
avantaji saglayan bir insan kaynaklar1 uygulamasidir (Schuler vd., 2011). Isletmelerin
kiyastya rekabet ettikleri gelismekte olan bir ortamda, rakipleri tarafindan taklit
edilemeyecek sekilde yetenekler gelistirmeleri siirdiiriilebilir bir avantaj saglamaktadir
(Sheehan, 2014). Son yillarda siklikla anilan yetenek yonetimi, isletmeler tarafindan daha
cok tercih edilebilmek, kendini bu baglamda gelistirmek, ilerleyen donemde de ayakta
kalabilmek adina yetenekli isgorenlerin daha ¢ok parlamasi adina yaptig1 uygulamalardir
(Nzonzo ve Chipfuva, 2013: 93). Turizm sektorii diger sektorlere gore daha diisiik
becerilerin gerektigi bir sektdr olarak anilmaktadir. Bu yiizden konaklama ve turizm
sektorliinde yetenek biraz nadir bulunan bir kavramdir. Kurumsal isletmelerde
uygulanmas1 daha yerinde olacaktir (Baum, 2008). Yetenek yonetimi uygulamalari
misterilerin otel igletmelerini tekrar tercih etmelerini saglayabilir. Yapilacak islerin
prosediirii ve talimatina uyulmasi da bunda etkendir (Wang, 2011). Yetenek yonetimi
uygulamalarindan biri olan egitimler, yapilan isin verimliligini arttirabilir ve yapan

kisinin de bilingli bir sekilde hareket etmesini saglayabilir (Barkhuizen vd., 2014: 69).

Yetenek yonetimi kapsaminda tartisilan temel konular arasinda kapsayici ve
ayricalikli yaklagim s6z konusudur (Capelli ve Keller, 2014). Kapsayici1 yaklagim, tiim
isgorenleri esit olarak gérmekte ve hepsine ayni sekilde yatirim yapilmasi gerekliligini
vurgulamaktadir. Ayricalikli yaklasim ise, isgdrenlerin isletmeye sagladiklar1 faydaya
gore veya bulunduklar1 pozisyonun stratejik dnemine gore uygulanan bir yontemdir

(Gallardo-Gallardo vd., 2013).

Ayricaliklt yaklasimin maliyet kontroliiniin daha kolay olmas1 ve kazandirdig
verimlilik dogrultusunda isletmeler agisindan daha cok tercih edilen bir yaklagim olmasi

s6z konusudur (Collings ve Mellahi, 2009).



2.3. Yetenek Yonetimi ile iliskili Kavramlar

Calismanin bu kisminda yetenek yonetimi ile iligkili olan stratejik liderlik,
kurumsal yonetisim, drgiitsel baglilik, motivasyon, miisteri iligkileri yonetimi ve personel

giiclendirmeye yer verilmistir.

2.3.1. Stratejik Liderlik

Liderlik bir organizasyonun amaglarina ulagabilmesi i¢in topluluklari etkileyerek
yonetme kabiliyetidir. Liderlerin basariya ulasmasi kendi ¢alisma azimleri ve is ahlaklari

ile dogru orantilidir.

Liderlerin inandig1 hedef, deger ve vizyon dogrultusunda bunu isgoérenlerine ve
paydaslarina isleyerek onlar etkileyebilmeleri isletmenin biitlinliigii ve stirdiiriilebilirligi
acisindan 6nem tasimaktadir (Bush ve Glover, 2003: 8). Liderlik, isletmenin amaglari
dogrultusunda ilerlemesi ve hedeflerine ulagabilmesi i¢in liderlik ettigi kisilerin onun
yolundan yiirlimelerini saglamak ve gerektiginde motivasyonlarini saglam tutarak
yaptiklari isi severek azimle yapmalarini saglayabilmektir (Bush ve Glover, 2003: 10).
Stratejik liderlerin en 6nemli 6zellikleri arasinda sosyal ve etik konularin yonetilmesi,
celigen talepleri yonetmek, yonetsel bilis, karizma, yonetim bilgisi yetenegi ve becerileri,
giic ve motivasyon konular1 yer almaktadir (Samimi vd., 2022: 8). Bireysel liderlik ne
yaptigini bilen bir kisilik olmay1 gerektirirken, stratejik liderlik hem kendi farkindaligini
yonetebilmeyi hem de digerlerini etkileyebilen ilham verebilen bir yapida olmay:
gerektirmektedir (Crossan vd., 2008: 569). Y kusagi lizerinde yapilan arastirmaya gore,
yetenek yonetimi uygulamalarinin stratejik liderlik {izerinde anlamli bir etkisinin oldugu

saptanmistir (Younas ve Waseem Bari, 2020: 1330).

2.3.2. Kurumsal Yonetisim

Kurumsal yonetisim bir isletmenin verilerinin diizglin sekilde tutulmasi,
denetlenmesi, raporlarinin isletmenin anlik mali durumu ve yapisi ile ilgili dogru seffaf
bilgileri igermesi gibi unsurlar1 olusturur. Bunun yaninda, kurumsal yonetisim yetenekli
insan kaynaklariin yetenek havuzlarindan se¢ilmesi ve kritik noktalara yerlestirilmesi
acisindan da 6nemli bir rol oynamaktadir (Mallin, 2016: 204-196). Kurumsal yonetisim
uygulamalarina olan baghlik diizeyi isletmenin rekabet giicii ile dogru orantilidir.
Kurumsal yonetisim Orglitsel diizeyde yapildiginda etkinligini buna gore genisletir.

Ayrica, kurumsal yonetisimin isletmelerin performansina da olumlu katkilar sagladig:
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belirlenmistir (Ho, 2005: 211). Biiyiik isletmelerde insan kaynaklar1 departmaninin 6nemi
biiyliktiir. Yetenekli insan sermayesini genisletmek ve eldeki yeteneklerin
degerlendirilerek daha verimli bir sekilde is diinyasinda rekabet edebilmek i¢in kurumsal

yonetisim gereklidir (Morris vd., 2016: 734).

2.3.3. Orgiitsel Baghhk

Meyer ve Allen (1997) ii¢ bilesenden olusan bir model ile orgiitsel baglilig
aciklamigtir. Bunlar duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam bagliligindan
olugmaktadir. Duygusal baglilik isletmede isgorenlerin duygusal olarak kurdugu bag
olarak karsimiza ¢ikarken, normatif bagliliga sahip olmak isletmede ¢alismaya devam
etme zorunlulugunu simgeler, devam baglilig1 ise isletmede calismayir birakmanin
meydana getirecegi maddi kayiplardan bahsetmektedir (Meyer vd., 2002: 21; Allen ve
Meyer, 1990:1). Duygusal baglilig1 yiiksek olan isgdrenler igletmede calismay1 arzu
ettikleri i¢in, normatif baglihigi yiiksek olan isgdrenler isletmede kalmak zorunda
olduklart i¢in, devam baglilig1 olan isgdrenler ise maddi agidan isletmede kalmaya
ihtiyact oldugu i¢in kalmaktadirlar (Allen ve Meyer, 1990: 3). Bir yoneticinin her
isgérenin motivasyonunu siirekli saglamasi miimkiin degildir ancak motivasyonunu
yiiksek tutacak bir calisma ortami yaratabilir. Isgdrenlerin elde tutulmas: isletmelerin
giderlerini en aza indirgemek i¢in gereklidir. Isgorenlere isletmenin vizyon, misyon ve
degerleri hakkinda detayli bilgi vermek, onlara saygili olmak, onlarin performans
degerlendirmelerinin adaletli bir sekilde yapilmasi, terfi, maas zamlar1 ve ikramiyeler gibi
konulara énem vererek isgorenlerin orgiitsel bagliliklar {ist diizeye ¢ikarilabilir. Insan
kaynaginin bir isletmenin en Onemli kaynaklar1 arasinda oldugu diisiiniildiigiinde
bahsedilen konularda yatirimlarin yapilmasi isgdéren devir oranini azaltacagi i¢in 6ziinde
isletmelere bir kazan¢ saglayacaktir (Mosadeghrad vd., 2008: 279). Konaklama
endiistrisinde Orgiitsel bagliligin yetenek yonetimi ile Orgiitsel performans arasinda
aracilik rolii iistlendigi tespit edilmistir (Sarangal vd., 2020: 65). Yetenekli isgorenler
isletmenin  yarar1 i¢in fedakarlhik yapmaya egilimlidirler, bu baglamda
degerlendirildiginde yetenek yonetimi ve Orgiitsel baglilik arasinda giiclii bir bag vardir

(Collings ve Mellahi, 2009: 310).

2.3.4. Motivasyon
Motivasyon, Tiirkce’ye gecisi sirasinda ¢ok bir degisime ugramamus Ingilizce ve
Fransizca kokenli bir kelimedir (Kiiglikozkan, 2015: 100). Motivasyon, bireylerin bir

hedefe ulasabilmek icin kendi istekleri dahilinde hareket etmek istemeleri olarak
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aciklanabilir. Motivasyonun asamalari; ihtiyag duyma, uygun ortam saglama, istek,
arama, deneme ve tatmin olma seklinde ele alinabilir. Glinlimiizde hizla gelisen bilgi
toplumunda isteyerek veya istemeyerek her birey bazi bilgilere vakif olur ve isletmelerde
kisilerin fikirleri alinarak bu bilgilere ulasilabilir bu da bir motivasyon kaynagidir.
Motivasyon iggérenlerin islerini diizgiin yapmalarini ve yaptiklari isi severek yapmalarini
saglayacak, onlarin daha O6zverili ¢alismalarina olanak taniyacak, bunun sonucunda
isgorenleri kontrol etmeye ihtiya¢ duyulmayacaktir (Sen, 2010). Orgiit kiiltiirlerinin
yogun olarak yasandigi isletmelerde yetenek yonetimi uygulamalarinin orgiitsel baglilik
ve motivasyon iizerinde etkisinin oldugu belirlenmistir (Kontoghiorghes, 2016: 1833).
Yetenek yonetimi uygulamalarinin isgorenlerin motivasyonunu anlamli bir sekilde
etkiledigi tespit edilmistir (Ahuja ve Ranga, 2022: 664). X kusagi i¢in kendi istekleri ve
yontemleri dogrultusunda is yapmalari1 bir motivasyon kaynagidir, Y kusagi basarili
yoneticiler ile ¢alisarak motive olurlar. Z kusag ise dijital konularda ve yenilik iiretme
ile motive olan bir kusaktir. Buradan anlasilacag: iizere, kusaklarin motivasyonlarina
yonelik birbirinden farkli yonelimlere sahip oldugundan bahsedilebilmektedir (Dogan ve

Sahin, 2022: 439).

2.3.5. Miisteri Iliskileri Yonetimi

Kozak ve Ozdemir’e (2013) gdre yapilan ¢alismalar miisteri memnuniyetinin
yetenekli isgorenlerle miimkiin kilinabildigini gostermektedir. Yetenek yoOnetimi
uygulayan isletmelerin yetenekli isgorenlerin seg¢ilmesi, gelistirilmesi ve dogru islere
yerlestirilmeleri, elde tutulmalart anlaminda daha sistematik olduklar1 miisteri
taleplerinin hizli ve yerinde karsilanmasina neden olarak sadakati arttirdig:
goriilmektedir. Yetenekli isgdrenlerin isletme ile olan iliskisinin her zaman dostane
olmast gereklidir. Yetenekli isgorenlerin isletme ici iliskilerine bagli olduklar1 ve bu
bagin gii¢lii bicimde olumlu yénde olmasinin uzun dénemde isletmeye fayda saglayacagi
ongoriilmektedir (Singh, 2012: 3). Dogru big¢imde icra edilen yetenek yonetimi
uygulamalari yetenekli isgdrenlerin ekip ¢alismasi, is etigi, i¢ ve dis miisterilerine saygi
duymalar1 konularinda olumlu bir etki saglayacaktir. Bu durum miisteri sikayetlerinin
indirgenmesini ve miisterilerin ayni iirlinden tekrar satin almalarini da saglayacaktir

(Kuntonbutr ve Sangperm, 2019: 340).

Giniimiiziin artan rekabet kosullarinda iretilen mal ve hizmetlerin giderek
birbirine benzemeye baslamasindan dolayi, isletmelerin yasadiklar1 biliyiik sorunlardan

biri miisteri sadakatinin azalmasidir. Bu sorunu ortadan kaldirabilmek igin miisteri
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iligkileri yonetimi sisteminin uygulanmasi gerekmektedir. Miisteri iligkileri yonetimi
sistemi miisterilerin istek ve ihtiyaglarinin ayristirilarak, her bir miisteriye nasil
davranilmasi gerektigi ile ilgili bir strateji olusturulmasinmi igerir. Miisteri iliskileri
yonetimi  uygulamalar1 miisterilerle kalici iliskilerin uzun yillar boyunca
stirdiiriilebilmesini  saglar. Bu da sadakati beraberinde getirir. Miisteri iliskileri
yonetiminde iletisim yiiksek diizeyde onem tasimaktadir. Rakiplerden ayrilabilmek igin
farklilasmanin yaratilmasinda miisterilerden alinacak olan bilgilerin essiz olmasi
gereklidir. Bu sekilde digerlerinin gerceklestiremeyece8i sunumlar1 gerceklestirme
olanag saglanabilir. Isletmelerin yetenekli isgdrenler icin yaptiklar1 yatirimimn
degerlendirilmesi ile ilgili yapilan bir aragtirmada satis gelirlerinin %54 arttigi miisteri
sikayetlerinin ise %14 azaldig1 belirlenmistir (Yapp, 2009: 9). Isletmelerde miisteri
iligkileri rekabet firsati olarak degerlendirilmek istediklerinde, yetenek yonetimi
uygulamalar1 da dahil olmak iizere, isletmelerde degerler yaratilirken bu degerler

tizerinde etkileri oldugu diistiniilmektedir (Hjordrup, 2015: 1).

2.3.6. Personel Giiclendirme

Personel giiclendirme, rekabet ortaminda gelisen ve degisen sektor kosullarinda
isgorenlerin nitelik ve beklentilerinin, siirekli geliserek degisen miisterilerin beklenti ve
thtiyaglarin1 verimli bir sekilde karsilama ihtiyacinin ortaya ¢ikardigi modern yonetim
kavramlarindan birisidir (Dogan, 2006). Daha agik bir anlatimla personel giiglendirme,
miisteri ihtiyaclarina etkin cevap verebilmek adina iggdrenlere insiyatif kullanmalarina
izin verilerek bir ¢alisma seklinin olusturulmasidir (Ozgen ve Tiirk, 1997: 2). Personel
giiclendirmenin igsgoren performansini arttirdigt ve bu durumun tiretilen mal ve hizmete
yansidig1 belirlenmistir. Personel giiclendirme uygulamalar ile igsgdrenlerin yeteneklerini
gelistirmelerine zemin hazirlamak, onlara olanaklar sunmak gereklidir. Personeli
giiclendirme isgorene sorumluluk saglayarak, onun isi sahiplenmesine zemin olusturur.
Bu durum, dogal olarak performansi arttirir (Chow vd., 2006: 478). Yetenek yonetimi

uygulamas: ile personel giliglendirme arasinda anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir

(Altoz ve Cakiroglu, 2022).

2.4. Yetenekli isgorenlerin Ozellikleri

Ustiin yeteneklere sahip isgdrenler yiiksek potansiyelli isgdrenler olarak da
adlandirilmaktadir. Isgérenlerden beklenenin {izerinde performans sergilemeleri
yetenekli isgdren olduklar1 anlamina da gelmektedir (Gelens vd., 2013). Zeki, teknolojik

gelismelere acik, cok yonlii ve operasyonel anlamda atik kisilerdir (Fishman, 1998).
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Yetenekli isgorenler diger isgorenlere gore daha kabiliyetli olduklarindan dolayr bu
yeteneklerini kullanmak onlar1 zorlamaz. Diger isgérenler tarafindan takdir edilir ve
onlara ilham kaynagi olurlar (Thorne ve Pellant, 2007: 8). Girisimcilik gilicii, 6zgiin
fikirler iiretebilme, diger isgorenlerle etkili iletisim, kolay 6grenebilme yetenegi, sektoriin
amaglarini kavrayabilme, ekip ¢aligmasi ile uyum iginde olma, yoneticilik 6zelliklerini
karsilama, krizi yonetebilme, uyum kolayligi, diger isgorenleri egitebilme gibi belirgin
ortak Ozellikleri vardir (Fulmer ve Conger, 2004). Uzmanlasilan alan iizerinde diizenli
sekilde tist diizey basar1 saglayan yiiksek yeterlilige sahip bireylerdir (Williams, 2000:
35).

2.5. Yetenek Yonetimi Siireci

Her isletmede kendine 6zgii yetenek yonetimi siiregleri siirdiiriilebilmekle beraber
bu calismada 6ne cikan yetenek yonetimi siireci kapsaminda ise alim, elde tutma,

gelistirme ve performans degerlendirme asamalari sirasiyla ele alinmaktadir.

2.5.1. Ise Alim

Ise alim siirecinde isletmedeki herhangi bir isin yapilmasi i¢in herhangi birinin
secilmesi degil ileriye yonelik uzun dénem planlar1 da kapsayan bir se¢im yapilmalidir.
Sadece bir ihtiyacin giderilmesi degil, ayn1 anda isletme i¢inde ileriye yonelik potansiyel
yonetici adaylarinin da belirlenmesi siirecini kapsamalidir. Boylelikle, yeteneklerin daha
ise alinirken belirlenmesi isletme i¢in maddi manevi bir destek unsuru olacaktir.
Yeteneklerin isletme biinyesine katilmasindan sonra isletmelerin iizerinde durmalar

gereken konu elde tutma siirecidir (Blass, 2009: 12).

Yeung, (2006) ¢alismasinda Shangay’da bulunan Portman Oteli’nde ger¢eklesen
yonetim degisikliginden sonra insan kaynaklarina 6nem veren bir yaklagim sergilendigini
ve bu yaklagimdan sonra ylizde 70 ila 80 arasinda olan iggdren memnuniyet oraninin
yiizde 98’e cikarildigmi paylagmustir. Isgéren dinlenme alanlarmin miisteri kullanim
alanlar1 ile ayni olmasinin, isgdrenlere giivenerek onlarin siirekli gelisimi i¢in ¢aba
sarfetmenin memnuniyet oranlarini arttirmada biiyiik rol oynadigini anlatmaktadir.
Bununla beraber igletme kiiltiirline uymayacak isgoren adaylarinin kesinlikle ise
alimamayacaklarini, ise alim siireclerinde iggéren segerken insanlara yardim etmeyi seven

ve kendi iclerinde mutlu bireyler segmenin 6nemine deginmistir (Yeung, 2006: 269).
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2.5.2. Elde Tutma

Yetenekli, tecriibeli ve donanimi yiiksek isgorenlere isletmeler yiiksek {icret
oderse isgdren kaybim ortadan kaldirabilir (Akar ve Balci, 2016: 959). Isletmelerin
hayatta kalabilmesi igin yeni yeteneklerin ise alinmasi ve onlara makul tekliflerde
bulunmak tek basina bir ¢éziim degildir. Coziim mevcut yetenekli kisilerin de elde

tutulmasidir (Gupta ve Haque, 2015: 627).

Yapilan bir arastirmaya gore, isgorenlerin yaslari yiikseldikce isverenler onlari
elde tutmakta zorlanmaktadir (Ghiselli vd., 2001: 36). Yetenekli isgérenlerin uzun vadede
isletmeye bagli kalmasinin saglanmasi i¢in elde tutma bir strateji olarak kullanilmaktadir.
Yetenekli iggérenlerin yani kritik 6neme sahip isgorenleri kaybedilmemesi i¢in bu

stratejiye onem gosterilmesi gereklidir (Tabancali ve Korumaz, 2014: 147).

2.5.3. Gelistirme

Yetenekli insanlarin isletmeden ayrilmalarini 6nlemek i¢in isletmelerin rotasyon,
egitim gibi olanaklar sunarak, isgorenlere gelisim faaliyetleri saglayarak gelecege yonelik
yatirim yapmalari gereklidir (Alayoglu, 2010: 32). Orgiitsel gelisimin yapi taslar1 amac,
liderlik, degisime ag¢ik olma, 6diil, iliski yonetimi ve yap1 olarak siralanabilir (Rastgoo,
2016: 658). Gelistirme siirecinin egitimden farkli yonleri bulunmaktadir. Egitim bir isi
yapabilmek icin 6gretilen beceriler olarak ele alinmaktadir. Diger yandan, gelistirme ise
uzun vadede isin ve buna bagli tiim 6rgiitiin isgdren tarafindan daha biiyiik bir pencereden
isletmeye bakis acis1 kazanmasini saglamasi olarak ele alinabilmektedir. Gelistirme
isgorenlerin potansiyellerini ortaya ¢ikarmalarimi saglayarak onlardan tam verim

alinmasini amagclar (Palmer ve Winters, 1993: 119).

2.5.4. Performans Degerlendirme

Isletmelerin kendilerini yenilememesi, ¢agin yeniliklerine ayak uyduramamasi
isletmeler acisindan en biiyiik tehdittir. Isletmeler basariya ulasabilmek i¢in yeniliklere
ve degisikliklere ayak uydurmak zorundadir. Bu baglamda, biitiiniiyle seffaf iggoren
degerlendirmeleri isletmelerin yarara olacaktir. Siirdiiriilebilir igletmeler her zaman
rakiplerinin oniinde olan isletmelerdir. Iyi olusturulmus bir performans degerlendirme
sistemi kisilerin bilgi ve dzverisi ile daha yaratic1 olmalarmi saglayabilir. Isgdrenlere
isletmenin vizyon, misyon ve hedefleri iyi anlatilir ve onlar egitimlerle desteklenir,
performans degerlendirmeleri seffaf bir sekilde yapilirsa isletme adina daha olumlu

sonuglar aliabilmektedir (Bayram, 2006: 63).
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2.6. Yetenek Savaslar1 Olgusu
Yetenek savaglar1 olgusu ilk kez 1997 yilinda McKinsey & Company tarafindan

ortaya atilmistir. Yetenek savaslar1 birgok kisi tarafindan yasanmakta olan ancak sozii
edilen zamana kadar isimlendirilmeyen bir kavramdir. Aslinda konu 1980’lerin basinda
bilgi caginin ortaya c¢ikmasi sonucu marka, sermaye, sosyal ag, makinelesme ve
fabrikalarin artmasi ile Onem kazanmistir. Biitiin bunlarla birlikte, daha nitelikli
isgorenlerin yani yeteneklerin isletmelere kazandirilmasi biiyiimek isteyen isletmeler i¢in
zorunluluk olarak goriilmekteydi (Michaels vd., 2001). Yetenek savaglar1 Tiirkiye’de
kendini kanitlamis isletmelerin yapilarinda yer almaktadir. Bu konu sozii edilen
isletmelerin st yonetimdeki kisiler tarafindan takip edilmektedir. Diger yandan, yurt dist
sermayeli isletmelerin bu kavrama daha hakim oldugu gézlenmektedir. Her isletmenin
isgoren bulma konusunda kendine has Olgiitleri bulunmaktadir. Yetenek savaslarinda
kullanilan taktiklerdeki degisiklikler kariyer planlamasi ile agiklanmaktadir (Erdemir,
2006: 37).

Tablo 1’de yer verilen bilgiler yetenek siireglerinin gelisimine dair eski ve yeni
gercekligi ortaya koymaktadir. Tablodan anlasilacagi iizere, eski gerceklikte kisiler
isletmelere ihtiyag duyarken, yeni gergeklikte bu durumun tersine dondigi
goriilmektedir. Eski gerceklikte rakiplerle rekabet unsurlar1 olarak makineler, 6zsermaye
ve cografi konum on plandayken, yeni gerceklikte yetenekli kisiler rekabet avantaji
saglamaktadir. Eski gergeklikte daha 1yi yetenekler kiiciik capli degisiklik getirirken, yeni
gerceklikte daha iyi yeteneklerin yarattigi degisim biiyiik caplhidir. Yeni gerceklikte
yetenekli isgdren kithigr dikkat ¢ekerken, eski gerceklikte kitlik iglerdedir. Eski gerceklik
baglaminda ele alindiginda isgoren sadakati dikkat ¢ekmektedir, yeni gerceklikte ise
isgorenlerin isletmeye olan bagliliklar kisa siirelidir ve isgorenler hareket halindedir.
Eski gerceklikte isgorenler kendilerine Onerilen standart pakete razi gelirken, yeni
gerceklikte isgorenlerin daha fazlasini istedikleri dikkat ¢ekmektedir (Michaels vd.,
2001).



Tablo 1

Yetenek Stireclerinin Geligimi
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Eski Gergeklik

Yeni Gergeklik

Kisilerin igletmelere ihtiyaci vardir.

Isletmeler kisilere ihtiyac duyar.

Makineler, 6zsermaye ve cografik konum rekabet
icin avantaj sebebidir.

Yetenekli kisiler rekabet icin avantaj sebebidir.

Dabha iyi yetenekler biraz degisiklige neden olur.

Daha iyi yetenekler devasa degisiklik yaratir.

Kitlik iglerdedir.

Kitlik yetenekli isgdrenlerdedir.

Isgorenler sadiktir ve isler giivendedir.

Kisiler hareketlidir ve bagliliklar1 kisa zaman
icindir.

Kisiler kendilerine 6nerilen standart paketi kabul
ederler.

Kisiler daha fazlasini isterler.

Kaynak: Michaels vd., 2001: 6
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2.7. Yetenek Yonetimi Uygulamalari

Yetenek yonetimi uygulamalar isletmelerde farkli sekillerde ele alinarak
isimlendirilebilmektedir. Bu ¢alismada yetenek yonetimi uygulamalari olarak Duran
(2019) calismasinda yer verilen cezbetme, segcme ve yerlestirme, baglilik, elde tutma,

egitim, ddiillendirme ve yetenek havuzu uygulamalar ele alinmaktadir.

2.7.1. Cezbetme

Yetenekli kisililerin isletmeye ¢ekilmesi rekabet anlaminda isletmelerin bir adim
One gecmelerini saglayan bir unsurdur. S6zii edilen durum, giiniimiiz isletmelerinin odak
noktasini olusturacak bir yapidir (Ali, 2008: 14). Yetenekli iggorenlerin cezbedilmesi
asamasinda onlara isletmenin miisterisi goziiyle yaklagmak, isletmede yetenek yonetim
sistemlerinin kullanilmasi, gelecekte verilecek 6diil hakkinda yetenekli isgbrenlere soz
vermek, isletmenin hisselerinden verilecek pay, performansa bagli 6deme paketleri, esnek
calisma ortami1 saglama, dogru arastirma egitim olanaklari, vizyoner yonetim ve liderlik
uygulamalari, performans incelemeleri ve basar1 planlamasi yapmak gerekli
goriilmektedir. Ozellikle, isgdrenlere sunulacak esnek calisma ortamim aciklamak
gerekirse, satis departmaninda isgoren birinin iiretim departmanina gidip olaganiistii bir
araba tasarimi ve konsepti fikrini beyan etmesi ve bu fikrin degerlendirilebilir bulunmasi
calisma ortaminin esnek olmasina 6rnek verilebilir. Bu tarz esnek calisma ortamlari
yetenekli isgorenlerin cezbedilmesinde etkilidir (Chowdhury, 2003: 8). Cezbetme
kapsaminda 6ne ¢ikan kurumsal itibar, kurum kiiltiirii ve igveren markasi yaratilmasi

konularina asagida sirasiyla deginilmektedir.
2.7.1.1. Kurumsal itibar

Itibar genel olarak halkla iliskiler boliimiiniin olmazsa olmaz denilen
yapitaglarindan biri olarak degerlendirilse de, artik tiim yoneticiler tarafindan
benimsenmis olup stratejik olarak yonetimine baslanilmistir (Gray ve Balmer, 1998: 695).
Olumlu bir itibar olusturmak ve siirdiirmek gilinlimiiziin hizli degisen endiistri
cevrelerinde bir gereklilik olmustur. Kurumun iletisim altyapisini olusturan en biiyiik
etmenlerden birisi kurumsal itibaridir (Gray ve Balmer, 1998: 701). Kurumsal itibar
isgorenlerin elde tutulmasini, miisterilerin memnuniyetini ve sadakatini etkilemektedir.
Itibar ayn1 zamanda yatirim yapmak isteyenleri isletmeye yatirim yapmaya iten bir etkiye

de sahiptir (Chun, 2005: 91). Isletmelerin ¢alisma ortaminin ve kisilerde biraktig: algi ile
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yetenekli kisilerin merakini uyandirabilmesi onlar isletmeye ¢ekerek cezbetmesi
acisindan Onem tasimaktadir (Erickson ve Gratton, 2007: 12). Yiiksek isgoren
performansi yiiksek kurumsal itibar ile dogru orantilidir ve yetenek yonetimi
uygulamalar1 ile tam performans gosteren isgiicii kurumsal itibar1 st diizeylere

¢ikaracaktir (Das vd., 2022: 1).

Isletmelerin miisterilerine sundugu sozlerini yerine getirmeleri ve yetenekli
isgorenleri cezbetme ve elde tutma anlaminda isletmenin iginde ve disinda uyumlu
olmalar1 gerekmektedir. Bu sekilde daha {ist seviyede bir miisteri tatmini ve isgoren
baglilig1 saglayabilir, finansal anlamda yiiksek karlilik elde edebilir ve marka imajini

gelistirebilirler (Kose ve Cakir, 2021: 650).
2.7.1.2. Kurum Kiiltiirii

Kurum kiiltiirii, kurum i¢i varolan gelenek ve adetler, kiyafet kurallari, inanglar
gibi yeni baslayan iggorenlere asilayarak devam ettirilen kuruma ait olan degerler
biitiiniidiir. Kurum kiiltiiri, dis diinyaya uyum saglarken olusan bazi sorunlarin
¢Oziimiinde ve kurum i¢i biitiinlesmelerde yeni baslayan isgorenlerde isletmeyle alakali
bir alg1 olusturmak i¢in gereken bir aragtir. Kurum kiiltiirii isgorenlerin motivasyonlarini
arttirirken, performanslarina da dogru orantili olarak yansimaktadir (Molenaar vd., 2002:
18-19). Bir ornek vermek gerekirse, lkea kurum kiiltiirii olarak “esitlik¢i kiiltiiri”
savunmus ve s0zii edilen bu kiiltiirii yar1 zamanl ve tam zamanli tiim isgdrenlerine esit
kosullar saglayarak asilamistir. Ikea’nin yiiriitmiis oldugu bu yetenek yoOnetimi
uygulamalarinin sonucu olarak diinyaca iinlii bir arastirma danigsmanlik igletmesi olan
Great Place To Work ve Fortune 2017°de Ikea ABD’yi calisilabilecek ilk yiiz isletme
arasinda gostermistir (Nayeem ve Faheem, 2021: 482). Isletmelerin varolan kiiltiirel
degerleri ve yetenek yonetimi uygulamalar1 yonetim tarafindan desteklenip uygulanirsa
daha etkili olacaktir. Bu da kurum kiiltiiriinii ortaya cikaracak bir etkendir. Isgdrenlerin
nasil davrandigr ile baglantili olarak kiiltiir anlasilabilir. Yetenek yonetimi
uygulamalarinin kullaniminin desteklenmesi ile isgorenler nerede nasil davranmalari
gerektigi konusunda daha profesyonelce hareket edeceklerdir. Yetenekli isgdrenlerin
arzulanan kurum kiiltiiriinde desteklenmeleri ve yetenek yonetimi planlar1 ¢ercevesinde
hareket etmelerini saglamak basariya ulasmak i¢in dogru bir adim olacaktir. Kurum

kiltiirii basar1 elde edilmesinde ¢cok 6nemli bir yer tutar (van Zyl vd., 2017: 3).
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2.7.1.3. isveren Markas1 Yaratilmasi

Isveren markas1 isgorenlerin isletme hakkindaki fikirlerini icinde barindirir
(Oksiiz, 2012: 14). Isletme hakkinda kisa bir bilgi verir. Potansiyel isgdrenlere, isletmenin
profilini tanitir ve sunar (Mandhanya ve Shah, 2010: 44). Odiillendirme, egitim gibi
kisisel gelisim aktiviteleri igveren markasini daha iyi bir yere tasiyarak yetenekli
isgorenlerin bu isletmelere bagvurmalarini saglayacak, kaliteli insan kaynagina erisim
icin ciddi bir etki yaratacaktir (Sheehan vd., 2018: 28). Antalya ve Mugla bolgesindeki
otellerde gergeklestirilen bir aragtirmada Z kusagi isgorenlerinin is yeri tercihinde isveren
markasinin 6nem tasidig1 goriilmiistiir. Saglam temellere dayali is yeri markalagmasinin
isgorenlerin is yeri se¢imi ile dogrudan baglantis1 bulunmaktadir (Yasar ve Demir, 2021:
181). Yetenekli isgorenlerin yonetilmesi, elde tutulmasi, isletmelerin kendilerine yaptigi
en iyi yatirim olarak diisiiniilebilir. Isveren markasinin hedefinde miisteriler ve isgdrenler
bulunmaktadir. Isgdrenlerin isveren markas:1 ile kurmus oldugu bag miisteri
memnuniyetini etkileyecek ve bu da sadik miisterilerin cogalmasina sebep olarak daha

fazla kar elde etmeyi saglayacaktir (Vardarlier, 2017: 642).

2.7.2. Secme ve Yerlestirme

Yetenek yonetimi uygulamalarinin maliyetli oldugundan siirekli bahsedilse de,
yetenekli isgorenleri ise alabilmek i¢in isletmeler cok yiiksek iicret teklifleri
yapabilmektedirler (Van Dijk, 2008: 430). Oncelikle, yetenekli kisilerin ise alinmasi ve
sonrasinda onlarin uygun islere yerlestirilmesi yerinde olacaktir. Yetenekli kisiler,
yeteneklerini sergileyemeyecekleri kisith islerde calistirilirsa bu onlar i¢in motivasyon
kiric1 bir etkiye sahip olabilmektedir (Collings ve Mellahi, 2009: 307). Bosalan kadrolar
icin yetenekli iggdrenlerin Oncelikle isletme icerisinden se¢ilmesi mevcut isgorenlerin
verimliligini arttiracaktir. Bu durum, daha diisiik maliyet ile iyi performanslarin takdir
edilmesini saglayacaktir. I¢ kaynaktan yararlanma ile, isletme yetenekli kisilerin uyum
saglama siirecini ¢ok kolay atlatmalarin1 da saglayabilecektir (Kozak vd., 2012: 67). Ise
alimlarda en ¢ok tercih edilen sistemin goriigme, bunu takip edenin ise referans yontemi
oldugu belirlenmistir (Kozak, 1998: 29). Yetenekli isgorenlerin ise aliminda testlerden
faydalanilmaktadir ancak bu testlerin manipiilasyona agik olmasindan dolay: tekrar tekrar
yapilmasinda yarar oldugu diisiiniilmektedir (Martin, 2014: 4). Se¢me ve yerlestirme
kapsaminda yararli oldugu diisiiniilen Kariyer Sistem Tipolojisi ve kariyer planlama
programlari tizerinde kisaca durulmaktadir. Sonnenfeld ve Peiperl (1998) Kariyer Sistem

Tipolojisi’nden ilk defa bahsetmislerdir.
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Klasik olarak ise alma yaklagimlarindan ayrilan Kariyer Sistem Tipolojisi en
bilinen ise alma tipolojisidir. Sistem iki faktérlii olarak ilerlemektedir. Once ise alman
kariyer firsat1 saglananlara uygulanan kariyer sistemleridir daha sonrasinda ise segilen
personellerin isletme i¢inde terfi ve 6diil olanaklar1 gibi ilerlemelerini saglayan bir yapidir
(Sonnenfeld ve Peiperl, 1988: 58). Kariyer planlama baglaminda ise, isletme yetenekli
isgorenleri bilinyesinde en iyi sekilde degerlendirmeli ve iggoérenlerin hem igletmeye
yararli olabilecegi hem de kendilerinin yeteneklerini ortaya ¢ikarabilecekleri bir kariyer
plan1 uygulanmalidir (Erbas ve Demir, 2020: 25). Kariyer planlama programlari kisilerin
kariyer hedeflerini kesfetme ve becerilerini gelistirme olanagi saglar (Rothwell vd.,
2015). Stratejik kariyer planlamada ise, kisinin hem kendi durumu hem de g¢evrenin
durumu incelenerek vizyon, misyon gibi degerlerin belirlenmesi saglanir. Bu sayede,
giiclii ve zayif yonlerin tespit edilmesi ve buna yonelik stratejinin belirlenerek kariyer

planlarinin olusturulmasi saglanir (Esmer ve Pabugcu, 2019: 111).

2.7.3. Egitim

Isletmede bulunan isgdrenlerin sorumluluklarinm, yapilmasi gereken is
tanimlarinin astlara aktarilirken uygulanan teknik ve davranigsal gelismeler olmaktadir.
Gilinlimiizde egitim bu baglamda énem tasimaktadir (Ergokses, 2009: 98). Duran vd.’ne
(2019) gore, isletmelerde yapilan egitimlerin yetenekli isgorenlerin isletmeye
bagliliklarinda etkili rol oynadigi anlasilmaktadir. Yoneticiler kendi isletmelerinde
yeteneklerin bulunmasi gerektigini ve bu konuda kendilerini egitmeleri gerektigini,
isletmenin bu konudaki destegini arzu ederler (Rastgoo, 2016: 658). Egitim ¢ok genis
kapsamli bir konu olmakla birlikte asagida sirasiyla yer verilen kogluk, mentorliik,
elektronik 6grenme ve yetenek oryantasyonunun yetenekli isgdrenlerin egitim ve

gelistirilmesi hususunda kritik 6nem tasidig diisiintilmektedir.
2.7.3.1. Kog¢luk

Yetenekli isgorenlerin bir kog¢ tarafindan desteklenerek belirlenen hedeflere
ulagmalari, koclar ile olusturduklar: is birligi sayesinde islerinde daha kisa siirede
¢Oziime ulasabilmeleri saglanabilmektedir. Kocluk dogru sorular1 kisilere yonelterek,
kisilerin kendi kendilerine anlamalarinin saglandig1 beceri kazandirma faaliyetleridir (Ali
vd., 2018). “Kocs” kelimesi oncelikli olarak Macaristan’da c¢ok {iist dlizey at arabasi
yapilan bir kdyde kullanilmaya baslanmustir. Bu kelime 19. yiizyilda Ingilitere’de

tiniversite 6grencilerinin onlara basar1 saglayan 6zel 6gretmenlere taktig1 bir isim olarak
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karsimiza ¢ikmaktadir (Ozbay, 2008: 5). Gercek anlamda kullanildiginda kogluk
uygulamalarinin isgdrenlerin is performanslarint iki katina kadar ¢ikarabildigi
bilinmektedir, bu da isletmelerin daha basarili olabilmeleri i¢in onem arz etmektedir.
Kocluk mantigiin yoneticilere ¢ok iyi bir sekilde anlatilmasi ve bunun uygulamasi
sirasinda cikabilecek sorunlarin onlarla paylasilmasi gerekmektedir. Ciinkii bir yonetici
kocluk uygulamalarini yetki devri olarak algiladigi anda hélihazirda var olan yapilarini
korumaya ¢alistigr ve bunun da sorunlara yol actig1 bilinmektedir. Tiirkiye’de faaliyet
gosteren isletmelerde isgorenlerin gorev tanimlari ¢ok net olmadigi icin kogluk
uygulamalari kullanan is yerlerinde gorev tanimlar1 daha belirgin olmaktadir. Kogluk
uygulamalarr ast {ist iligkilerinin iyilestirilmesinde de kullanilabilir (Barut¢u ve Ozbay,

2009: 60).
2.7.3.2. Mentorlik

Mentorliik, bir isi daha 6nce yapmis ve is konusunda deneyim sahibi olmus kisiler
tarafindan ise yeni baslayan bireylere is konusunda bilgi aktarimi saglanmasidir (Huizing,
2012). Mentorliik, deneyimli ve deneyimsiz kisilerin is birligi saglayarak ayni amag
dogrultusunda ortakliklarini ifade eder. Mentdrliik, olusabilecek herhangi bir stres
ortaminda psikososyal sorunlarin olugmasinin 6niine gegebilmek adina kisilere yol
gosterici olunmasidir (Dirks, 2021). Mentorliik anne veya baba olmaya benzeyen bir
yapidir. Bu becerinin gelismesi gelecegin bireylerini yetistirmek i¢in ana unsur olarak
karsimiza ¢gikar. Mentorliik i¢in zaman, duygusal zeka ve emek gerekmektedir. Mentorliik
destegi verilen kisiye siirekli bir geribildirim ve destekleyici alan gereklidir. Mentorlere
nelerin kariyer gelistirici nelerin kariyere son veren adimlar oldugu stirekli olarak

hatirlatilmali ve bu biligsel bir yap1 olarak zihinlere kazinmalidir (Sanfey vd., 2013: 716).
2.7.3.3. Elektronik Ogrenme

Elektronik 6grenmenin is motivasyonu, i performanst ve is doyumu gibi
becerileri gelistirici etkisi bulunmaktadir. Diger yandan, elektronik 6grenmenin miisteri
memnuniyetine ve isletme performansina olan potizitif etkileri de bulunmaktadir.
Isletmeler {istiin yetenekli gordiikleri isgdrenlerini uygun elektronik 6grenme
programlarina atayarak, onlarin gelismelerini desteklemelidir (Wong ve SixI-Daniell,
2017: 15). Potansiyel kaldiraclardan biri e-6grenmedir; bilgi, iletisim, egitim ve 6gretimin
cevrim i¢i dagitimi yoluyla orgiitsel bilginin yaratilmasi ve dagitilmasi saglanmalidir

(Wild vd., 2002; 371).
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2.7.3.4. Yetenek Oryantasyonu

Oryantasyon egitimleri isgorenlerin islerini daha bilingli yapmalar1 ig¢in
olusturulan egitimlerdir (Cakir ve Kagir, 2018: 125). Ayn1 zamanda, kisilerin isletmelere
olan uyum siirecini kisaltmak i¢in oryantasyon egitimi kullanilmaktadir (Tiyek, 2014).
Yetenek oryantasyonu kisilerin igletme hakkinda bilgi sahibi olabilmesi i¢in bilginin ve
yeteneklerin aktarimi, kurum kiiltiiriinii benimseterek Ogretme cabasidir, yeteneklerin
oryantasyonu ile deger yaratilir. Bireylerin adil bir ortamda calistiklar1 hissine sahip

olmalarini saglar (Ganaie ve Haque, 2017: 5).

2.7.4. Elde Tutma

Yetenegin elde tutulmasi vergi taktikleri, finansal stratejiler, biitceleme ve satin
alma gibi bir rekabet avantajidir (Avedon ve Scholes, 2010: 64). Yetenekli isgorenlerin
elde tutulmas1 ¢calismanin verimli ve keyifli bir sekilde siirdiiriilebilmesi giinliik ¢calisma
ortaminin buna uygun yaratilmasi ve korunmasidir. Ek olarak, saglanan finansal katkilar
bu ortamin siirdiiriilebilir olmasi i¢in kagmilmazdir. Ise gore degil yetenege gore is
belirlenebilir. Dogru yeteneklerin performans gereken islerde ¢alismasi saglanabilir

(Chowdhury, 2003: 9).

Yetenegin elde tutulmasi isgdrenlerin en uzun siire is yerinde kalmalarimi
saglamayl amaclamaktadir (Sarangal vd., 2020: 68). Amushila ve Bussin’in (2021)
caligmasina gore, yetenek yonetimi uygulamalarinin ¢ogunlukla elde tutma ile ilgisinin
oldugu belirlenmistir. Iyi performans gosteren isgorenleri elde tutmak isletme
maliyetlerini de azaltmaktadir. Yetenek yoOnetimi uygulamalarini hayata geciren
isletmelerin gelismis isletmeler oldugu izlenimi biraktig1 dikkat ¢ekmektedir. Yetenegin
elde tutulmasi vergi taktikleri, finansal stratejiler, biitceleme ve satin alma gibi bir rekabet

avantajidir (Avedon ve Scholes, 2010: 64).

2.7.5. Odiillendirme

Yetenekli isgorenlerin igsel olarak d&diillendirilmesi iggorenlerin kurumsal
baglhiligin1 arttirir. Diger isletmeler daha yiiksek iicret teklif etmelerine ragmen veya
senelik kazang artirimlarinda daha yiliksek artinm yapacaklarmi teklif etmeleri
durumunda bile igsel olarak odiillendirilen isgdrenlerin isletmelerden kopmalari kolay
olmamaktadir (Tymon Jr vd., 2010: 119). Odiil sistemlerinin ydnetiminin énemli oldugu,

dogru yonetilmediginde de isgorenlerin elde tutulmasi ile ilgili sorun yaratabilecegi
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ongoriilmiistiir (Gakure vd., 2013: 47). I¢sel ddiiller, isin kendisinde hali hazirda varolan
yapilardir. Bunlar, sorumluluk, finansal biiylime, basari, miicadele ve Ozerklik gibi
kavramlardir. Digsal odiiller ise maasg artirimi, ikramiyeler, ofis alani ile ilgili degisiklikler
olarak kisinin kendisinin disinda gelisen durumlar olarak yer almaktadir (Mahaney ve

Lederer, 2006: 43).

2.7.6. Baghhk

Yetenekli iggorenlerin yiiksek baglilik oranlar islerini tutku ile yapmalarini
saglar. Yetenekli isgorenler isletme ile arasinda bag kurarak isletmenin gelecekte daha iyi
yerlere gelebilmesi i¢in yenilikler kesfeder. Oysa bagliligi diisiik isgérenler is yerinde
vakit doldururlar, enerjileri diisiiktiir. Islerine kars: tutku hissedemezler. Aktif olarak
bagliligini1 tamamen yitiren isgorenler ise artik sadece isinden mutsuz olmakla kalmaz,
isinden ne kadar memnuniyetsiz oldugunu siirekli dile getirerek isini tutku ile yapan
digerlerinin de isini baltalamaya calisirlar (Crabtree, 2005: 3). Isgrenlerin soyut yetenek
yonetimi ve Orgiite olan bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki vardir. Bununla beraber,
devam baglilig1 arasinda negatif bir iliski olabilmektedir. Bunun sebebi yetenek yonetimi
uygulamalarim algilayamamis isgorenlerin vermis oldugu negatif tepkidir. is doyumu ve
somut yetenek yonetimi uygulamalar1 arasinda da ciddi anlamda gii¢lii bir iliski oldugu
belirlenmistir (Bahadinli, 2012: 247). Baglilig1 yiiksek isgorenlerin kendilerine saygi
duyuldugunu ve is giivenligi, firsatlar1 ve O6demeler konusunda kendilerine adil
davranildigini hissederler. Fikirlerine 6nem verildigini diisiiniirler. Basarilar1 ve isleri ile
gurur duyarlar. Isletmedeki hedef ve basarilara nasil katki saglayacaklarmi hemen
anlarlar. Gelecekte nelerin onlari tutup nasil destekleyecegini bilirler. Caligma arkadaglari
ile verimli ve iyi iliskiler igerisinde galisarak, bu ¢aligmalarindan keyif duyarlar (Caplan,
2011: 13).

2.7.7. Yetenek Havuzu

Yetenek yonetimini kullanan igletmelerde her bir yetenekli isgorenin uygun
oldugu yetenek havuzlari bulunmaktadir. Bu havuzun katmanlarindan ilkinde diisiik
yetenege sahip olanlar yer alir ve onlarin bagka yeteneklerle kolayca degistirilebilmesi
miimkiindiir. Diger katmanda yer alan havuzda ise yiiksek yetenege sahip olanlar yer alir
ancak yine bunlarin da baska yeteneklerle yerlerinin doldurulmasi kolay olur. Ugiincii bir
katmanda yer alan yetenek havuzlarinda ise yeri doldurulmasi zor ancak yetenekleri

diisiik veya yiiksek olarak belirlenmis iki havuz bulunur. Bununla beraber yeri
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doldurulmasi zor ve istiin yetenekli kisiler genelde {ist yonetimden c¢ikmamaktadir

(Lewis ve Heckman, 2006: 144).

Yetenekli isgorenlerin yetenek havuzunda hazir olarak bulundurulmasi stratejik
olarak 6nem tagimaktadir. Isletmelerin bu anlamda kullanmis olduklar1 yontemler isgdren
tiim isgdrenlere biiyiik bir mesaj niteliginde olacaktir, isgorenlerin isletmeye bagliliklari
ve elde tutulmalar agisindan da yarar saglayacaktir (Boz, 2018: 83). Yetenekli
isgorenlerin basarili olmak i¢in ¢ok calistiklar1 ve kariyerlerini siirekli olarak ilerletmeye
caba gosterdikleri bir gergektir. Yiiksek calisan performanslarinin siirekliligi igin
yetenekli iggorenlerin kariyer gelisim programlarinda yer almalar1 ve liderlik geligtirme

yonetim programlari i¢in seyahat etmeleri gereklidir (van Zyl vd., 2017: 18).
2.8. Yetenek Yonetimi Calismalari

2000’11 yillarin basinda ortaya ¢ikan yetenek yonetimi ile ilgili ¢aligmalar, isletme,
saglik ve egitim alanlarinda yer bulmustur. Egitim orgiitlerinde yetenek yonetimi ile ilgili
ilk calismalarindan birini Smylie ve Wenzel (2006) ger¢eklestirmistir. Yaptiklari
calismada okullarda uygulanan yetenek yonetimi ile reform c¢aligmalarinda basarili olma

ve nitelikli 6gretim arasinda iliski oldugu agiklamistir.

Dogan ve Demiral (2008) yaptiklar1 calismada yetenek yonetimi kavramini
aciklamaya calismistir. Bu calismada yetenek yonetimi ile ilgi alanyazini inceleyerek

yetenek yonetiminin kapsamini incelemislerdir.

Alayoglu (2010) tarafindan yapilan ¢alismada yetenek yonetiminin isletmeler i¢in
onemini uygulayicilar ve aragtirmacilardan elde ettikleri veriler dogrultusunda kuramsal

cercevede incelemislerdir.

Yetenek yonetimi ile ilgili ulusal alanyazindaki ¢alismalarin ilk yillarda daha ¢ok
isletme alaninda gerceklestigi goriilmektedir. Yiiksek Ogretim Kurumu Ulusal Tez
Merkezi verileri dikkate alindiginda egitim alaninda ilk c¢alismanin Akar (2012)
“Yetenek yoOnetiminin bazi1 Tirk iiniversitelerinde uygulanmasina iligkin 6gretim
tiyelerinin goriis ve Onerileri” baslikli doktora tez ¢aligmasi oldugu goriilmektedir. Karma
yontem ile gergeklestirilen bu ¢aligmada yetenek yonetiminin yiiksekdgretim
kurumlarindaki uygulanabilirligi incelenmistir. Akademisyenlerden elde ettigi veriler

neticesinde yetenek yonetimi yaklasiminin Tiirkiye’deki iiniversitelerde kullanilabilir bir
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yaklasim oldugu ve yine aslinda mevcut igleyiste de yetenek yonetiminin bazi

uygulamalarinin kullanildig1 sonucuna ulagmistir.

Tabancali ve Korumaz (2014), yetenek yonetimi siireclerini kavramsal olarak ele
almig ve yetenekli bireylerin egitim yoneticisi olabilmesi i¢in gerekli siirecleri
tanimlamistir. Ayrica bu c¢alismada yetenek yonetimi siirecleri ile yetistirilecek egitim
yOneticilerinin saglayacagi faydalarda degerlendirilmistir. Bu ¢alismadan bir yil sonra
Tabancali vd., (2015) tarafindan “Ozel Okullarda Yetenek Yonetimi Olgegi” calismasi
yapilmistir ve egitim orgiitlerinde yetenek yonetimi uygulamalari belirleme, gelistirme

ve kiiltiir olarak iic asamada ele alinmistir.

Aytag (2014), egitim oOrgiitleri i¢in gelistirilen “Biitlinlestirilmis Yetenek
Yonetimi  Modeli” i¢in ortadgretim kurumlarindaki 6gretmenlerin  goriislerini
incelemistir. Caligmanin sonucunda egitim yoneticilerinin “Biitlinlesik Yetenek Yonetimi
Modeli” boyutlarindaki yeterliliklerinin yeterli seviyede olmadig1 sonucuna ulagsmstir.
Aytac (2015) yaptig1 bir diger ¢alismada dgretmenlerin yetenek yonetiminde metaforik
algilarini belirlemeye calismis, nitel yontem ile gergeklestirdigi arastirmasinda tiretilen
metaforlarin en ¢ok yetenek belirleme ve gelistirme boyutu ile ilgili oldugunu sonucuna

ulagmustir.

Demirkasimoglu ve Taskin (2015), tarafindan yetenek ydnetiminin Orgiitsel
yeterlilik ile iligkisini inceleyen bir arastirma gergeklestirilmistir. Yetenek yOnetimi
yaklagiminin ¢ekme, se¢me, gelistirme ve elde boyutlarinin bulundugu likert tipi 6lgek
kullanilan arastirma sonuglarina gore 6zel okullarda yetenek yonetimi yaklagiminin

kismen kullanildig: belirtilmistir.

“2019 Yetenek Kitlig1 Raporu” sonuglar diinya genelindeki orgiitlerin yetenek
kitlig1 ile karst karsiya oldugunu gostermektedir. Behrstock (2010) bu rapordan on yil
once yaptig1 calismada egitim orgiitlerinin gelecekteki yetenek kitligindan etkilenmemesi
icin yetenek yonetimi uygulamalarina orgiitlerin kaynak ayirdigini ifade etmistir. Ayni
yil igerisinde yaymnlanan raporlarin analizinde, egitimde yetenek yOnetimi

uygulamalarinin diger orgiitlerin gerisinde kaldigini ifade etmislerdir.

Arastirmalarda basarili orgiitlerin yetenek yonetimi yaklasimini benimsedikleri
sonucu ortaya c¢ikmistir. McDonnell (2011) tarafindan yapilan arasgtirmada orgiit

icerisinde en Onemli kaynagin yetenekli calisanlar oldugu sonucuna ulagsmislardir.
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Waheed ve Zaim (2015) ise yaptiklar1 aragtirmada yetenekli ¢alisanlarin yonetilmesinin

bir ihtiya¢ oldugunu ifade etmislerdir.

Yetenek yoOnetimini yiliksekogretim diizeyinde inceleyen bir arastirma da ise
yetenek yoOnetiminin; c¢alisanlar1 etkileme, ise alma, destek saglama ve arastirma

kaynaklart sunma boyutlarinda etki sagladigi sonucuna ulagilmistir (Sonia vd., 2015).

Pandita ve Ray (2018) yetenek yonetiminin calisan baglilik ve elde tutma
boyutlarina etkisini arastirmak i¢in alanyazin taramasi yapmuslardir. Yapilan
arastirmalar1 incelemis ve genelinde yetenek yonetimi ile ¢alisan bagliliginin arttigi ve

yetenekli ¢aligsanlarin orgiitte kaldig1 goriilmiistiir.

Bostjanci¢ ve Slana (2018) yetenek yonetiminde orta ve iist Olgekli sirketleri
karsilastirarak calisgan1 ¢ekme ve elde tutma boyutlarini incelemislerdir. 21 insan
kaynaklar1 yonetici ile yar1 yapilandirilmis goriisme formlart kullanilarak goriismeler
yapilmistir. Katilicilarin  ¢ogunlugu kurumlarinda yetenek yonetimi kapsaminda
performans degerlendirme, hedeflere ulasma durumu, gelisim faaliyetlerin in takibi ve iist
yonetim degerlendirmeleri yapildigim1 ifade etmislerdir. Katilimcilarin  yetenek
yonetiminde en zorlandiklar1 boyutun ise yetenekli c¢alisanlari kuruma g¢ekmek ve

istenilen igveren markasi olmak olarak agiklamiglardir.

Tabancali ve Becerekli (2019) Milli Egitim Bakanlifina bagli proje okulu
yoneticileri ile nitel yontem kullanarak gerceklestirdigi arastirmasinda; yetenek yonetimi
yaklasimmin ¢ekme, hedef ve strateji belirleme, elde tutma ve baghlik, performans
yonetimi ve elde tutma ve baglilik asamalari i¢in bir takim ¢alismalar yapildigini ortaya
cikarmigtir. Aragtirmanin sonuglarina gore bu caligmalarin birbirinden farkli oldugu ve

ortak bir yetenek yonetimi politikasinin bulunmadig: goiilmektedir.

Baporikar ve Smith (2019) egitim orgiitlerinde yaptiklari calismada g¢aliganin
verimliligi ve orgiitsel basarida yetenek yonetimi ve motivasyonun en 6nemli iki etken

oldugunu ifade etmislerdir.

Ozel okullarda yetenek ydnetimi ile ilgili arastirmalar kapsaminda Giilbahar ve
Kosar (2020) tarafindan 23 06zel okul yoneticisi ile goriismeler yapilmigtir. Bu
goriismelerden elde edilen verileri igerik analizi yontemi ile analiz ederek yetenek
yonetiminin uygulanabilir oldugu fakat yetenegin tespit edilmesinde, gelisim siireclerinde

ve performans degerlendirme yontemlerinden katilimcilarin goriis bildirmedigi sonucuna
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varmislardir. Ozel okullarda yapilan baska bir calismada 6zel okullarda yetenek
yonetiminin gergeklesme diizeyleri incelenmistir. Katilimecilardan “Ozel Okullar igin
Yetenek Yonetimi Olgegi” ile veriler toplanmistir. Yapilan analizlere gére yetenek
belirleme, yetenek kiiltlirii ve yetenek yoOnetiminin toplamina ait boyutlara iligkin
diizeyler orta, yetenek gelistirme boyutlarinda yiiksek diizeyde uygulandigi tespit

edilmistir.

Gok (2020), “Ortaokullarda yetenek yoOnetiminin uygulanma diizeyi ile is
motivasyonu ve Orgiitsel yabancilasma diizeylerinin incelenmesi” baslikli doktora tez
calismasint karma yontem ile gerceklestirmistir. Arastirmanin nicel yonteminde
Yerlikaya (2017) tarafindan gelistirilen “Egitim Yetenek Yonetimi Ol¢egi” ni kullanarak
yetenek yonetimi ile i motivasyonu ve Orgiitsel yabancilasma arasindaki iliskiyi
incelemistir. Bu ¢aligma sonucunda yetenek yonetiminin 6zel ortaokullarda %65, devlet
ortaokullarinda ise %55 uygulanabilir oldugunu agiklanmistir. Ayrica nitel verilerden
elde edilen sonuclarda ise yetenek yoOnetiminin uygulanabilir olmasi i¢in okul
miidiirlerinin sorumluluk alma, iletisim beceresi, sorunlara ¢oziim liretme, risk alma, adil

olma ve liyakatli davranma yeterliliklerine sahip olmasi gerektigi sonucuna ulagmiglardir.

Nasiri ve Bagheri (2020) yetenek yonetimi uygulamalarinin orgiitsel bilgi ve
girisimcilik arasindaki iliskiyi incelemek i¢in yaptiklar1 arastirma sonucunda yetenek
yonetimi uygulamalar ile orgiitsel bilgi ve girisimcilik arasinda pozitif bir iligski oldugunu

ifade etmislerdir.

Aytag ve Ipek (2021), okul &ncesi, ilk ve ortadgretim kurumlarinda 42 okul
yonetici  ile  gergeklestirdigi  ¢alismasinda  yetenek  yOnetiminin  okullarda
uygulanabilirligini incelemislerdir. Caligmada, katilimcilarin ¢ogunlugu yetenek
yonetimi ile ilgili olumlu gorlis bildirmis ve okullarda uygulanabilir bir yaklagim
oldugunu ifade etmistir. Caligmada ayrica yasal mevzuat engellerinin yetenek yonetimi

uygulamalarini kullaniminda sorunlar olusturabilecegi ifade edilmistir.

Dilber (2021) yetenek yonetiminin egitim oOrgiitlerinde uygulanabilirligini
inceledigi ¢aligmasinda egitim Orgiitlerinin yetenek yonetimini yaklagimina agirlik
vermeye basladigini ifade etmistir. Tiirkiye’deki egitim oOrgiitleri agisindan yetenek
yonetimi yaklagiminin 6zel okullarda devlet okullarina gore daha etkili oldugu
belirtilmistir. Devlet okullarinda yetenek yonetimi yaklagiminin kat1 biirokrasi nedeniyle

daha sinirli oldugu sonucuna ulasilmistir.
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BOLUM Il

CALISAN PERFORMANSI

Calisan performansi, bir ig veya organizasyon i¢indeki bireyin veya ekip olarak
gosterdigi etkinlik ve basari diizeyidir. Bu performans genellikle belirli hedeflere ulagsma,
1§ gorevlerini yerine getirme yetenegi, isin kalitesi, zamaninda teslimat ve isyerindeki
genel katki gibi faktorlere dayanmaktadir. Calisan performansi genellikle belirli 6l¢iitlerle
degerlendirilir. Bu dlgiitler, isin gerekliliklerine, organizasyonun hedeflerine ve
belirlenen performans beklentilerine bagli olarak degismektedir. Performans
degerlendirmesi genellikle performans gostergeleri, anahtar performans gostergeleri
(KPT'lar), geri bildirimler ve performans degerlendirme goriismeleri gibi araglarla yapilir.
Iyi bir calisan performansi, isyerinde verimliligi artirabilir, miisteri memnuniyetini
artirabilir, igyeri kiiltiiriinii giiclendirebilir ve sonug¢ olarak organizasyonun basarisini
artirabilir. Bu nedenle, isverenler genellikle ¢alisan performansini izler, degerlendirir ve

gelistirme firsatlart sunmaktadirlar.

3.1. Calisan Performansinin Tanimi ve Onemi

Performansin sozciik olarak anlami basari ile ifade edilmektedir. Basar1 ise
calisanin isini icra ederken en uygun bir bicimde herhangi bir hadise, vaziyet ya da isi
basarma arzusu olarak kavramlasmustir. Olgme ve Kkarsilastirma yapabilmek icin
performansin dogru ifade edilmesi gerekir (Vosloban, 2012). Performans, verilen
mesuliyetin ve gorevin bi¢imi veya siireci seklinde de tanimlanmaktadir. Performans,
amaclanan ve planlanan olaydan ¢ikarilan sonuclarin nitel ve nicel yollarla belirlendigi
bir kavramdir. Performansin bir bagka tanimi ise bir ¢alisanin is siirecinde harcadigi
emegin kalitesi ve seviyesi olarak ifade edilmektedir. Performansi etkileyen bir¢ok etmen
bulunmaktadir. Belirlenmis bir zaman araligindaki mal ve hizmet ¢iktisinin miktar1 olarak
ifade edilen performans kavrami verimlilik yerine de kullanilmaktadir. Performans
calisanin becerilerinden ve giidiilenmesinden etkilenmektedir (Szigety, 2010).
Performans, iiretim miktari, iiretim kalitesi, iiretimin zamaninda olmasi, iste bulunma,
bitmis isin verimliligi ve tamamlanmis isin etkinligi ile ilgilidir (Mathis ve Jackson,
2009). Aguinis (2009) performans kavraminin sadece ¢alisanin davraniginin sonuglarini
degil, ayn1 zamanda davranisin kendisini de igerdigini agiklamistir. Performans genellikle

bir c¢alisanin Orgiitiin hedeflerine ulasmasina katkida bulunma derecesi olarak
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tanimlanmaktadir. Calisanlarin performansi oOrgiitler icin dikkate alinan en Onemli
hususlardan birisidir. Orgiit idarecilerinin asli gérevi orgiitiin amaclar icin gergek
sonuglar1 en etkin ve verimli yollarla saglamaktir. Genel anlamda performans ¢alisanin
orgiitte yaptig1 veya yapmaktan kagindig is ile ilgili faaliyetlerdir. Is yerinde iiretilen
iriin veya hizmet ¢iktisinin miktari, ¢iktinin kalitesi, ¢iktinin zaman araligi, ¢alisanlarin
is birligi anlayisi, calisanin ige karsi tutumlari ¢alisan performansini etkilemektedir. Ayni
niteliklere haiz (mezuniyet, yas, cinsiyet vb.) iki ¢alisan ayni meslekte ise baslasa bile
zaman ilerledikge aralarinda performans farki degisiklik gosterebilmektedir (Bedarkar ve
Pandita, 2014).

Performansin anlamin1 daha iyi kavramsallagtirmak ve anlamak i¢in asagida bazi
tanimlar ifade edilmektedir. Performans, sonuglara ulasmak icin kaynaklarin etkin ve
verimli kullanimidir (Berman, 2006: 5). Biitiin ¢alisanlarin performansini ve amaglarini
kurulusun genel misyon ve hedeflerine baglayarak orgiitlerdeki performansi belirleme,
6lgme ve gelistirmenin siirekli bir siireci olarak tanimlanmaktadir (Aguinis, 2009: 37).
Berman’in (2006) performans taniminda ii¢ unsur bulunmaktadir: etkinlik ve verimliligin
kullanimi, kaynaklar ve hedeflere ulagma. Etkinlik, say1 veya bagar1 miktar1 gibi kurulus,
birey veya grup tarafindan yapilan sonuglarin diizeyidir. Verimlilik, ¢iktilar1 girdilerle
karsilagtirarak sonuglarin bir oranmi vermektir. Sonuglar ve ¢iktilar arasindaki fark,
sonuclarin orgiitsel hedeflere ulasilip ulasilmadigini belirleyerek olgiilmesidir. Ancak,
ciktilar anlik sonuglarla 6l¢iiliir. Aguinis’in (2009) taniminda ise stirekli siire¢ ile misyon
ve hedefler olmak iizere iki temel unsur vardir. Devam eden performans, stireklilik arz
eden amacg ve hedefler tayin etme, performansi izleme ve siirekli 6grenim ve gelisim
stirecini igeren kogluk ve geri bildirim verme ve alma siirecini igermektedir. Calisan
performansi ile kurumsal hedefler arasinda dogrudan bir iliski olusturur ve ¢alisanlarin
kuruma katkisint acik hale getirir. Bir orgiitiin performansini iyilestirmek i¢in, insan
kaynaklar1 departmani performans problemlerini belirlemeye, alternatif performans
tyilestirme stratejileri igin bilgi getirmeye, orgiitlerin performans cabalarina acikligini
analiz etmeye, stratejiler ve beceriler uygulamaya ve son olarak sonuglari

degerlendirmesi gerekmektedir (Poister, 2003).

Bir orgiitte ¢alisan performansi bireysel beceriler, arzular, is alaninin fiziksel
durumu, gevresel ve kurumsal sartlara gore bigimlenmektedir. Orgiitsel davranis yazini
performansi ¢alisanlarin orgiitsel amaclara ulagsmak i¢in isiyle ilgili girisimde bulundugu

faaliyetlerin ¢iktist olarak ifade etmektedir. Bu ciktilarin pozitif sonuglar ile
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neticelendiginde ¢alisanlarin tam kapasite performans sergilemeleri sebebiyle gorev ve
yikiimliiliiklerini bagartyla icra ettikleri varsayilir. Bu c¢iktilarin negatif olmasi
durumunda calisanlarin basarisiz oldugu veya eksik kapasitede performans sergiledigi
anlasilmaktadir. Calisanlar1 birbirinden farkli kilan unsurlar en 6nemlisi performanstir.
Insanlar ayni egitim diizeyine ve yasa sahipse, performanslari nedeniyle iste aym
meslekte ya da statiide olamazlar. Calisanlardan birisi {ist yonetici olabilirken oteki is
hayatinda basarili olamayabilir. Performans, kisinin orgiitte planlanan hedeflerde elde
ettigi seylerin nicelik ve nitelik dereceleridir. Calisanlar, hedeflerini 6rgiitiin hedeflerine
uygun olarak algilarsa, daha verimli olabilmek i¢in performanslari ve kapasiteleri
maksimize edilmeye calisilir. Adaletli bir is ortaminda ¢alisanlarin performansinin tam
kapasite olmasi1 beklenmektedir. Performansinin 6l¢iildiigliniin farkinda olan ve bunu
diisiiniin calisanlarin performans1 engellerden etkilenmez. Calisanin is yerindeki
davraniglari ilerleme ve gelisme imkanlarindan, 6nceden belirlenmis hedeflerden, 6diil ve
cezalardan ve isi yerine getirebilmek i¢in kaynaklarin yeterliliginden etkilenmektedir
(Vosloban, 2012). Calisanlarin is yerindeki ¢abalarinin gostergesi, bireysel ve orgiitsel
hedeflere ulasmadaki saglanan katki, hedeflere ulagsmada kaynaklarin verimli
kullanilmast  ve hedefleri  gergeklestirebilme dereceleri performans olarak
tanimlanabilmektedir. Performans c¢alisanlarin zihninin arka planinda bir baglilik tiirti
olarak kendisini gosterebilmektedir. Calisanlar, performans degerlendirmelerinde 6rgiite
sagladiklar1 katkilarinin ve kendilerinden nasil bir is performansi beklenildiginin
farkindadir. Bu yiizden istenilen gorevleri bildikleri zaman performans artis
gozlemlenecektir. Bir orgiitte performans algisi ¢alisanlarin zihnine islendiginde ve bir
orgiit kiiltiiri haline dontstiigiinde bireysel performanslar oOrgiitsel performansa

doniisecektir (Yenice, 2006: 61).

Yonetimin performans algisi, farkli zaman dilimlerinde farkli noktalara
odaklanarak degisen performans algilar1 ortaya c¢ikarak giiniimiize kadar birgok
degisiklige ugramistir. Farkli zaman dilimlerinde farkli noktalara odaklanan farkli
performans algilar1 ortaya ¢ikmistir. Cesitli zaman araliklarinda ¢esitli noktalara ilgisi
degisen bir¢cok performans algilar1 gormekteyiz. Bu algilar asagidaki gibi
siralanabilmektedir: (Yenice, 2006: 63).

e Ekonomik Performans Algisi: Ekonomik performansin nihai ¢iktis1 temel olarak

kar1 en yliksek seviyede tutmaktir. Karliligin yiiksek seviyede tutulmasi orgiitsel
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devamliligin = siirdiiriilebilmesinde kisa ve uzun vadede dogrudan katki
saglayacaktir.

e Verimlilik Algist: Verimlilik kavramina 2. Diinya savasi sonrasinda ilgi artmstir.
Verimlilik is giicli, malzeme, enerji ve bilgi verimliligi gibi bir¢ok alanda
kendisini géstermistir. Ekonomide ortaya ¢ikan olumsuz durumlarin (gikt1 artisi,
enflasyon, issizlik ve kalkinma) ¢oziimiinde temel unsur olarak verimlilik
goriilmektedir.

e Pazar ve Miisteri Odakli Algr: Orgiit, iiretim evresinde miisterinin taleplerine
odaklanmalidir. Piyasada iistlinliik saglamak i¢in orgiit, tiretimin tiirlinii pazara ve
miisterilere ihtiyaclarina gore belirlemelidir.

e Yeni Rekabet ve Gelecegin Orgiit Algisi: Orgiitiin dis cevre ile rekabeti ve
gelecekte var olabilmesi i¢in rekabet giiclinii artirmasi, uygun “iriin-teknoloji-

iscalisan” se¢imini titizlikle se¢cmelidir.

Calisanlarin performansinda calisanlarin yetkilendirilmesi 6nemlidir. Bununla
birlikte, isverenler ve ¢alisanlar arasinda var olan bir baglant1 ve profesyonel bir isbirligi
insa eden etki giiclidiir. Bu iliskiler arasindaki profesyonel baglar, teslimat ve gorev
yiirlitmenin tretken giiciine odaklanir. Calisan performansinin faydalar1 kiigiimsenemez
veya reddedilemez. Calisan performansinin bir performans degerlendirme sistemi

araciligiyla faydalarini Ahearne vd., (2005) arastirmislardir:

e (alisan iicretlendirmesi ve taninmasini saglar

e Calisanlarin calisan tesvikleri, haklar1 bulunur.

e Calisan terfileri, kariyer gelisimi ve ilerlemesi saglanir.

e Liyakate dayali ¢alisan firsatlari, ayricaliklari ve hibeler bulunur.

e Liyakate dayali ¢alisan takdir, onur ve 6diillere erisir.

e (Calisan yetkinligi, rekabet giicli ve birikmis bilgisi 6l¢iiliir.

e Liyakate dayali ¢alisan giivenini temin eder.

e Bir bilgi tabani i¢inde ¢alisan standartlari, ilkeleri ve is etigine yer verilir.

o Insan sermayesi yatirrmlarina dayali calisan kapasitesinin gelistirilmesine katk1
saglar.

e Is liyakatlerine dayali calisan memnuniyeti, is giivenligi ve kariyer firsatlart
olusur.

e (alisanin miikkemmellige, ayrintilara ve gergeklere odaklanmasi saglanir.
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3.2. Cahsan Performansinin Ozellikleri ve Calisan Performansimi Belirleyen
Faktorler

Calisanlarin performansi bir orgiitiin verimliliginde 6nemli rol oynamaktadir.
Calisan davraniglari, orgiitsel amaglara fayda temin eden 6lgiilebilir davraniglardir (Tutar
ve Altindz, 2010, s. 202). Gorev performanst ve baglamsal performans olmak iizere
calisan performansi iki kisimda ele alinmaktadir. Gorev performansi, ¢alisanin isiyle ile
alakal1 teknik yetenek ve etkinlikleri kapsamaktadir. Baglamsal performans davranislari,
sira dis1 ¢abayi, is arkadaslarma yardim etmeyi ve Orgiitii gelistirmeye yonelik
faaliyetlerdir. Baglamsal davraniglar orgiitsel is birligi ve dayanisma icin yararlidir ve
kisilerin glidiilenmelerinin ¢ogalmasina Orgiitsel katkilar saglar (Bedarkar ve Pandita,
2014).

Performans, orgiit igerisinde ¢alisanlar ve yoneticiler i¢in kilit 6ge konumundadir.
Orgiitler, érgiitsel amaglarma erisebilmek ve sektorde rekabet giiciine erisebilmek icin
etkili performans sergileyecek calisanlara ihtiyag duyarlar. Orgiitte yiiksek performans
beraberinde yiiksek basariyr getirdiginde ¢alisanlarin memnuniyeti artar. Isinde
performansini artiran birey toplumda sayginligini olusturacak, is yerinde ylikselme ve
yiiksek ticret elde edecektir (Yelboga, 2006: 200). Performans kavrami, degerlendirme

diizeyi, amaci, zaman ve 6l¢iim yontemi agisindan aragtirilmalidir (Sonugiir, 2018: 53).

Calisanlarin  performansina iligkin birtakim bilgiler, calisanlarin performans
sonuglarinin ¢iktilarina gére elde edilebilir. Orgiitsel amaglara erismek igin saptanan
unsurlara ulagsmak c¢alisandan c¢alisana oldugu gibi ortamdan ortama da degismektedir.
Bir calisan1 digerlerinden farkli kilan onun yiiksek performansi ve basaristyla iligkilidir.
Calisanlarin yetenekleri kisiden kisiye degisebilir. Bu yiizden calisanlarin ise alaka ve
uyumlart gibi nitelikler1 farklidir (Sharhie, 2009). Calisanin performansinda fark

olusturmanin temel kriteri orgiitii ve ¢alisani ¢ok iyi tanimaktir.

Bu anlamda dogru ¢ikarim yapilmasi, avantaj ve eksikliklerin fark edilmesi orgiit i¢in
faydali olacaktir. Calisanla ilgili olan veya olmayan, ¢calisanin performansini etkileyen ve

olusturan kisisel, orgiitsel ve cevresel faktorler gibi faktorler bulunmaktadir (Okakin,
2008: 93).
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3.2.1. Kisisel Faktorler

Literatiirde yer alan bircok arastirma kisisel Ozelliklerin performansa yaptigi

etkiden bahsetmektedir (Yelboga, 2006; Tett ve Burnett, 2003, Barrich vd., 2001).

Calisanlarin performans seviyeleri, belirlenen hedefler ile sahip olunan bilgi ve beceri
diizeyine baghidir. Bu performans seviyesini olusturan kigisel faktorler ise, kisisel

beceriler ve bilgi, mesleki egitim ve kisisel 6zelliklerden olusmaktadir.
3.2.1.1. Kisisel Beceriler ve Bilgi

Insanlar becerileri agisinda birbirlerinden farklidirlar. Bir kisinin bu gesitli
becerileri kalitsal olabilecegi gibi daha sonra egitimle beceri kazandirilabilir. insanlarin
birtakim becerileri zeka ile ilgili olsa da bazi yetenekleri zekanin disinda gelisebilir.
Bireysel yetenek, bir ¢alisanin biitiin zihinsel ve fiziksel yeteneklerini kapsamaktadir.
Zihinsel beceriler, belirli iliskileri anlama, ¢Oziimleme, ¢6zme ve sonug¢landirmadan,
fiziksel beceriler ise birtakim gergekleri gerceklestirmeden olusmaktadir. Bir ¢alisanin
iiretken bir sekilde tekrar eden diisiinme, hissetme ve hareket etme becerisi olarak
tanimlanmaktadir. Bu tamima gore; ¢ekicilik, ileri zamanli diisiinme, rekabetgilik,
duygudaslik, odaklanma ve nezaket gibi baz1 6zellikler bir beceri olarak bilinmektedir.
Calisanlarin performans agsamalari {izerinde 6nemli bir unsura sahip olan yetenek faktorti,
bireysel faktor olmasina karsin 6rgiit i¢inde ilerleme gosterebilmektedir. Yetenek, calisan
performans olusumunda ve dl¢timiinde 6nemli bir yer tutar. Yetenek kisisel bir faktor olsa
bile orgiit icerisindeki programlarla ilerletilebilir (Carter ve Mcmahon, 2005). Calisanlar
kendilerinden ve diger insanlardan bir seyler 6grenirler. Ayrica diger ekip liyelerinden,
yoneticilerden, meslektaslarindan veya orgiit disindaki diger kisilerden de yeni bilgiler ve
deneyimler 6grenirler (Oztiirk, 2006: 94). Calisanlarin rollerini {istlenmeye baslamasiyla

birlikte ¢alisan, is durumuna gore bilgi ve is davranislarini degistirmelidir.

Giliniimilizde yasanan bilgi ve doniistimlerdeki hizli artis ile calisanlarin bu doniisiim ve
degisimlere uyum saglayabilmeleri i¢in kendilerini gelistirme aligkanliklar1 edinmeleri
gerekmektedir. BoOylece calisanlar islerini, projelerini, iliskilerini gelistirme firsati

bularak ve performans seviyeleri de artacaktir (Sonugiir, 2018: 55).
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3.2.1.2. Mesleki Egitim

Insanlar, orgiitsel amaglarla iliskili ¢alisan hedeflerini gerceklestirebilmek igin
farkli bilgi, beceri ve yiiksek giidiilenmeye sahip olmalidirlar. Birgok orglitiin egitim
islevlerine yonelik kendi politikalar1 bulunmaktadir. Mesleki egitim, ¢alisanlarin
becerilerinin  gelistirilmesi, tutum ve davranislarinin  degistirilmesi, fikirlerin
olusturulmas1 gibi oOrgiitlerin  yeniden yapilandirilmasinin  tiim asamalarinda
gorilebilmektedir (Gok, 2006: 38). Calisanlarin beceri, yetenek ve bilgilerini ilerletmeleri
icin nitelikli egitimlerin aktarilmasi orgiit araciligiyla planlanir. Orgiitler icin egitim,
calisanlarin amaca yonelik bilgi ve becerileri edinmelerini ve var olan bilgi ve
yeteneklerini ilerletmelerine katki yapan sistemli bir siirectir. Egitim inang, tutum ve
davraniglarin gelismesini katki saglamaktadir. Egitimde temel amag, insan yetistirme
davraniglarinda degisiklik yaparak kisinin becerilerini istenilen diizeye g¢ikarmaktir
(Wilson ve Western, 2000). Orgiitler, calisanlarina ¢alismalar1 hakkinda bazi1 gelismis
bilgi ve beceriler saglamak i¢in kendi sistematik egitim sistemlerini olusturmuslardir. Bu
nedenle caligsanlarin bilgi ve becerileri calisan performanslarina katki saglanmasi
beklenmektedir. Egitimin ¢alisan performansi {izerinde etkisini arastiran bir ¢ok ¢aligma
mevcuttur. Bu c¢aligmalarin  ortak 6zellikleri incelendiginde egitimin ¢alisan
performansini artiran bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir (Ates, 2015; Emhemed,
2021; Alazawi, 2021; Ahmed, 2016).

3.2.1.3. Kisisel Ozellikler

Bir insan1 diger insanlardan ayiran, bireyin ¢evreye olan uyumunu kolaylastiran
davranislarin tamamina kisilik adi verilmektedir. Insanlarin “yetenekleri, degerleri,
inanclar1, duygusal tepkileri, kisisel 6zellikleri” kisiligin islevleri olarak bilinmektedir.
Bir insanin hayati boyunca kisilik 6zellikleri degisir, olgunlasir ve farklilagir. Belli bash

kisilik ozellikleri, 6teki kisisel yetkinliklerin algilanmasinda rol oynar.

Dolayisiyla izlenimlerimiz ve davraniglarimiz da etkilenir. Calisanin 6zdeslesme
veya kendisini isine yabanci hissetmesi iizerinde kisiligin etkisi onemli yer tutmaktadir.
Yelboga (2006: 208) bes faktor kisilik modelinin kisilik ile performans arasinda iligkiyi
inceleyen c¢alismasinda is performansini yordayip yordamadigini aragtirmistir. Analiz
sonuglar1 demografik unsurlarin ¢alisan performansin toplam varyansin %16,3’iinii
acikladigini tespit etmislerdir. Bir kisinin tutumlarinin olusumu, zihinsel veya bilgisel

faktorii bilen bir kisinin inanciyla agiklanir. Calisanin genel karakter yapisi ¢alisma
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yasaminin kalite diizeyi i¢in onemli olacaktir. Calisanin performansi ile motivasyonu
arasinda yakin bir iliski vardir. Motivasyon, bir bireyin eyleme gegmesine sebep olan

giictiir. Bir orglitte ¢calisanlarin farkli davranis sergilemeleri kisilikleri ile ilgilidir.

Motivasyon, is yapma, isletme, isten sonug¢ alma arzusuyla iligkilidir. Kiginin beklentileri
ve nitelikleriyle yaptigi is ile ilgili yakin bir iliski bulunmaktadir. Ergin (2012)
performans degerlemeyle motivasyon arasinda pozitif yonlii bir iliskinin oldugunu ortaya
cikarmistir. Istatistik analizlerine gdre motivasyon diizeyinin performans degerleme

diizeyinden etkilenme durumu anlamli bulunmustur.

Calisanlar isinden, iste calisanlardan etkilenmektedir. Baska bir deyisle, isin
gelisimi isi yapan kigiye baglidir. Bu nedenle birey, is performansini gelistirmek igin
bilgi, beceri, yetenek, yetenek, istek ve hirslarini yilikseltmeye calismaktadir. Kisilik
sadece fiziksel ve zihinsel oOzelliklere sahip olmayip, bu 0Ozelliklerin davranigsal
yansimalarina da sahiptir. Kisilik-0rgiit entegrasyonu saglanirsa, ¢alisanin sosyal yapisi
ile kisiligi arasindaki baglant1 olusacaktir. Calisanin davraniglar1 ile orgiit arasindaki
iliskiler ¢alisanin performansini iyilestirmesinde katki saglar (Duman ve Akdemir, 2016:
34).

3.2.2. Orgiitsel Faktorler
Orgiit yapis1, yonetim politikasi, ise uygunluk ve drgiit i¢i insan iliskilerini igeren

orgiitsel faktorler de ¢alisanin performansi iizerinde etkilidir.
3.2.2.1. Orgiitsel Yap1

Orgiit ve calisan arasinda bag kurmak ve calisanlari giidiilendirmek icin is
ortaminda ilham verici bir 6rgiit ikliminin bulunmasi sarttir. Elverisi orgiit ikliminin
varligi ¢alisanlarinin sorumluluk almalarina artan etki olusturarak var olan yeteneklerini
ilerletmeye ve kendilerine yeni yetenekler kazandirmaya ugras vereceklerdir. Orgiit
yapisinin gelismelere adapte edilmesinin temel nedeni, bir orgiitiin mevcut durumlarla
uyumlu belirli amag, plan ve politikalarina ulagsmasini saglar. Bir 6rgiitii olusturan her bir
boliim orgilit faaliyetlerinde birbirleri ile isbirligi yaptiklarinda daha fazla verim elde
ederler. Calisanlara uyumlu, yaratici ve yenilik¢i ¢aligsma alanlar saglamak i¢in uygun ve
rahat calisma alam olusturulmalidir (Eren, 2005: 388). Orgiitler degisen ve gelisen bir
ortamda faaliyetlerine devam etmelidir.
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Degisim ve gelismelere verilen orgiitsel destek orgiit yapisi i¢in ¢ok onemlidir.
Yaratic1 diisiinme ve 6grenme ile desteklenen Orgiit yapilari ¢alisanlar1 motive eder ve
performanslarin1 olumlu yonde etkiler. Hem ¢alisanin konumu hem de o6rgiit yapisi ile
calisan arasindaki baglant1 orgiitte onemli yer tutmaktadir. Sonug olarak ¢alisanin orgiite
dahil olmas1 ve orgiitteki yatay-dikey iliskiler ve rol iligkileri gibi orgiitsel yap1 faktorleri

calisanin performansini etkilemektedir (Bedarkar ve Pandita, 2014).
3.2.2.2. Yonetim Politikasi

Bir orgiitiin yonetimi ve ¢alisan politikasi, calisan1 dogrudan etkiler. Yonetici ve
calisan arasinda olumlu bir iligki kuruldugunda asagidaki hususlar meydana gelir:

(Simsek, 2007)

e (Calisanlar en iyi sonuca hirsla ulasmay1 hedefler

e Caligsanlar orgiit en iyisini yapmak isterler

e (Calisanlar orglit islerini neseli bir sekilde icra edilmesi i¢in ¢aba sarf ederler
e Calisanlar tarafindan orgiite kars1 kreatif taraflarin1 gésterme gayreti olusur
e (Calisanlarin orgiit ile arasindaki duygusal gelisme saglanir

e (Calisanlar ile orgiit arasinda is birligi artis gosterir

Yonetim politikasi, bir orglitte calisanlarin 6teki calisanlarla koordinasyonu
saglamak i¢in bu politikalara uymasi gereken kurallar biitiiniidiir. Yonetim, hedeflere
etkin ve verimli bir sekilde ulagsmak i¢in bir grup insanla esgiidiim ve is birligini saglamak
icin bir orgiitteki tiim faaliyetleri gergeklestirme cabasi icerisindedir. Yonetim politikasi,
calisanlarin performansinin yani sira Orgiitsel performansi da iyilestirerek ¢aliganin
orglitten faydasini artirmayr amag¢ edinmektedir. Calisanin performansini etkilemek ve
yonlendirmek agisindan yiiriitiilen yonetim politikalart dikkate alinmasi gereken bir

konudur (Sonugiir, 2018: 58-59).
3.2.2.3. Ise Uygunluk

Bireyler yeteneklerine gore birbirlerinden farklilik gosterirler. Bu farkli
yeteneklerin ortaya ¢ikarilmasi, orgiitsel hedeflere ulasilabilmesi ve orgiitte performansi,
moral ve motivasyonu yliksek calisanlarin bulunmasi agisindan 6nemlidir. Bdylece
calisanlarin yeteneklerini 6n plana ¢ikaran c¢alisan-is isbirligi, verimli bir 6rgiit yapisinin
temelini olusturmaktadir. Bu yiizden dogru iste dogru c¢alisan yer almalidir (Schweyer,

2004). Orgiitsel amaglar dogrultusunda orgiit i¢i ve dist faktorleri gdz oniinde
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bulundurarak isin tekrardan planlanmasi s6z konusu olabilmektedir. Calisanin isinden
memnuniyetinin saglanmasi ve isin yeniden organize edilerek maliyetin, zamanin ve
emegin azaltilmasi ile ¢alisanlarin performansi kolaylikla artirilabilmektedir. Calisan ve
151 arasindaki uyumun artmasi ¢alisanin is doyumu ve performans diizeyine yansiyacaktir.
Calisanlart motive etmek ve yaptiklart isten memnun olmalarini saglamak igin is tasarimi
uygulanabilir. Bir ¢aliginin sergileyecegi performans tipki yetenekleri ve kisilikleri kadar
kisiseldir. Yetenekleri ve kisilikleri ile uyumlu islerde calisanlarin daha ¢ok performans
gostermesi beklenir (Garg ve Rastogi, 2006). Calisanin is ile ilgili uyumu, isin i¢in gerekli
olan zihni ve fiziki kabiliyetlere ve ayrica isin gerektirdigi kisilik 6zelliklerine sahip
olmasiyla miimkiin olacaktir. Sonug olarak, calisanlar performans lizerinde yeteneklerine
ve kisilik 6zelliklerine uygun bir ise sahip olduklarinda performans diizeyi maksimum

seviyeye ulasacaktir (Yelboga, 2006).
3.2.2.4. Cahsan Iliskileri

Bir orgiit icin en 6nemli unsur ¢alisanlaridir. Calisanlar arasinda destek ve giivenin
olugmasi, orgiitsel sorunlarin ortaya ¢ikarilmasi ve bunlara ¢6ziim bulunmasi, isbirliginin
saglanmasi ¢alisan-orgiit iliskileri agisindan 6nemlidir. Calisanlarin ayni orgiitsel ortami
paylagmalarindan dolay1 ¢alisanlarda is birligi, is coskusu, motivasyon ve ige baglilik artis
gosterebilir. Orgiit yoneticileri galisanlarin birbirleriyle iliski diizeylerinin olumlu yénde
gelismesi i¢in caba sarf ederler (Kara, 2009). Uygun ve arzu edilen ¢alisma alaninin
olusturulmasi ¢alisanlarin yiiksek performans ve memnuniyetlerini saglamak i¢in 6nemli
bir unsurdur. Uygun calisma alani, ¢alisanin ruh sagligmma uygun fiziksel ve ruhsal
kosullara sahip olan alandir. Sosyal c¢evre, ¢alisanlarin olusturdugu ¢alisma iligkileri,
etkilesimleri ve iletisimlerinin sosyal etkinliklerinden meydana gelmektedir. Bu agidan
bakildiginda, ¢alisma ortami, orgiit iginde saglikli caligma iligkilerinin olugmasi i¢in 6n
plandadir. Yonetim, ¢alisanlarin performans diizeyini ylikseltmek i¢in uygun g¢alisma

ortaminin olusturulmasi i¢in ¢aba sarf etmelidir (Muda vd., 2014: 75).

3.2.3. Cevresel Faktorler

Calisma hayatinda yapilan igin ve orgiitlin nitelikleri, politikalari, calisanin aile ve
cevresi performans iizerinde etkili olan faktorlerdir (Eroglu, 2010). Insanoglu biyolojik,
psikolojik ve sosyal acidan bir¢ok ihtiyacini kaynaklarin kit oldugu diinyada becerileri ve
imkanlar1 dahilinde karsilamak durumunda olan bir canlidir. Insanlar ihtiyaglarinin bir

boliimiinii bireysel ugraslari ile elde edebilirken diger bir boliimiinii de sosyal birimler
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vasitasiyla elde etmektedirler. Bu baglamda 6rgiit insanlarin ihtiyaglarinin giderilmesinde
faaliyet gosteren ve Orgiitsel cikarlar i¢inde faaliyette bulunan iktisadi bir birimdir
(Ergeng, 2003). Insanlar birlikte yasamanin bir geregi olarak geleneklerin sosyal ve
kiiltiirel yonlerinin hakim oldugu ortamlarda hayatlarmi siirdiiriirler. Insanlar bu
ortamlarda etkilesim ve iletisim i¢inde bulunarak fiziksel ve sosyal ¢evre ile baglantisini
kurmaktadir. Kurulan baglanti ile yasanilan toplumsal ortam, gelenekler ve aliskanliklar
calisanin davranislar1 iizerinde etkili olmaktadir. Calisanlar ister istemez iginde
bulundugu toplumdan etkilenecek ve davranislarina yansitacaktir. Burada davranislarin
benimsenmesinde etkili olan en 6nemli faktor kiiltiirel birikim olmaktadir (Brekke ve

Nyborg, 2004).

3.3. Cahisan Performansinin Boyutlar

Daha 6nce ortaya konmus olan performans kavrami ¢ergcevesinde (Aguinis, 2009:
37) calisan performanst; kisinin sahip oldugu bilgi birikim, yetenek ve aktif kosullar
dogrultusunda ulasmak i¢in belirledigi ya da liyesi bulundugu 6rgiit, kurum ya da isletme
tarafindan belirlenen hedef ve beklentilere ulagma seviyesi olarak tanimlanabilmektedir
(Altindag ve Kosedagi, 2015). Orgiitler belirledigi hedeflere ulasabilmek icin yiiksek
performans gdosterebilen calisanlar1 tercih etmek isteyebilirler. Calisanlarin bireysel
performanslarinin yliksek olmasi igletmenin orgiitsel performansinin da yiliksek olmasina
katkida bulunmaktadir. Bireysel performans benzer sekilde calisanin kendisi i¢in de
bliylik 6nem arz etmektedir. Mesleki tatmin, takdir edilme, kariyer firsatlar1 ve ¢ogu
zaman isletmeler tarafindan yliksek performans gosteren calisanlar i¢in uygulanan 6diil
ve primler bireysel yiiksek performansin ¢alisanin kendisine saglayacagi avantajlardan
bazilari olarak siralanabilir (Hassan, 2011). Calisan performansini tek bir yonu ile ele
almak, performans 6l¢iimii ile ilgili dogru sonuglara ulasmamizi engeller. Bu kapsamda
karsimiza birbirine benzer fakat anlam olarak tam da ortiismeyen ti¢ farkli boyutsal
kavram ¢ikmaktadir. Performansin gorevsel ya da eylemsel boyutu, performansin olgusal

boyutu ve performansin adaptif (uyarlanma) boyutudur (Giiler, 2011).

3.3.1. Performansin Gorevsel Boyutu

Gorev performansi isle ilgili temel faaliyetlere yoneliktir. Isin mesleki ve teknik
yonii ile ilgili, isin degismeyen sorumluluklari olarak tanimlanir (Bagei, 2014: 61).
Performansin gorevsel boyutu, planlama ve koordinasyon asamalar1 da dahil olmak
tizere; dogrudan isin ya da orgiitiin teknik konularmin basarim diizeyi ile ilgilidir. Bir

ingaat firmasinda boya yapmakla gorevli olan bir ¢aliganin boyanin hazirlik ve uygulama
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asamalarinda gerekli teknik birikim ve yeterliligini gostermesi, deniz nakliye firmasinda
ihracat islemleri ile yetkili kilinan ¢aliganin gemi rezervasyonu, konteyner tedarigi, yiik
ve glimrik islemlerinin takibi gibi teknik konularda gereken tiim islem basamaklarini
zamaninda ve dogru bir sekilde yerine getirmesi performansin goérevsel boyutu ile
ilgilidir. Performans ile ilgili olarak yoneticilerin ve miisterilerin ilgilendikleri boyut
genellikle performansin gorevsel boyutu olmaktadir. Bunun sebebi bir isin teknik tiim
basamaklar1 zamaninda ve olmasi gerektigi gibi yerine getirildiginde sonucun her zaman
basarili olacaginin varsayilmasidir. Burada goz ardi edilen performansin olgusal yonii

olmaktadir (Pradhan ve Jena, 2017).

Bir orgiit tarafindan ¢alisanlar tarafindan birtakim yiikiimliiliiklerin ve vazifelerin
icra edilmesinin beklenilmesi gorev performansit olarak tanimlanmaktadir. Gorev
performansi icrasi iki asamada gergeklestirilir. Ik asamada liderlik gorevleri hari¢ daha
¢ok biiro hizmetlerini kapsayan evrak, kirtasiye, ¢ikt1 kalitesi, evrak, planlama, kalite
gorevleri icerisine alan performanslar1 degerlendirir. Ikinci asama ise alt kademe
caligmalarinin kontrol ve denetim faaliyetlerini degerlendirir (Kalaycioglu, 2018: 58-59).
Bireysel nitelikler ve biligsel beceriler gérev performansini etkileyen énemli unsurlardir.
Gorev performanslari yiiksek olan kisiler, biligsel becerileri gli¢lii ve orgiitsel ortama

uyum saglayabilecek kisilik 6zelliklerine sahip kisilerden olusmaktadir (Sahin, 2018: 39).

3.3.2. Performansin Olgusal Boyutu

Performansin olgusal boyutu, ¢alisanlarin kendi gorev ve sorumluluk alaniyla
ilgili olmayan islerde, is arkadaslarina yardim etmek amaciyla is birligine dayanan ve
goniillii olarak yapilan, orgiitlerde teknik gorevler ile psikolojik ve sosyolojik ¢aligmalara
yonelik etkinlikler biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Unlii ve Yiiriir, 2011: 185). Gorev
performansina destek olacak psikolojik ve sosyal faaliyetlerin devamliligi ve
arttirllmasina yardimci1 olan tutumlar olgusal performans olarak tanimlanmaktadir
(Polatg1, 2014: 116). Calisanin performansini, salt olarak goérevini yerine getirmesi
esnasinda yaptigi ya da yapmadigr eylemler belirleyemez. Performansin gorevsel
boyutunda yer alan 6rnekler kapsaminda ifade etmek gerekirse (Pradhan ve Jena, 2017)
ingaat firmasindaki boya gorevlisi ¢alisanin performansin tiim teknik siirecleri olmasi
gerektigi gibi gergeklestirmesinin yani sira kendisine tedarik edilen boya ve diger

malzemelerin kalitesi ya da boya yapacagi yapinin énceki durumu da etkilemektedir. Ya
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da deniz nakliye firmasinda ihracat yetkilisi ¢alisan tiim prosediirleri zamaninda ve
olmas1 gerektigi sekilde gerceklestirse de gemi, giimriik ya da nakliye islemleri ile ilgili
ortaya ¢ikan beklenmedik aksakliklar sebebi ile yiiklemenin planlanan gemiye yapilmasi
miimkiin olmayabilir. Performansin olgusal boyutu ¢alisanin bir is ile ilgili hedeflere
ulasma yolundaki basarimlarindan ziyade isin sonucunu etkileyen iligkili durumlarin
tiimii olarak ifade edilebilir (Giiler, 2011). Calisan performansinin karsiigi olumlu
sekilde yansiyan olgusal performansta ¢alismayana da dikkat ¢ekilmektedir (Bagci, 2014:
61).

3.3.3. Performansin Adaptif (Uyarlanma) Boyutu

Performansin adaptif yonii, isin teknik yonii ile dogrudan iligkili olmayan ancak
farkli yonlerden isletmenin gelisimine katki sunacak, c¢alisanin gorev taniminda yazili
bulunmayan calisanin kendi alanindaki yeni gelismeleri takip etmesi ya da is ile ilgili
yetkinliklerini gelistirmek icin ¢aba sarf etmesi gibi eylemlerden olusur (Pradhan ve Jena,
2017). Adaptif performans alan yazinda bazi calismalarda performansin uyarlanma
boyutu (Dilek¢i ve Nartgiin, 2020) olarak anilmaktadir. Adaptif performans ¢alisanlarin
parametrik ve devimsel konstriiksiyondaki is ve ¢evreden gelen talepleri karsilayabilme
ve degisen g¢evrenin sartlarina uyum saglayabilme yetkinliklerini temel alir. Degisen
sartlara uyum adapte olmak yalnizca 6rgiit i¢in degil ¢alisanlar icinde gecerli olmaktadir.
Orgiit yonetimi calisan performansinin  degisen kosullart uyumu igin gerekli
yapilanmalar1 yapmaktadir. Adaptif performansin kriterleri “acil durum ve krizlerle bas
edebilme, is stresini yonetebilme, problemleri yaratici bir sekilde ¢ozebilme, belirsiz ve
tahmin edilemeyen is durumlariyla bas edebilme, is gorev, teknoloji ve prosediirlerini
ogrenebilme, kisisel, kiiltiirel ve bedenen adaptasyon sergileyebilme” olarak 6zetlenebilir

(Pacac1 ve Camgoz, 2020).

3.4. Cahisan Performansimi Etkileyen Faktorler

Calisan performansini etkileyen genel faktorler motivasyon, stres, ceza ve 6diil, is
saghig ve giivenligi, yonetim tarzi, ¢alisma ortami ve is tatmininden olugmaktadir.
Calisan performans Olgiimiinii etkileyen faktorler ise liderlik, egitim, yetkilendirme,

katilim ve orgiit kiiltiiriinden olusmaktadr.
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3.4.1. Calisan Performansini1 Etkileyen Genel Faktorler
3.4.1.1. Motivasyon

Bir orgiitiin basariya ulagmasi, igini biitiin bilgi ve yeteneklerini kullanarak icra
eden calisanlarin Orgiitsel hedefler dahilinde gerceklestirmesiyle dogrudan iligkilidir.
Biitiin calisanlar aym1 davranis kaliplarina sahip olmadiklar i¢in tek bir motivasyon
yontemi biitlin calisanlara uygulanmasi tercih edilmez. Calisanlar davraniglarini
sergilerken bir amag ve istek dogrultusunda yapma egilimindedirler. Orgiitsel hedeflere
ulasabilmek icin calisanlarin isteklerine cevap verilmeli ve motive edilmelidirler.
Orgiitler ¢alisanlarin taleplerini karsiladiklar1 oranda basariya ulasabilirler. Motivasyon,
birtakim standart hedefleri gerceklestirebilmek icin ¢alisanlarin bu dogrultuda is gérme
ugraslarinin toplamidir (Dingay, 2017: 565). Dobre’e gore (2013: 57) bir orgiitte sistemli

bir motivasyon siirecinin birtakim yararlar1 bulunmaktadir. Bunlar;

e (Calisanlarin is ve is kiiltlirline bagliliginin artmasi saglanir.

e Orgiitte verimlilik ve etkinligin artirilmasi saglanr.

e Motivasyonu yiiksek calisanlarin isgiicii devir hizinin diisiik olmasini saglanir.
e Calisanlarin is memnuniyetinin yiiksek olmasi saglanir.

e (Calisanlarin isten kagma isteginin olmamasi saglanir.

e Orgiit ve ¢alisan icin yiiksek ¢alisma hayat: kalitesi sunulur.

e  Orgiit maliyetlerinin diisiiriilmesi saglanir.

e Orgiitlerin iiriin veya hizmetlerinin kalitesinin artirilmas saglanir.

e Etkin motivasyon yonetimi ile orgiitsel hedeflere ulasilmasi saglanir.

Performans ve motivasyon birbirini etkileyen iki 6nemli orgiit kavramlardir.
Yonetim kavrami c¢ergevesinden degerlendirerek insanlari bir takim amaglar
dogrultusunda sevk ve idare etmek, onlar1 ¢alismaya tesvik etmek ve yonlendirmek zor
bir siirectir. Orgiitsel hedeflere ulasmak ve calisanlar1 bu dogrultuda yénlendirmek icin
motivasyonu saglayabilmek ¢ok énemlidir (Ogiit vd., 2004: 1). Etkin ve verimli bir is
performansi ortaya ¢ikarabilmek i¢in calisanlarin ihtiya¢ ve beklentileri dogrultusunda
motive edilmesi saglanmalidir (Uygur, 2007: 71). Is yerinde isine odaklanma siirecinde
zorluk yasayan, gereksinimleri giderilmeyen huzursuz hisseden ve gerginlik yasayan
calisanlar bulunabilir. Calisanlarin is yerinde is gilivencesi noktasinda gerginlik
yasamalar1 ve giivensizlik hissi i¢inde olmalar1 performanslarina negatif bir faktdr olarak

yansimaktadir (Gersil ve Araci, 2011: 46).
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3.4.1.2. Stres

Stres, bireylerde olusturulan bir eylem ya da durumla beliren “fiziksel” ve
“psikolojik” reaksiyon seklinde ifade edilirken, is stresi calisanin “‘yeteneklerinin
yetersizligi” “fiziksel veya psikolojik” sebeplerden kaynaklanan ve bireyde gerilim
olusturan bir kavram olarak ifade edilmektedir. Stresli bir ¢calisma ortamda calisanlar
verimlerini kaybederek, sigara, alkol, uyusturucu madde kullanimi gibi durumlarla
karsilagsmaktadirlar. Asir1 strese maruz kalmak calisanin sagligini ve is tatminini de
olumsuz olarak etkilemektedir. Bu durum orgiitte iiretilen mal ve hizmetin veriminin
azalmasina sebep olmaktadir (Giil, 2012). Stresin bireyler tizerinde olusturdugu olumlu
yonleri de bulunmaktadir. Optimal seviyede tutulan bir stres calisanlar1 motive ederek
performansini yiikseltebilir. Belirli bir aralikta tutulan stres, kaygiya neden olurken isteki
cabay1 artirir. Caliganlarin kisilik yapilariyla ilgili olarak strese maruz kalindiginda farkli

sekilde tepki verilebilmektedir (Sadock ve Sadock, 2005: 2069).

Calisan performansi bir 6rgiit icerisinde stresin yol acacag tiikenmislik durumu
sonucunda olumsuz olarak etkilenir. Calisan performansinin olumsuz etkilenmesi
calisanlarin i tiizerinde kontrol kapasitelerini azaltir ve is yapma yetenegini

distirmektedir (Bakker vd., 2004).
3.4.1.3. Ceza ve Odiil

Odiil ve ceza ydntemleri moral ve motivasyon yontemiyle iligkili oldugu i¢in
calisanlarin orgiitteki performanslarimi etkiler. Calisanlar1 motive etmek i¢cin maddi ve
manevi Odiiller olmak iizere iki ¢esit 0diil sistemi bulunmaktadir. Manevi 6diil olarak
calisanlarin say1s1z memnuniyetleri sayilabilir. Maddi 6diiller “yiiksek iicretler, tesvikler,
ikramiyeler” gibi maddi nesnelerden olusur. Orgiitsel baglilig: saglamak icin caliganlari
motive edebilecek ve isteklendirecek odiiller, isgiiciinii gelistirmek icin ¢ok etkilidir.
Departmanlarinda 6nemli bir bulus veya yenilik yapan calisanlarin 6diillendirilmesi,
isleriyle ilgili verimliliklerinin artmasini saglayacaktir. Bu durum diger calisanlarin

performans diizeylerini artirmalar1 i¢in motivasyon saglayacaktir (Sonugiir, 2018: 63-64).

Bir orgiitiin basariya ulagsmasinda en etkili faktorlerde birisi olan calisan
performansi, ¢alisanlarin isteki bireysel performanslarinin toplamindan ve is verimliligi
olusturmakla dogrudan iliskilidir. Ozellikle calisan performansi icin calisan

memnuniyetinin nasil olusturulacagi tartisilmaya baslanmistir (Erdil vd., 2004: 18).



43

Calisan memnuniyetini saglanmasi i¢in Orgiitlerin basvurdugu en etkili
yontemlerden birisi olan 6diil sistemleri giindeme gelmeye baslamustir. Odiil sistemleri
calisanlardan istenilen davranislara ve sonuglara ulasilmasiyla alakalidir. Odiil sistemleri
basar1y1 beraberinde getirir ve performansa dogrudan etki etmektedir (Helvaci, 2002:
158). Orgiitsel hedef ve planlar dogrultusunda 6diiller calisan performansi iizerinde
etkilidir. Hedeflere ulagilabilir bir sekilde dizayn edilen 6diil sistemi ¢aliganlarin motive
olmasini saglayarak proaktif ve girisimci davraniglar sergilemesini saglar (Giirbiiz vd.,
2010: 129). Calisanlarin birtakim temel gorevlerini yerine getirmesinde d&dillendirme
sistemi kadar cezalandirma sistemi de iti giic olarak degerlendirilir. Hogan ve Emler
(1981) orgiitsel kurallara aykir1 davranan ¢alisanlarin cezalandirilmasini “cezalandirict
adalet” olarak tanimlamiglardir. Bu sistem icerisinde calisanlar isinin gerekliliklerini
yerine getirmediklerinde cezalandirma sisteminin adil oldugunu diisiineceklerdir. Eger
kurallara aykir1 davranan calisanlar bu cezalandirma sisteminin disinda tutulursa
calisanlar iizerinde adaletsizlik hissiyati olusacak ve c¢alisanlar sisteme olan inancini

kaybederek cezalari reddetmeye baslayacaklardir (Téremen ve Tan, 2010: 62).
3.4.1.4. Is Sagh@ ve Giivenligi

Orgiitler giiniimiiz is sartlar1 baglaminda is saglig1 ve giivenligi cercevesinde
onemli tedbirler almaya baslamislardir. Bu konuda bir¢ok inceleme gergeklestirilmis, is
saglig1 ve is giivenliginin 5nemi anlasilmaya baslanmustir. Is saglig1 ve giivenliginin temel
amaglart calisanlar, orgiitlerin ve liretim glivenliginin saglanmasi, tehlike ve risklerin
Onlenmesi, ongoriilmesi, degerlendirilmesi ve bu risklerin kabul edilebilir seviyelere
indirilmesidir. Uretimin oldugu her alanda is saglhig1 ve giivenligine her zaman ihtiyag
vardir. Calisanlar Orgiitleri icin kendilerini degerli hissettiklerinde, gérev kapsaminda
bagliliklar1 ve performanslar1 artacaktir. Calisanlar o orgiitte kendilerini daha rahat
hissedecekler ve yoneticileri i¢in is sagligi ve giivenliginin 6nemli oldugunu bileceklerdir

(Sonugiir, 2018: 64).

Orgiitlerde galisanlarin bireysel yetkinlikleri ve karakteristik dzelliklerinin goz
onlinde bulundurulmas1 ve buna uygun ydnetim tarzlarinin se¢ilmesi oOrgiitsel iklimi
pozitif yonde etkiler ve calisanlarin verimliklerini artirir. Bu baglamda is yerinde is
saglig ve glivenligi tedbirlerinin alinmasi ve uygulanmasi orgiitsel ortamlarda ¢alisanlar
aras1 uyumu kolaylastirir. Orgiitsel hedefler dogrultusunda iiretimi ve kar1 artirmak her

ne kadar 6nemli olsa da en iyi hizmeti ve {irlinli iiretmek i¢in is saglig1 ve giivenligi
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dikkate alinmali, ¢alisanlarin mutlulugu ve refah1 da goz Oniinde bulundurulmalidir.
Saglikli ve giivenli bir orgiitsel ortamda c¢alisanlar performanslarini artiracaklardir

(Baloglu vd., 2018).
3.4.1.5. Yonetim Tarzi

Orgiitlerin ydnetim tarzlar1 ve idarecilerin ydnetim politikalari, calisanlarin
orgiitsel davranis sergilemesi ve benimsemesinde énemlidir. Orgiitlerin yénetim tarzinin
olusmasinda tiim g¢alisanlar sorumlu goriilmektedir. Yonetim tarzi orgiitiin geneli ile
yonetim modeli ise yoneticilerin yonetim tarzina yonelimi ile ilgilidir. Uygun y6netim
bigimlerinin ve personel politikalarinin meydana getirilmesi rgiitlerin yarigma eforunu
artiracagi gibi, personellerin orgiite sadakatini ve performansini artiracaktir (Sonugiir,
2018: 65). Orgiitiin sahip oldugu yonetim tarzi ve hiyerarsik iletisimin kalitesi,
calisanlarin Orgiitsel davranislar i¢sellestirmesi ve fiiliyata gecirmesi acisindan kayda

deger bir 6neme sahiptir (Cali, 2019).

Psikolojik sozlesmelerin olusturulmasinda yonetim tarzi calisanlarinin doyumunun
yiikseltilmesi i¢in ¢alisan lizerinde baskinin diisiiriilmesi gerektigini ve katilimci bir

yonetim anlayisini igermektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4).
3.4.1.6. Calisma Ortam

Calisanlar is yerinde performansi artirmak ve mesleginde ilerlemek i¢in daha iyi
bir is ortam1 olusturmak igin c¢aba sarf ederler. lyi bir ¢alisma ortami hedeflere erismek
i¢cin en 1yi yollardan birisidir. Takim halinde ¢alismanin var oldugu bir is yeri ortaminda
kurulan arkadaslhiklar ve sosyal iligkiler oldukca ©Onemlidir. Yonetim personeline
psikolojik agidan motive etmeli ve destek olmalidir. Ayrica is ortamin fiziksel durumu da
calisan performansini etkiler. Ortamin aydinlatilmasi, 1sitilmasi, havalandirmasi, ortam
renkleri, giuiriiltii, hijyen, is sagligi ve giivenligi gibi etmenler dogrudan calisan
performansini olumlu ya da olumsuz olarak etkiler. Olumlu ¢iktilar elde edebilmek i¢in
bu sartlarin iyilestirmesi gereklidir (Brignalla ve Modell, 2000: 290). Zorlu galisma
kosullar, kalabalik ve calisan mahremiyetini gdzetmeyen g¢alisma ortami, giiriiltiili
ortam, termal konfor yoniinden yetersizlikler, yetersiz aydinlatma ve yanlis ergonomik
tasarim, performansi olumsuz ydnde etkileyen ¢alisma kosullarimi olusturmaktadir. Orgiit
ortamindaki fiziksel sartlarin iyilestirilmesi ¢alisan sagligin1 ve motivasyonu etkiler ve
calisan performansina yansir. Caligma ortamindaki aydinlatma diizeyi c¢alisanlarin

davranis tarzina ve enerjilerini etkiler. Aydinlatma diizeyi ¢alisanlarin performanslarina
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%14-40 araliginda etki yapmaktadir (Camkurt, 2007: 98). Calisma ortaminin yeterli 1s1,
151k ve havalandirma standartlarinda olmasi, gerekli hijyen sartlarinin saglanmasi ¢alisan
performansinda yol agabilecek negatif kosullarin etkisini ortadan kaldiracaktir (Eren,
2014: 202). Is yerinde sicaklik artikca calisanlarin enerjileri azalir ve is kapasitelerini
disiiriir. Yiiksek is kazalarinin 38° C {istiinde goriildiigii, en diisiik kazalarin ise 19° C

civari gorildigi bilinmektedir (Tasdemir, 2007: 31).
3.4.1.7. is Tatmini

Calisanlarin fiziksel ve ruhsal saglig1 is tatminine baglhidir. Calisanlarin is yerinde
memnuniyetleri is tatmini ile iliskilidir. Isinden memnun olan bireylerin is tatmini de
yiiksektir. Is tatmini saglanamayan ¢alisanlarin performanslar diismektedir. is tatminini
ve 1§ yapis seklini etkileyebilecek bireysel nitelikler arasinda yas, cinsiyet, egitim diizeyi,
biligsel yetenekler, is deneyimi yer almaktadir. Orgiitler galisanlari icin i tatmini
olusturmak istemektedir. Is tatmini, is tatmininin boyutlar1 olan iicret, is kalitesi, calisma
sartlari, yonetim politikalar1 ve is arkadaslar1 gibi unsurlar1 da kapsamaktadir (Khan vd.,
2012). Calisanlarin isin doyum saglamasi oOrgiitlerin en temel gorevlerinden birisidir.
Yeterli tatmin diizeyine erisen ¢alisanlar daha yiliksek motivasyona sahip olarak orgiite
saglanan fayday1 artirirlar (Schoderbek vd., 1991). Lawler ve Porter’a (1967) gore

performansin ¢iktisi is tatminini olusturmaktadir.

Calisanlarin is tatmin derecelerinin yiikselmesi, yOneticilere ve orgiite olan
bagliliklarin1 artirirken Orgiitlerin zor zamanlarinda iist diizey bir performans sergilerler
(Irvine, vd., 2000; Suominen, vd., 2001; Kathleen, vd., 2004). Orgiitlerde is tatminin
saglanmas1 oOrgiitsel bagliligi, motivasyonu ve performansi artirmaktadir (Akkog vd.,
2012: 108).

3.4.2. Cahsan Performansim Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Calisan performans ol¢timlerini liderlik, egitim, yetkilendirme, katilim ve Grgiit

kualtiurd etkilemektedir.

e Liderlik: Liderlik, bir kisinin ortak hedeflere ulasmak i¢in bir grup insani
etkiledigi bir siiregtir (Northhouse, 2021). Liderlik, belirli davranis kaliplarina yol
acan bir liderin tutum ve eylemlerinin karisimidir. Armstrong'da (2004) liderlik,
bir kisinin grubun destegiyle gorevlerini yerine getirmek i¢in baskalarini farkl

sekilde uymaya kolayca ikna etme yetenegidir.
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e Egitim: Egitim, performansi artirmanin etkili bir yoludur (Champathes, 2006). Bu
sadece tek yonlii bir iletisim degil, ayn1 zamanda iki yonlii iletisimdir. Burada
yoneticiler neyin nasil gelistirilebilecegini belirleyebilirler (Toit, 2007).

e Yetkilendirme: Kernaghan ve Clutterbuck’a gore (1994) yetkilendirme,
isverenlerin kendilerine verilen gorevlerde yapilan herhangi bir degisiklikten
bireysel olarak sorumlu olmalarina izin verme ve tesvik etmeyi ifade etmektedir.
Sibson (1994) ise yetkilendirmeyi yoneticinin yetkisinin 6zellikle is faaliyetleri
ve yontemleri ile ilgili olarak her bir ¢alisana devredilmesi olarak
tanimlamaktadir.

e Katilim: Chen ve Tjosvold (2006) katilimc1 yonetimin karar alma siireci boyunca
calisanlar1 kapsadigini, personel ile sorunlar1 ¢ozebileceklerine ve kurumsal
kararlar1 etkileyebileceklerini ifade ederken katilimin genel etkisi olarak
calisanlarin performansini artiracagini iddia etmektedir. Calisan ayrica motive
edilmelidir, ¢ilinkii orgiit onlar1 ¢alisan bazinda performansa katkida bulunmak
icin astlar1 olarak degil katilimci olarak gormektedir. Bu nedenle, oOrglitsel
beklenti ve hedeflere aninda ulasilarak, calisan performansina zararl faaliyetler
engellenir (Carrel vd., 1989).

e  Orgiit Kiiltiirii: Orgiit kiiltiirii, orgiitsel hedeflere etkili bir sekilde ulasmak igin bir
kaynak olarak kabul edilen insanlarin yiikselen inan¢ ve tutumlaridir (Schein,
1990). Ayrica orgit kiltirii, orgiit icinde veya disinda kendi aralarinda ayrim
yapan insanlarin dogasidir. Orgiit kiiltiirii calisan ile diger orgiitlerin calisanlar
arasindaki esitsizligin ilkelerini, inanglarim1 ve eylemlerini kapsamaktadir
(Hofstede, 1991). Stewart (2001) orgiit kiiltiirli ilke ve degerlerinin, dogrudan
veya dolayli olarak orgiite katilanlar i¢in olduk¢a faydali oldugunu belirtmektedir.
Iyi bir orgiit kiiltiirii, ¢alisanlara ortak bir hedef ve amaca ulasmak igin ilham
vererek Orgiitlin calisan performansimi tesvik eder ve gelistirir. Calisanlarin
eylemlerini belirli bir yonde etkilemek ve yonlendirmek operasyonel ve islevsel
stratejilerin basinda degerlendirilmelidir (Daft, 1984). Iyi bir orgiit kiiltiirii, amaca
ulagmaya ve orgiitiin genel performansini iyilestirmeye yardimci olan ¢aliganlarin

performansini iyilestirmede énemlidir (Deal ve Kennedy, 1982).

3.5. Calisan Performansinin Sinirlamalari

Calisanlar, orgiitsel hedefleri artirmak ve verimliliklerini artirmak igin

calismaktadirlar. Etkili calisanlar, yeteneklerini calisma ortaminda iiretkenlikle
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birlestiren kisilerdir. Bunu yaparken bazi kisitlamalar ve simirlamalar c¢alisan

performanslarim etkileyebilmektedir. Orgiitler ¢alisanlarindan maksimum performansi

alabilmek i¢in onlar1 simnirlayacak faktorlerin farkinda olmalidir. Calisan performansini

sinirlayan faktorler motivasyon eksikligi, diisiik yetenek, bireysel Ozellikler, yonetim

standartlari, zayif liderlik tarzi olarak siralanmaktadir (Mekonnen, 2014; Rotundo, 2002).

Motivasyon Eksikligi: Motivasyon, insanlar1 belirli bir sekilde hareket ettiren
tesviklerle ilgilidir. Calisanlar1 motive etmenin orgiitsel projelere katilim firsati,
finansal tesvikler, kariyer planlar1 gibi bir¢ok yolu vardir. Sonug olarak, etkili
motivasyon, is yerinde daha fazla tliretkenlik elde etmeye yardimci olabilir.

Ayn1 zamanda, iyi bir motivasyon politikasinin olmamasi, c¢alisanlarin
performansini sinirlayacaktir (Mekonnen, 2014).

Diisiik Yetenek: Yetenek, giinliik gorevleri yerine getirmek i¢in yeterlilik yerine
de kullanilmaktadir. Calisanin yetenegi diisiikse, sonug¢ olarak is performansini
etkileyecektir. Mekonnen, ¢caba ve performans arasindaki iligkinin, yiliksek bilissel
yetenege sahip bireylerde, diisiik bilissel yetenege sahip bireylere gore daha giiclii
olmasi gerektigine dikkat cekmistir. Caba, performansi biligsel yetenekle
giiclendirme roliine sahiptir (Mekonnen, 2014). Bu nedenle, ¢alisanlarin diisiik
yetenekleri, giinliik islerini yapma bicimlerini ve ¢abalarinin 6rgiitsel hedeflere
nasil hizmet edebilecegini etkilemektedir.

Yonetim Standartlari: Yonetim standartlar1 is yerinde ¢alisanlart motive ve de
motive edebilir. Bu standartlar, calisanlar1 ise alirken, aldiktan sonra
yaptiklarindan emin olmak i¢in is taniminda acikli§a kavusturulmalidir. Bu
nedenle, basarili performans beklentisi, is gorevleri ile ayn1 dogrultuda olmalidir.
Orgiit, calisanlarindan gegmislerine gore normalden daha fazlasini bekliyorsa
yonetim standartlar1 ¢alisanlarin performansini diisiirebilir. Yonetim standartlar
ve is gereksinimleri, bir ¢alisanin yetenek ve yeterliliklerinin tizerinde oldugunda,
orgiitlerde 1is performansinin 1iyilestirilmesine katkist ¢ok sinirli olacaktir
(Rotundo, 2002).

Bireysel Ozellikler: Bireysel 6zellikler, is yerinde performansi sinirlayabilecek bir
diger faktordiir. Yas agisindan, daha yasli ¢alisanlar, geng meslektaslarinin aksine,
genellikle rekabet¢i gorevlerden ziyade isbirlik¢i gorevlere egilimlidir.
Mekonnen'e (2014) gore deneysel calisma istek, hirs, motivasyon, yas ve genel

motivasyon arasinda olumsuz bir iligskinin varligi tespit edilmistir (Chebet, 2015;
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Mekonnen, 2014). Jalil (2014) fiziksel aktivite, sigara, icki ve bilgisayar kullanim
stiresinin is yerinde ¢aligan performansini etkiledigine, 6zellikle geng ¢alisanlarin
is yerindeki stresleriyle bas etme araci olarak alkol igmeyi se¢me egiliminde
olduklarina dikkat ¢ekmistir.

o Yonetim veya Liderlik Tarzi: Etkili liderlik ile yoOnetim tarzi c¢alisan
performansinda Onemli bir rol oynamakta ve biiyilk O6l¢iide katkida
bulunmaktadir. Zayif yonetim veya liderlik tarzi, personel i¢in yonlendirme,
kogluk, egitim ve motivasyon saglama yeteneginden yoksundur, bu durumun

calisan performansi lizerinde olumsuz etkisi bulunmaktadir (Babatunde, 2015).

3.6. Cahisan Performansi Calismalari

Calisan performansi orgiitsel davranis ¢alismalarinin diginda (Bowman, 1996)
icretlendirme, terfi, egitim ve geri bildirim konularin1 da ele alan énemli bir personel
arastirma konusudur (Karakurum, 2005). Davranigsal, donemsel, degerlendirici ve ¢ok
boyutlu bir yap1 olarak calisanlarin is performansi orgiitlerin planlanan amacg ve
faaliyetlerine ulasmasi i¢in esastir (Motowillo vd., 1997). Calisan performans: ile ilgili
yapilan ¢alismalar incelediginde (Borman ve Motowidlo, 1993; Motowidlo ve Schmit,
1999; Motowidlo ve Van Scotter, 1994) yogun olarak gorev performansi ve baglamsal
performans olarak iki kisimda odaklanildigi goriilmektedir. Uriin {iretme, mal satma,
envanter elde etme, astlar1 yonetme veya hizmet sunma gibi ¢esitli davranislar1 igeren
gorev performansi, bir Orgiitteki temel doniisiim ve iyilestirme faaliyetlerini tesvik
etmektedir (Motowidlo ve Schmit, 1999). Gérev performansi iki ana boyut ile karakterize
edilir. ilk boyut, malzemeleri orgiitsel bir iiriin olarak mal ve hizmetlere doniistiiren
faaliyetlerden olusur. Ikinci boyut, teknik destek, dagitim, koordinasyonun yonetimsel
katkilarinin saglanmasi ve verimliligi artirmak i¢in denetim gibi {iretim sonrasi
faaliyetlerden olusmaktadir (Motowillo vd., 1997). Ote yandan, baglamsal performans,
orgiitiin kiiltiirline, iklimine, doniisiim ve iyilestirme faaliyetlerinin i¢inde bulundugu
baglama (6rnegin, fazladan caligmaya goniillii olmak, sevkle 1srar etmek, baskalarina
yardim etmek ve isbirligi yapmak, kurallara uymak) katkida bulunan bu tiir davranislarla
ilgilidir (Motowidlo ve Schmit, 1999). Ezirim vd., (2010) Nijerya ekonomisinin 6zel ve
kamu sektorlerindeki ¢alisanlarin performansi tizerindeki is baglami faktorlerinin etkisini

analiz etmek yiirittiikleri caligmalarinda giivenlik, maasin diizenli 6denmesi ve statiiniin
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performans {lizerinde 6nemli bir etkisi oldugunu ortaya koymuslardir. McCrae ve Costa
(1996) yetenek ve kisiligin performans {iizerindeki etkisinin diger degiskenlerden
etkilendigini belirtmislerdir. Raja ve Johns (2010) is kapsaminin farkli seviyelerinde
kisilik ve ig performansimin ii¢ boyutu arasindaki iliski tizerine yaptiklar1 ¢alismada,
kisilik ve ig kapsaminin is performansi lizerinde ortak bir etkisi oldugunu bulmuslardir.
Yaraticilik tizerinde kisilik ve is kapsami ve yiiksek is kapsami i¢in disa doniikliik ve
yaraticilik arasinda giiglii bir pozitif iliski sonucuna ulasmislardir. Orgiitsel baglilik ve
orglitsel vatandashgin oOrgiitsel performans iizerindeki olumlu etkilerini dogrulayan
calismalar da bulunmaktadir (Bommer ve Dierdorff, 2007; Greguras ve Diefendorff,
2009; Khan vd., 2010; Rangriz ve Mehrabi, 2010). Calisanlarin kuruluslara yonelik
olumlu duygu ve algilar1, her zaman herhangi bir kurulus i¢in kritik basar1 faktoriidiir.
Olumlu duygu ve algilarin kaynagi olarak katilim, orgiitsel baglilig1 artiran 6nemli bir
kavramdir. Kararlara katilim, iletisim yoluyla bilgi ve ayrica finansal kaynaklar orgiitsel
baglilig1 destekleyen 6nemli faktorlerdir ve bu da galisan performansini artirir (Lam, vd.,
2002; Adler ve Reid, 2008). Cankir (2021) meta analiz istatistik programi kullanarak is
yeri arkadasligi ile ¢alisan etkinligi, performansi ve verimliligi arasinda pozitif yonlii bir
iligki oldugu sonucuna ulagmistir. Giiler ve Tagliyan (2022) ¢alisan performansi ile ilgili
arastirmalarinda psikolojik iklim boyutlarinin 6grenilmis giicliiliik, ise adanmiglik
boyutlar1 ve ¢alisan performansi lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu sonucuna

ulagmislardir.
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BOLUM IV

YONTEM

4.1. Calismamin Modeli

Sekil 1’ de bagimiz bir degisken ile bagimli bir degisken arasindaki iliskiyi
gorsellestirmektedir. Bu gorsel, bagimsiz degisken (yetenek yoOnetimi) bagimli
degiskenin (¢alisan performansi) iizerindeki etkisini analiz etmek i¢in kullanilmaktadir.
Yetenek yonetimi alt boyutlari, ¢alisan performansini etkileyen unsurlari géstermektedir.
Gorseldeki oklar, yetenek yoOnetimi alt boyutlarinin ¢alisan performans: iizerindeki

dogrudan etkisini belirtmektedir.

Yetenek Yonetimi

Cahsan

v

Performansi

Sekil 1 Calismanin Modeli

4.2. Cahsmanin Evren ve Orneklemi

Bu arastirmanin evreni, Hatay, Osmaniye ve Adana illerinde bulunan Sanayi
Isletmelerinde calisan personeli kapsamaktadir. Orneklemin segiminde ise kolayda
ornekleme yontemi tercih edilmistir. Bu yontemin tercih edilme sebebi, arastirmacinin
erisim saglayabilecegi ve katilimcilarin kolaylikla ulagilabilir oldugu isletmelerin

secilmesini saglamaktir.

Veriler, 2024 yili Mayis ve haziran aylarinda ¢evrimigi (online) anketler

aracilifiyla 419 katilimeiya ulagilmigtir. Bu yontem katilimcilarin farkli tercihlerine ve
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ulagilabilirlik durumlarina uygun olarak veri toplamaya olanak tanidigi igin tercih

edilmistir.

4.3. Calismanin Veri Toplama Araclan

Calismada kullanillan Calisan Performanst Olgegi, Tayfun ve Catir (2013)
tarafindan gelistirilmis ve Tiirkceye uyarlanmistir. Olgek, Kirkman ve Rosen (1999) ile
Fuentes, Saez ve Montes (2004) tarafindan gelistirilen Ol¢eklerden esinlenerek

olusturulmustur.

Ikinci olarak ise, "Yetenek Yonetimi Algis1 Olgegi" kullamlmistir. Bu 6lgek, 2006
yilinda Shawn Fegley tarafindan gelistirilmistir. Olcek, isletmelerde uygulanan yetenek
yonetimi uygulamalarini ise alim, ¢alisan gelisimi ve ¢alisanlarin elde tutulmasi a¢isindan
incelemektedir. Tiirk¢ce uyarlamas1 Bahadinli (2013) tarafindan yapilmistir. Yetenek
yonetimi algis1 6l¢eginde yer alan ifadelerin faktor analizi sonucunda 6l¢egin 2 boyutlu
oldugu belirlenmistir: {lk 7 ifade soyut bir boyutta yer alirken, sonraki 7 ifade somut bir
boyutta yer almaktadir.

4.4. Calsmanin Etik Kurulu

Bu arastirma, Etik Bilim Kurulu'nun incelemesi sonucunda uygun bulunmus ve
29.04.2024 tarihli, E.175553 say1li onay alinmistir. Arastirma siireci boyunca, Etik ilkeler
gozetilerek titizlikle yiirtitiilecektir. Arastirmadan elde edilen veriler, sadece akademik
calismalarda kullanilacaktir ve katilimcilarin gizliligi kesinlikle korunacaktir. Elde edilen
veriler, aragtirmacilar tarafindan siki bir sekilde korunacak ve ti¢lincii kisilerle kesinlikle
paylasilmayacaktir. Bu yaklasim, katilimcilarin haklarimi korumayi ve arastirmanin

biitiinliiglinli saglamay1 amaglamaktadir.

4.5. Caliymanin Hipotezleri

Glinlimiiz is diinyasinda sirketlerin basarisini belirleyen énemli unsurlardan biri
yetenek yonetimi stratejileridir. Yetenek yonetimi isletmelerin dogru insan kaynaklari
politikalarini olusturmasini ve uygulamasini saglayarak ¢alisanlarin yeteneklerini en iyi
sekilde kullanmalarini saglar. Capelli, P. (2008) giiniimiiz organizasyonlarinda yetenek
yonetimi stratejik oneme sahip oldugunu dile getirmis, Allen, D. G., Bryant, P. C., &
Vardaman, J. M. (2010) yetenek yonetimi uygulamalarinin ¢alisan performansi ve
baglilig1 {izerindeki etkilerini incelemis, Meyer, J. P., & Allen, N. J. (1991) Calisan

bagliligi teorisini gelistirerek bunun performans iizerindeki etkilerini incelemeyi
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amaglamistir. Literatiirde bu iki kavram arasindaki ¢alismalar 15181nda yetenek yonetimi
ve g¢alisan performansi arasinda gii¢lii bir iligkinin olabilecegini ayn1 zamanda Sanayi
sektoriinde daha Once yapilan c¢alismalara rastlanmadigl i¢in caligmanin literatiire
cesitlilik kazandirilacagi diistintilmektedir. Calisanlarin performansini artirmak amaciyla
gelistirilen yetenek yonetimi stratejilerinin etkinligi lizerine yapilan aragtirmalar 6nem
kazanmaktadir. Bu caligma yetenek yoOnetimi stratejileri ile ¢alisan performansi
arasindaki iligskiyi incelemeyi amacglamaktadir. Calismada cesitli yetenek yonetimi
stratejilerinin ¢alisan performansi ilizerindeki etkilerini degerlendirmek i¢in iki degisken
arasinda iligkiye bakilacak ve bagimsiz degiskenin bagimli degisken lizerindeki etkisi
oOlgiilecektir. Bu analiz sonucunda yetenek yonetimi stratejilerinin ¢alisan performansini
ne Olgiide etkiledigi ve bu etkinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadig:

belirlenecektir.

H1: Yetenek yonetimi ile ¢alisan performansi arasinda pozitif bir iligki vardir.

H2: Yetenek yonetimi, ¢alisan performansini pozitif yonde etkiler.

4.6. Callsmanin Analizi

Oncelikle, incelenen degiskenlerin normal dagilim gdsterdigini belirlemek iin bir
normal dagilim testi yapildi. Bu test sonucunda, kurtosis ve skewness degerlerinin -1,5
ile +1,5 arasinda oldugu tespit edildi. Iki degisken arasindaki ortalama farkliligin1 6lgmek
i¢in t-testi kullanildi. Iki veya daha fazla degiskenin analizi i¢in ise ANOVA analizi
gerceklestirildi. ANOVA testinde anlaml ¢ikanlarda ise, gruplar arasindaki farkliliklar:
belirlemek i¢in Tukey testi kullanildi. Son olarak, iki siirekli degisken arasindaki etkiyi
O0lcmek icin regresyon analizi yapildi. Tiim analizler SPSS paketi kullanilarak

gerceklestirildi ve anlamlilik diizeyi (p-value) 0,05 olarak belirlendi.
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BOLUM V

BULGULAR

Calismanin bu boliimiinde yapilan analizler neticesinmde elde edilen bulgulara

asagida yer verilmistir.

5.1. Olgeklere Ait Cronbach'in Alfa Katsayisi

Olgeklere ait Cronbach alfa katsay1 degerleri asagida Tablo 2’de yer almaktadir.
Tablo 2

Olgeklere Ait Cronbach'in Alfa Katsayisi

Tablo 2’de bir olgegin i¢ tutarlillk (internal consistency) giivenirligini

Cronbach's Alpha Madde Sayisi
Soyut 0,93 7
Somut 0,96 7
Yetenek Yonetimi Toplam 0,97 14
Calisan Performansi 0,957 6

degerlendirmek i¢in kullanilan Cronbach'in Alfa katsayisi ile birlikte dl¢egin madde
sayis1 yer almaktadir. Cronbach'in alfa katsayisi bir 6lgegin i¢ tutarlilik derecesini 6lgen
istatistiksel bir 6l¢iidiir. Degerler genellikle O ile 1 arasinda olur. Yiiksek Cronbach'in
Alfa degerleri, 6l¢egin maddelerinin birbiriyle tutarli oldugunu ve aymi kavrami

Olctliiglinii gosterir.

e Soyut Olgek: Cronbach'in Alfa degeri 0,93'tiir. Bu, dlgegin maddelerinin
birbirleriyle yiiksek derecede tutarli oldugunu ve giivenilir bir sekilde 6lgiim

yaptigin gosterir.

o Somut Olgek: Cronbach'n Alfa degeri 0,96'dir. Bu da 6lgegin maddelerinin
birbiriyle ¢ok yliksek derecede tutarli oldugunu ve giivenilir bir sekilde 6l¢lim

yaptigin gosterir.

e Toplam Olgek: Hem soyut hem de somut &lgeklerin birlesimini ifade eder.
Cronbach'in Alfa degeri 0,97'dir, bu da bu 6l¢egin yiiksek derecede i¢ tutarliliga
sahip oldugunu gosterir. Toplam 6lcek, soyut ve somut dlgeklerin toplami olan 14

madde igermektedir.
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e Calisan Performans: Olgegi: Cronbach'm Alfa degeri 0,957'dir. Bu da calisan

performansin1 Olgen oOlgcegin yiliksek derecede i¢ tutarliliga sahip oldugunu

gostermektedir. Toplam 6 maddeden olusmaktadir.

5.2. Katihmcilarin Demografik Profili

Katilimcilara ait demografik bulgular asagida Tablo 3’°te yer almaktadir.

Tablo 3

Katilimcilarin Demografik Profili

Bu calismanin katilimcilarina iliskin demografik profili su sekildedir: Cinsiyet

dagilimi incelendiginde, katilimcilarin %32,2'si kadin, %67,8'1 ise erkektir. Yas

gruplaria gore dagilima bakildiginda, katilimcilarin %48,4'i 29 yas ve daha gencken,

N %

Cinsiyet Kadin 135 32,2
Erkek 284 67,8

Toplam 419 100

Yas 29 ve daha az 203 48,4
30-39 136 32,5

40-49 65 15,5

50-59 10 2,4

60 ve tizeri 5 1,2

Toplam 419 100

Egitim Durumu [lkokul 44 10,5
Lise 170 40,6

Onlisans 91 21,7

Lisans 83 19,8

Yiiksek Lisans 25 6

Doktora 6 1,4

Toplam 419 100

Caligma Siiresi 5 yil ve daha az 223 53,2
6-10 yil 108 25,8

11-15 y1l 61 14,6

16-20 yil 18 4,3

21 y1l ve lizeri 9 2,1

Toplam 419 100

Caligsma Pozisyonu Calisan 333 79,5
Y 6netici 86 20,5

Toplam 419 100

%32,5'i 30-39 yas arasindadir. 40 yas ve lizeri gruplarda ise dagilim daha azdir, %15,5

40-49 yas araligindadir. Egitim durumlarma gore incelendiginde, katilimcilarin

cogunlugu lise mezunudur (%40,6), onu sirasiyla onlisans (%21,7) ve lisans (%19,8)

mezunlari takip etmektedir.
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Calisma siiresine gore dagilima bakildiginda, %53,2'si 5 yil ve daha az siiredir
calismaktadir. Calisma pozisyonlarina gore ise katilimcilarin %79,5' ¢alisandir, %20,5'i

ise yoneticidir.



5.3. Olgeklere Ait Tammlayic: Istatistikler

Olgeklere ait tanimlayici istatistikler asagida Tablo 4’te yer verilmistir.

Tablo 4

Olgeklere Ait Tammlayici Istatistikler
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Olcek/Alt boyutlar  Olgek Maddeleri Ortalama  Std. Sapma

Calisanlar1 isletmenin vizyonu ve misyonu ile uyumlu

hale getirir. 3,348 1,267

Her diizeydeki ¢alisan igin yedek isgiicii planlamasi

yapar 3,372 1,170

Calisanlarin isletmede kalmasini saglayacak bir ortam

yaratir. 3,282 1,246
Soyut Bireylerin isletmeye katilmak istemelerini saglayacak

bir ortam yaratir. 3,408 1,167

Calisanlarin  yaptiklar1  islere deger verildigini

hissettiren bir kiiltiir yaratir. 3,317 1,238

Calisanlarin  yaptiklart ise tutkuyla inanmalarin

saglayan bir kiiltiir yaratir. 3,360 1,166

Calisanlarin  ise her giin heyecanli bir sekilde

gelmesini saglayacak bir ortam yaratir. 2,821 1,321
Toplam 3,273 1,029

Mevcut calisanlar ile adaylarin yetkinlik diizeyleri

arasindaki farklari belirler. 3,406 1,116

Isletme biiyiidiikce ve gelistikce ortaya cikacak olan

bos kadrolar1 belirler. 3,399 1,199

Calisanlara islerini etkileyen alanlarda karar

yetkisinin verildigini hissettirir. 3,434 1,142
Somut Dogru ise dogru kisileri yerlestirir. 3,351 1,260

Mevcut ¢alisanlara islerini iyi yapmalarini saglayacak

yeterli egitimi sunar. 3,411 1,165

Mevcut calisanlar islerinin gerektirdigi Onemli

yetkinliklerde uzmanlasirlarsa maag iyilestirmesi

yapar. 3,229 1,279

En iyi performans gosteren ¢alisanlar1 6diillendirir. 3,160 1,292
Toplam 3,341 1,081
Tiim Olcek 3,307 1,032

Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 3,451 1,251

Yaptigim isin kalitesinde standartlara fazlasiyla

ulastigimdan eminim. 3,633 1,084
Cahsan Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 3,623 1,204
Performansi Bir sorun giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim

uretirim. 3,711 1,105

Moralim yiiksektir. 3,442 1,227

Devamsizlik oranlarim diisiiktiir. 3,795 1,145
Toplam 3,609 1,063
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Soyut Olcek:

e En diisiik ortalama: 2.821 ortalama ile "Calisanlarin ise her giin heyecanl bir
sekilde gelmesini saglayacak bir ortam yaratir" maddesi en diisiik ortalamaya

sahiptir.

e En yiksek ortalama: 3.408 ortalama ile "Bireylerin isletmeye katilmak
istemelerini saglayacak bir ortam yaratir" maddesi en yiiksek ortalamaya 3.408

sahiptir.
Somut Ol¢ek:

e En diisiik ortalama: 3.160 ortalama ile "En iyi performans gosteren calisanlar

odiillendirir" maddesi en diisiik ortalamaya sahiptir.

e En yiiksek ortalama: 3.411 ortalama ile "Mevcut calisanlara iglerini iyi
yapmalarint saglayacak yeterli egitimi sunar" maddesi en yliksek ortalamaya

sahiptir.
Calisan Performansi Olgegi:

e En diisiik ortalama: 3.442 ortalama ile "Moralim yiiksektir" maddesi en diisiik
ortalamaya sahiptir.

o En yiiksek ortalama: 3.711 ortalama ile "Bir sorun giindeme geldiginde en hizli

sekilde ¢6ziim tliretirim" maddesi en yliksek ortalamaya sahiptir.

5.4. Yetenek Yonetimi ve Calisan Performansi Degisimine Iliskin t-Testi Analizi

Yetenek Y&netimi ve Calisan Performansi Degisimine iliskin t-Testi Analizine ait veriler

Tablo 5’te yer verilmistir.



Tablo 5

Yetenek Yonetimi ve Calisan Performansi Degisimine Iliskin t-Testi Analizi

58

Yetenek YOnetimi

Calisan Performansi

n Ortalama p n Ortalama p
Kadin 135 3,5497 135 3,8136
0,01 0,04
Erkek 284 3,1916 284 3,5117
Calisan 333 3,3958 333 3,7222
0,01 0,01
Y6netici 86 2,9635 86 1,44597

Tablo 5 'de sunulan t-Testi analizi sonuglarina dayanarak, yetenek yonetimi ile

calisan performansi arasinda cinsiyet ve calisma pozisyonu agisindan anlamli farklar

oldugu belirlenmistir. Cinsiyet temelinde yapilan karsilastirmada, kadin ve erkek

katilimcilar arasinda yetenek yonetimi ile ¢alisan performansi arasinda istatistiksel olarak

anlamli farklar tespit edilmistir (p <0,05). Benzer sekilde, ¢alisma durumuna gore yapilan

karsilastirmada da ¢alisan ve yOnetici pozisyonlari arasinda yetenek yonetimi ile ¢alisan

performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar bulunmustur (p <0,05). Bu

sonugclar, cinsiyet ve calisma pozisyonunun yetenek yonetimi ile calisan performansi

arasindaki iliskiyi etkiledigini gostermektedir.

5.5. Yetenek Yonetimi ve Calisan Performansi Degisimine iliskin Anova Analizi

Yetenek Yonetimi ve Calisan Performansi Degisimine Iliskin Anova Analizine ait veriler

Tablo 6°da yer verilmistir.
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Tablo 6

Yetenek Yonetimi ve Calisan Performansi Degisimine Iliskin Anova Analizi

Yetenek Yonetimi Calisan Performansi
n Ortalama p n Ortalama p

1 29 ve daha az 203 3,28 203 3,42
2 30-39 136 3,26 136 3,77
3 40-49 65 3,38 65 3,84
4  50-59 10 3,64 0422 10 3,55 0.009
5 60 ve tizeri 5 3,99 5 3,93
6 Toplam 419 3,31 419 3,61
1 Ilkokul 44 2,18 44 2,25
2 Lise 170 3,22 170 3,52
3 Onlisans 91 3,51 91 3,82
4 Lisans 83 3,65 0,01 83 4,11 0,01
5 Yiksek Lisans 25 3,83 25 4,20
6 Doktora 6 4,08 6 3,53

Toplam 419 3,31 419 3,61
1 5 yil ve daha az 223 3,13 223 3,37
2 6-10 y1l 108 3,65 108 3,97
3 11-15 yl 61 3,23 61 3,77
4 16-20y1l 18 3,61 0.0t 18 4,06 001
5 21 yil ve tlizeri 9 3,42 9 3,33
6 Toplam 419 3,31 419 3,61

Tablo 6'da, yetenek yonetimi ve ¢alisan performansi arasindaki iligki, yas, egitim
diizeyi ve calisma siiresi gibi demografik faktorlere gore ayri ayr incelenmistir. Bu
analizde, katilimcilarin yetenek yonetimi degerlendirmeleri yasa gore degismemisken,
calisgan performans1 degerlendirmelerinde istatistiksel olarak anlamli farkliliklar
belirlenmistir. Bu farkliliklarin tespiti i¢in Tukey testi uygulanmistir. Yasa gore yapilan
degerlendirmede, 29 yas ve daha geng katilimcilarin ¢alisan performansi, 30-39 ve 40-49
yas gruplarindaki katilimcilarla karsilastirildiginda istatistiksel olarak farklilastig
belirlenmistir. Egitim diizeyine gore yapilan analizde, katilimcilarin yetenek yonetimi
degerlendirmeleri ilkokul mezunlari ile diger tiim egitim gruplari arasinda farklilagirken,
lise mezunlar ile lisans ve yiiksek lisans mezunlar1 arasinda farklilagsmistir. Benzer
sekilde, ¢alisan performansi degerlendirmelerinde de ayni gruplar arasinda farkliliklar
gozlemlenmistir. Caligma siiresine gore yapilan analizde ise, katilimcilarin yetenek

yonetimi degerlendirmeleri 5 yil ve daha az calisanlar ile 6-10 yil calisanlar arasinda
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farklilagsmistir. Benzer sekilde, ¢alisan performansi degerlendirmelerinde de ayni1 gruplar
arasinda farkliliklar belirlenmistir. Bu sonuglar yas, egitim diizeyi ve ¢aligma siiresi gibi
demografik faktorlerin yetenek yonetimi ve calisan performansi arasindaki iliskiyi
etkileyebilecegini gostermektedir.

5.6. Olcekler Arasi iliskinin Incelenmesi

Olgekler Arast Iliskinin Incelenmesine ait veriler asagida Tablo 7°de yer verilmistir.
Tablo 7

Olcekler Arasi Iliskinin Incelenmesi

1 2 3 4
Yetenek 1
Soyut 0,977 1
Somut 0,979™ 0,912™ 1
Calisan Performansi 0,774™ 0,767 0,747 1

“Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir

Tablo 7’de yetenek yonetimi kapsaminda soyut ve somut alt boyutlar ile galisan
performansi arasindaki iliski incelenmistir. Soyut (p<0,01, r= 0,977) ve somut (p<0.01,
r=0,979) alt boyutlar ile ¢alisan performansi arasindaki korelasyonlar istatistiksel olarak
anlaml1 ve pozitif yonlidiir. Calisma performansi ile yetenek yonetimi arasindaki toplam
iligki istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,1) ve orta diizeyde pozitif yonliidiir (r=0,774).
Bu, ¢alisma yonetimi ve yetenek yonetimi arasinda belirli bir iligkinin var oldugunu ve

bu iligkinin giiciiniin orta diizeyde oldugunu gdstermektedir.
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5.7. Yetenek Yonetiminin Cahsan Performans: Uzerine Etkisi

Yetenek Yonetiminin Calisan Performans1 Uzerine Etkisine ait veriler asagida Tablo 8’de

yer verilmistir.
Tablo 8

Yetenek Yonetiminin Calisan Performansi Uzerine Etkisi

Model Standartlastirilmamis Standartlastirilms
Katsayilar Katsayilar

B Standart Hata Beta t  Sig. Glz\;;nAo/r“;fgl
(Sabit) 0,972 0,111 0.774 8,783 ,00 ,755-1,190
Yetenek 0,797 0,032 ' 24,951 ,00 ,735 -,860
(Sabit) 1,017 111 767 767 00 ,798-1,236
Soyut 7192 ,032 24,403 ,00 ,128-,856
(Sabit) 1,154 ,112 247 10,264 ,00 ,933-1,375
Somut , 135 ,032 22,947 ,00 ,672-,798

Tablo 8’deki sonuglara gore yetenek yonetimi alt boyutlarindan her biri olan
yetenek, soyut ve somut, calisan performansi iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
Standartlastirilmamis katsayilar incelendiginde, yetenek i¢in katsayr 0,797 (t=24,951,
p<0,001, %95 giiven arali$1:0,735- 0,860), soyut i¢in katsay1 0,792 (t=24,403, p<0,001,
%95 giiven araligi: 0,728- 0,856) ve somut i¢in katsay1 0,735 (t=22,947, p<0,001, %95
giiven araligi: 0,672- 0,798) olarak belirlenmistir. Bu, her bir yetenek yoOnetimi alt
boyutundaki bir birimlik artisin, c¢alisan performansindaki 0.774 birimlik artigla
iliskilendirildigini gostermektedir. Bu sonuglar, yetenek yonetimi alt boyutlarinin ¢alisan

performansini etkiledigini ve bu iligkilerin giivenilir oldugunu gostermektedir.
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BOLUM VI

TARTISMA VE SONUC

Yetenek yonetimi galisan performansi iizerinde derin ve ¢ok yonlii bir etkiye
sahiptir. Isgiiciiniin kalitesini ve organizasyon igindeki bireysel katkiy1 artirmak adina
stratejik bir insan kaynaklar1 yonetimi araci olarak kullanilan yetenek yonetimi dogru
insanlar1 dogru pozisyonlarda istihdam ederek ve onlarin siirekli gelisimini saglayarak
sirketlerin rekabet avantajini giliglendirir. Boylelikle sirketler bliylime ve yenilik i¢in
gerekli beceri ve yeteneklerin sirket i¢inde gelistirilmesini saglayarak degisen piyasa

kosullarina hizli ve etkin bir sekilde uyum saglarlar.

Yetenek yonetimi yaklagimlarinin nasil tasarlanmasi gerektigi ve hangi alanlarda
Ozellesmesi gerektigi hakkinda onemli bilgiler saglamaktadir. Yonetim stratejilerinin
demografik o6zelliklere gore uyarlanmasi calisanlarin performansini ve sirketin genel
basarisini artirabilir. Calismada katilimeilarin demografik bilgilerine bakildigi zaman
cinsiyet dagiliminin erkekler lehine daha agir oldugunu; ¢alisanlarin neredeyse yarisinin
geng, yani 29 yas ve alt1 oldugunu; bununla birlikte, orta yas grubunu olusturan 30-49 yas
araliginin da 6nemli bir yilizdeyi temsil ettigini gérmekteyiz. Egitim diizeyleri ¢esitlilik
gosteriyor; en biiylik grubun lise mezunlar1 oldugu, liniversite ve Onlisans diizeyinde
egitim gdrmiis katilmcilarin oranmin daha diisiik oldugu anlasilmakta. Is tecriibesi
acisindan, ¢alisanlarin cogunun gorece yeni, yani 5 y1l veya daha az siiredir is hayatinda
olduklarini; ¢alisma pozisyonlar: itibariyla ise, ¢ogunlugun calisan kademesinde yer

aldigini, yonetici pozisyonunun ise daha az temsil edildigi goriilmiistiir.

Calismamizdaki bulgular, yetenek yonetimi ile calisan performans: arasindaki
iliskinin, cinsiyet ve ¢aligma pozisyonuna gore degiskenlik gosterdigini ortaya
koymaktadir. Cinsiyet agisindan kadin ve erkek katilimcilar arasinda yetenek yonetimi
ile calisan performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmasi, yetenek
yonetimi stratejilerinin cinsiyete Ozel faktorlerle diizenlenmesi gerektigini isaret
etmektedir. Calisma saptanan calisgan ve yonetici arasindaki anlamli farkliliklar ise,
liderlik pozisyonlarinda kisilerin yetenek yonetimiyle performans arasinda farkl: bir iligki
gozlemledikleri veya yetenek yonetimi uygulamalarindan farkli sekilde etkilendikleri

anlamina gelmektedir. Literatiirde yapilan onceki arastirmalar, cinsiyetin ve c¢alisma



63

pozisyonunun calisan performansi {lizerine etkilerinin farkli oldugunu gostermektedir.
Ornegin, Sanghee Park'm yaptig1 bir meta-analiz ¢alismasi, cinsiyet ¢esitliliginin ve kadin
liderligin kamu organizasyonlarinin performansina olumlu etkiler buldugunu
bildirmektedir (Park, 2020). Bu bulgu, kadinlarin yonetimdeki varliginin, performans
tizerinde olumlu etkiler yaratabilecegini ve kadin katilimeilar arasinda yetenek yonetimi
ile performans arasinda pozitif bir iligki olabilecegini desteklemektedir. Buna karsin,
calisma pozisyonlari agisindan yapilan karsilastirmalarda, yonetici ve ¢alisan
pozisyonlar1 arasindaki farklarin yetenek yonetimi lizerindeki etkileri daha karmasik bir
yapt sergileyebilir. Decramer, Smolders ve Vanderstraeten'in yiiksekogretim
kurumlarinda yaptiklart bir ¢alismada, performans yonetimi sistemlerinin 6zelliklerinin
ve memnuniyetin akademik calisanlarin performans yonetimi memnuniyeti ile iliskili
oldugunu gostermistir (Decramer vd., 2013). Bu calismada, farkli gorev tiirlerine sahip
akademik personelin performans yonetimi sistemlerine olan tatmini iizerine etkiler ele
alimmustir, bu da ¢alisma pozisyonunun yetenek yonetimi algilar1 ve bunun sonucunda
performans lizerinde 6nemli oldugunu gosterir. Genel olarak bu sonuglar, cinsiyet ve
calisma pozisyonunun, yetenek yonetimi pratiklerinin etkililigini ve dolayisiyla ¢alisan

performansini etkiledigi goriisiinii desteklemektedir.

Calismamizda yetenek yonetimi ve ¢alisan performansi arasindaki iligkinin yas,
egitim diizeyi ve ¢alisma siiresi gibi spesifik degiskenlerin bu iliski {lizerinde etkili
olabilecegini akademik agidan ortaya konulmustur. Yas kategorisinde geng katilimcilarin
performansinin daha yash gruplara gore farklilik gostermesi dikkate degerdir. Geng
calisanlarin performansinin ileri yastaki calisanlara gore daha diisilk olmasinin
motivasyon, deneyim farki ve yetenek gelisimi gibi farkliliklardan kaynaklandig:
diistiniilmektedir. Yasin performans degerlendirmeleri iizerindeki bu belirgin etkisi,
cesitli yas gruplart i¢in Ozellestirilmis yetenek yOnetimi stratejilerinin gelistirilmesine
iligkin pratik uygulamalar i¢in 6nemli sonuglar sunmaktadir. Galas ve Kaygisi’nin (2022)
caligmasinda yetenek yonetimi ile yas (r=0,089) arasinda pozitif yonlii iliski ve egitim
(r=-0,085) ile negatif yonlii iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica yetenek yonetimi
stirecinde demografik 6zelliklerin 6nemli bir etkiye sahip olmadig1 goriilmiistiir. Altinoz
vd. (2014) biiro ortaminda yetenek yonetiminin algilanmasi {izerine karsilastirmali bir
analiz gerceklestirmistir. Calismada otel isletmesi ¢alisanlarinin yas durumlarina gore
yetenek yonetimi algilarinin anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigine iliskin olarak

yetenek yonetimi algisinin isgdrenlerin yas durumlarina gore anlamli bir farklilik
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gosterdigi saptanmigtir. Ortalama degerlere bakildiginda, 36-40 yas aralifinda olan
isgdrenlerin yetenek yonetimi algilariin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. En diistik
yetenek yoOnetimi algisinin, 41-45 yas araliina sahip olan c¢alisanlarda oldugu
gorilmistiir. Calismada yas ile yetenek yonetiminin farklilasmadigi goriilmiistiir. Benzer
sekilde literatiirde Kiling ve Paksoy’un (2017) saglik calisanlar {lizerinde yaptiklari
calismada c¢alisan performansinin yas gruplarina gére anlaml diizeyde farklilasmadig:

gorilmistiir.

Egitim diizeyi cesitliligiyle ilgili analizde farkli egitim seviyelerine sahip
bireylerin yetenek yonetimi ve calisan performansindaki farklar1 belirginlesmistir. Egitim
diizeyinin, calisanlarin beceri setlerini, ise yaklasimlarini ve profesyonel gelisim
ihtiyaglarini etkileyebilecegi anlamina gelir. Bu nedenle, organizasyonlarin yetenek
yonetimi stratejileri, egitimsel cesitliligi dikkate alarak sekillendirilmeli ve her egitim
diizeyindeki calisanin potansiyelini en iist diizeye ¢ikaracak olanaklar saglamalidir.
Calismamizdan farkli olarak Kiling ve Paksoy’un (2017) ¢alismada ¢alisan performansi
ile egitim durumu arasinda anlaml diizeyde bir farklilik saptanmamistir. Akbay (2018)
calismasinda yetenek yonetiminin sadece kurum destegi alt boyutuyla yas arasinda
anlamli diizeyde bir iliski tespit edilmistir. Sonuglar isletmelerin yetenek yonetimi
stratejileri, egitimsel c¢esitliligi dikkate alarak sekillendirilmeleri ve her egitim
diizeyindeki calisanin potansiyelini en iist diizeye c¢ikaracak olanaklar saglamalari

gerektigini gostermektedir.

Calisma siiresine dayali analiz, deneyim seviyesinin hem yetenek yonetimi hem
de calisan performansi iizerinde ©nemli bir faktdr oldugunu gostermistir. Yeni
calisanlarin ve daha deneyimli calisanlarin is ve profesyonel gelisime yonelik farklh
ithtiyaglar1 ve beklentileri olabilecegini diisiindiirmektedir. Literatiirde de benzer sekilde
yas farkinda kaynakli olarak farkli beklentilerin olabilecegi belirtilmistir (Zaharee vd.,
2018). Yetenek yonetimi ve calisan performansi arasindaki iliskinin, demografik
degiskenlerle nasil farklilastigini goz dniinde bulundurarak, organizasyonlar her seviyede

ve yas grubunda ¢alisanlarin ihtiyag¢ ve beklentilerine uygun izlemler gelistirmelidirler.

Calismamizda yetenek yonetiminin ¢alisan performansi iizerinde oldukc¢a énemli
ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Yetenek yonetimi skoru
her bir birim arttiginda ¢alisan performansinin 0,797 birim arttigin1 géstermektedir. Bu

sonuglar yetenek yonetimi uygulamalarinin dikkatle tasarlanmasi ve uygulanmasinin ne
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kadar 6nemli oldugunu gostermektedir. Cilinkii bu uygulamalar ¢alisan performansini
olumlu bir sekilde etkileyebilmekte ve organizasyonun genel basarisini artirabilmektedir.
Damarasri ve Ahman (2020) tarafindan yapilan arastirma sonuglarina gore, yetenek
yonetiminin ¢alisan performansini etkiledigi bulunmustur. Calisma, yetenek yonetiminin
calisan performansi tizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Sopiah
vd. (2020) tarafindan gergeklestirilen arastirma yetenek yonetimi ile ¢alisma baglilig
arasindaki iliskiyi ve bu iligkinin Endonezya'daki hemsirelerin performansina etkisini
incelemeyi amaglamaktadir. Ayrica, is baglihiginin yetenek yonetimi ile calisan
performans1 arasindaki iliskideki diizenleyici roliinii anlamayr hedeflemektedir.
Arastirma, degiskenler arasindaki iliskileri incelemek i¢in yol analizi yOntemini
kullanarak nicel bir yaklagim benimsemistir. Endonezya'daki hemsirelerden olusan
calismanin katilimcilart hem devlet hastanelerinde hem de 6zel hastanelerde gorev yapan
toplam 376 kisiden olusmaktadir. Calismanin bulgulari, hem devlet hem de 06zel
hastanelerde gorev yapan hemsirelerin performanslarinin iyi olarak kategorize edildigini
yetenek yonetiminin de yliksek olarak degerlendirildigini ortaya koymustur. Ayrica,
yetenek yoOnetiminin ¢alisan performansi {izerinde olumlu bir etkisi oldugunu
gostermektedir. Yine benzer sekilde Tiirkiye’de Kurt ve Sagtas (2023) tarafindan yapilan
calismanin sonuglari da c¢alismamizin sonuglarini desteklemektedir. Sonu¢ olarak;
Rekabet avantajinin kilit bir kaynagi olarak kuruluslarda yetenek yonetiminin 6nemi her
gecen giin artmaktadir. Bir kurulusun performansi calisanlarinin onlar1 rakiplerinden
farklilastiran benzersiz yeteneklerine baglidir. Giiniimiiziin rekabetci ortaminda yetenekli
bir isgiiclinlin kazanilmas1 ve elde tutulmasi insan kaynaklar1 ydneticileri ig¢in hayati
Oonem tasimaktadir. Ancak kiiresel ekonomik durum cgesitli sektorlerde ve iilkelerde
yetenek acig1 yaratarak "Performans" sorununa yol agmistir. Degisen is diinyasi insan
kaynaklarmin yetenek yonetimi i¢in degerli bir arag olan ¢alisan performansini artirmak
onemli bir hale gelmistir. Kuruluslar yetenek yonetimi stratejilerini etkin bir sekilde
uygulanmasi durumunda ¢alisan performansini artacak ve de orglitsel performans da

gelisecektir.
Calismanin bulgularina dayanarak olusturulan oneriler su sekildedir:

1. Yetenek Yonetimi Stratejilerinin Esneklik Kazandirimast: Calismanin bulgulari,
yetenek yoOnetimi stratejilerinin demografik ozelliklere gore uyarlanmasinin

onemini vurgulamaktadir. Sirketler, ¢alisanlarin yas, cinsiyet, egitim diizeyi ve
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deneyim gibi Ozelliklerine gore oOzellestirilmis yaklasimlar gelistirerek, her

calisanin ihtiyaglarina daha iyi yanit verebilirler.

Calisan Gelisimine Odaklanma: Ozellikle geng calisanlarin performansinin ileri
yasta olanlara gore diisiik olmasi dikkate alindiginda, organizasyonlar ¢aliganlarin
stirekli gelisimini desteklemek icin daha fazla caba harcamalidir. Egitim ve
mentorluk programlar1 gibi gelisim firsatlar1 sunularak, geng calisanlarin

potansiyellerini daha iyi bir sekilde ortaya koymalar1 saglanabilir.

Cesitliligi Degerlendirme ve Kapsayiciligt Tesvik Etme: Egitim dilizeyi, yas ve
cinsiyet gibi c¢esitli demografik faktorlerin yetenek yoOnetimi ve calisan
performansi iizerindeki etkileri goz oniine alinmalidir. Organizasyonlar, ¢esitliligi
degerlendirerek kapsayici bir is ortami olusturmali ve herkesin potansiyelini en

iist diizeye ¢ikarmak i¢in adil firsatlar sunmalidir.

Liderlik ve Yonetim Egitimine Odaklanma: Calismada belirtilen yoOnetici ve
calisan pozisyonlar arasindaki farkliliklar, liderlik ve yonetim egitimine 6zel bir
onem atfetmeyi gerektirir. Organizasyonlar, liderlik pozisyonlarinda ¢alisanlarin
yetenek yonetimi stratejilerini anlamalarini ve etkili bir sekilde uygulamalarim

saglayacak egitim ve gelisim programlarina yatirim yapmalidir.
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EKLER

EK.1. ANKET FORMU
Sayin Katihhmel,

Bu anketin amaci “’Yetenek Yonetiminin Calisan Performansi Uzerine Etkisi:
Sanayi Sektorii Uzerine Bir Arastirma ¢ konulu yiiksek lisans tezi igin bilgi
toplamaktir. Caligmanin amacina ulasabilmesi i¢in tiim sorulara vereceginiz kisisel ve
nesnel cevaplara baglidir. Anket sonucunda elde edilen bulgular bilimsel amaglar i¢in
kullanilacaktir. Dolayisiyla higbir sekilde kisisel verilerinize gerek duyulmamaktadir.
3 kisi ve kuruluslara paylagilmayacaktir. Ankete yapmis oldugunuz degerli katilimlariniz

i¢cin simdiden tesekkiir ederiz.

1. Boliim

1. Cinsiyetiniz: ()Kadin () Erkek
2. Yasimz: ()29 vedahaaz ()30-39 ( )40-49 ( )50-59 ( )60 ve iizeri

3.Egitim durumunuz? ( ) ilkokul () Lise () On Lisans () Lisans () Yiiksek Lisans
() Doktora

4.Kurumdaki calisma siireniz? () 5 yil ve dahaaz () 6-10yil () 11-15y1l () 16-20
yil ()21 y1l ve lizeri

5. Calistigimiz Pozisyon: () Yonetici () Calisan



2. Boliim

88

YETENEK YONETiMi ALGISI OLCEGI 1 ]2 |3 |4 |5

Sayin Katitlimci, asagidaki ifadeleri 1’den 5°e kadar olan agiklamalardan birini

secerek X veya v'ile belirtmeniz gerekmektedir. Ifadelerin dogru ya da yanls =i

o . . . . T -

secenegi yoktur. Bu nedenle ifadeleri okudugunuzda akliniza gelen ilk cevap sizin 5 E

tutumunuzu en iyi yansitan se¢enek olacaktir. E’ ’i

1. KESINLIKLE KATILMIYORUM 2. KATILMIYORUM 3. KARARSIZIM 4. E % E

KATILIYORUM 5. KESINLIKLE KATILIYORUM |5/ g|§ %

. 20552

iSLETMEM; Z|E| 5 =252
4 8| S| 5|8
M| Y| Y| X | X

Soyut Boyut

1 | Calisanlar1 isletmenin vizyonu ve misyonu ile uyumlu hale getirir.

Her diizeydeki ¢alisan i¢in yedek isgiicii planlamasi yapar.

3. Calisanlarin isletmede kalmasini saglayacak bir ortam yaratir.

Bireylerin isletmeye katilmak istemelerini saglayacak bir ortam yaratir.

Calisanlarin yaptiklar islere deger verildigini hissettiren bir kiiltiir yaratir.

o Ol w(iN

Calisanlarin yaptiklari ise tutkuyla inanmalarini saglayan bir kiiltiir yaratir.

Calisanlarin ige her giin heyecanli bir sekilde gelmesini saglayacak bir ortam
7 | yaratir.

Somut Boyut

8 | Mevcut calisanlar ile adaylarin yetkinlik diizeyleri arasindaki farklar
belirler.

9 | Isletme biiyiidiikge ve gelistikce ortaya ¢ikacak olan bos kadrolari belirler

10 | Calisanlara islerini etkileyen alanlarda karar yetkisinin verildigini hissettirir.

11 | Dogru ise dogru kisileri yerlestirir.

12 | Mevcut ¢alisanlara islerini iyi yapmalarini saglayacak yeterli egitimi sunar.

13 | Mevcut ¢alisanlar islerinin gerektirdigi onemli yetkinliklerde
uzmanlagirlarsa maas iyilestirmesi yapar.

14 | En iyi performans gosteren ¢alisanlari 6diillendirir.

Calisan Performansi

Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim.

Yaptigim igin kalitesinde standartlara fazlasiyla ulagtigimdan eminim.

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

Bir sorun giindeme geldiginde en hizl sekilde ¢oziim iiretirim.

Moralim yiiksektir.

OO~ WIN -

Devamsizlik oranlarim disiiktiir.




OZGECMIS

Ceren KURT

Egitim Bilgileri

e [Yiiksek Lisans], [Osmaniye Korkut Ata Universitesi], [Sosyal bilimler
Enstitiisii/Y 6netim ve Organizasyon]
[2020] - [Devam Ediyor]

« Lisans, [Mugla Sitki Kogman Universitesi], [Iktisadi ve idari Bilimler
Fakiiltesi/Isletme]
[2018] Mezuniyet Tarihi
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OSMANIYE KORKUT ATA UNiVERSITESI FORM
LISANSUSTU EGITIM ENSTITUSU TEZLI YL-24

TEZ CALISMASI BENZERLIK RAPORU FORMU

OGRENCI BILGILERI

Ad1 ve Soyadi Ceren KURT

Ogrenci Numarasi 2021501406

Ana Bilim/ Ana Sanat Dal Isletme Ana Bilim Dal1, Yénetim ve Organizasyon Bilim Dali.

| Damsman Unvani, Adi-Soyadi Dog. Dr. Ergiin KARA

Yetenek Ydnetiminin Calisan Performansi Uzerine Etkisi: Sanayi Sektorii

Tez Bashg (Tirkse) Uzerine Bir Arastirma

LISANSUSTU EGITIiM ENSTITUSU MUDURLUGUNE

Yukarida baslig belirtilen tez calismamin a) Kapak sayfasi, b) Ozet ve Abstract ¢) Giris, d) Ana béliimler, ¢) Sonug ve f) Kaynakea
kisimlarindan olugan toplam 89 sayfalik kismina iliskin, 01/08/2024 tarihinde Lisansiistii Egitim Enstitiisii tarafindan Turnitin adl intihal
tespit programindan asagida belirtilen filtrelemeler uygulanarak alinmis olan orijinallik raporuna gore, tezimin benzerlik oran1 % 13 tiir.

Filtreleme Tip 1 (maksimum %30) [X] Filtreleme Tip 2 (maksimum %10) []

1- Kabul/Onay ve Bildirim sayfalar1 harig, 1- Kabul/Onay ve Bildirim sayfalar1 harig,
2- Kaynakgea harig, 2- Kaynakga harig,
3- Alintilar dahil. 3- Alintilar harig,

4- 5 Kelimeden daha az ortiigme igeren metin
kisimlari harig.

Osmaniye Korkut Ata Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii Tez Caligmas1 Benzerlik Raporu Alinmas1 ve Kullanilmas: Uygulama
Esaslar’n1 inceledim ve bu Uygulama Esaslari’nda belirtilen azami benzerlik oranlarina gore tez ¢alismamin herhangi bir intihal
icermedigini; aksinin tespit edilecegi muhtemel durumda dogabilecek her tiirlii hukuki sorumlulugu kabul ettigimi ve yukarida vermis
oldugum bilgilerin dogru oldugunu beyan ederim.

Tarih ve Imza

Ogrenci

Danigman Onay1 Enstitii Onay1
UYGUNDUR UYGUNDUR

Unvani, Ad1 Soyadi Ad1 Soyadi
(imzasr) (imzas1)

ACIKLAMALAR

Lisansiistil tezler, savunma oncesinde benzerlik raporu ile birlikte Enstitiiye teslim edilir.
Benzerlik raporu ile ilgili olarak etik kurallar dahilindeki benzerlik oranlar ilgili Enstitii Y6netim Kurulu tarafindan belirlenir. (Enstiti Y6netim

Kurulu tarafindan tezin, intihal kapsami diginda degerlendirilmesi icin TURNITIN’den alinan raporda “benzerlik orani”nin, “alintilar hari¢” en
fazla %10, “alintilar dahil” % 30'u gegmemesi seklinde kabul edilmistir).

Osmaniye Korkut Ata Universitesi
Tel: +90 328 827 10 00/4107-4006

Lisansiistii Egitim Enstitiisii . .
E-Posta: lisansustu@osmaniye.edu.tr

80000 Osmaniye / TURKIYE http://osmaniye.edu.tr/lisansustu
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