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OZET

Entelektiel sermaye ve yetenek yoOnetiminin isletme performansi Uzerindeki
etkilerini konu alan bu tez galismasinda surekli degisiklik gdsteren ve gelismekte olan
kiresel kosullarda entelektliel sermaye ve yetenek yonetiminin firma performansini

nasil etkiledigi incelenmistir.

Calismanin birinci kisminda entelektiel sermaye kavrami temel alinarak
entelektliel sermaye unsurlari ve entelektliiel sermaye ydnetimi kavramlarinin
aciklamalarina yer verilmistir. ikinci kisimda yetenek ydnetimi ele alinarak yetenek
yonetiminin tarihsel gelisimi ve yetenek yodnetimi siregleri detayli bir sekilde ele
alinmistir. Calismanin tglincu kisminda isletme performansi kavrami ele alinmigtir.
isletme performansini etkileyen faktérler ve dzellikleri acik bir sekilde incelenmistir.
Calismanin dérduncu kisminda gergeklestirilen galismanin amaci, yéntemi modeli ve
hipotezleri hakkinda bilgilere yer verilmigtir. Calismanin besinci ve son kisminda
arastirma modeli olarak belirlenen modelin uygulanmasi sonucu elde edilen

sonugclara yer verilmis ve hipotezler test edilmistir.

istanbul Anadolu Yakasi sinirlari igerisinde yer alan Sultanbeyli ilgesinde kendi
Uretimini yapan tekstil sektdri calisanlari ile gergeklestirilen anket calismasinin
sonucunda elde edilen bulgulara, gergeklestiriien analizlere ve bunlar neticesinde
yapilan sonu¢ ve degerlendirmelere yer verilmistir. Anket degerlendirme ydntemi
kullanilarak gergeklestirilen arastirmada demografik bulgulara ulasmak icin toplamda
6 soru hazirlanmistir. Entelektiel sermaye, yetenek yonetimi ve isletme performansi
Olceklerinden olusan anket formu toplamda 6 demografik soru da dahil olmak Uzere

43 sorudan olugsmaktadir. Anket formlari 5’li Likert tipi 6lgege gore hazirlanmigtir.

Anahtar Kelimeler: Entelektiiel Sermaye, Yetenek Yodnetimi, isletme

Performansi



SUMMARY

In this thesis, which examines the effects of intellectual capital and talent
management on business performance, it is examined how intellectual capital and

talent management influences firm performance in developing global conditions.

In the first part of the study, the concepts of intellectual capital elements and
intellectual capital management are explained based on the concept of intellectual
capital. In the second part, talent management is discussed and the historical
development of talent management and talent management processes are discussed
in detail. In the third part of the study, the concept of business performance is
discussed. The factors affecting the performance of the facility and its features are
clearly examined. In the fourth part of the study, information about the purpose,
method model and hypotheses of the study were given. In the fifth and last part of the
study, the results obtained from the application of the model determined as the
research model were given and the hypotheses were tested.

The results of the survey conducted with the textile sector employees who make
their own production in the Sultanbeyli district which is located within the borders of
the Anatolian Side of Istanbul and the results and evaluations made as a result of the
analyzes. A total of 6 questions were prepared in order to reach the demographic
findings. The questionnaire consisting of intellectual capital, talent management and
business performance scales consists of 43 questions, including 6 demographic
guestions in total. The questionnaire forms were prepared according to the 5-point

Likert-type scale.

Key Words: Intellectual Capital, Talent Management, Business Performance
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GIRIS

Gunumuze kadar gegen zamanda, tarim toplumunda egemen olan toprak ve
beden guclndn yerini, sanayi toplumunda; makine, isglcu, para vb. faktorler almistir.
Ancak kuresellesme ve rekabetteki artisin sonucunda teknolojik yeniliklerin giinden
gune artmasi ve internetin yayillmasi ile beraber, bilgi yukarida sayilan maddi
varliklarin yaninda bir Gretim faktéri olarak kullaniimaya baslanmis ve bu gelismeler

yapi tasi bilgi olan entelektiiel sermayeyi cagin en dnemli degeri durumuna getirmistir.

Entelektiel sermaye bu kadar 6nemliyken, bir isletmeyi sadece fiziksel ve
finansal sermayelerini dikkate alip degerlendirenler, buz dagdini sadece gorinur
kismiyla degerlendirmekte ve asil glcu olusturan ve gorinmez varliklari temsil eden
entelektiel sermayeyi g6z ardi etmektedirler. Dolayisiyla bir isletmeyi etkin
yonetebilmek i¢in gorinmeyen varliklarini temsil eden entelektiel sermayelerinin

analiz edilmesi, ol¢cuimesi ve gelistiriimesi gerekmektedir.

Entelektuel sermaye; insan, yapisal ve iligkisel sermaye olmak Uzere U¢ temel
unsurdan olusmaktadir. insan sermayesi isletmelerde calisanlarin  bilgi
birikimlerinden meydana gelmektedir. Bilginin Ureticisi konumundaki ¢aliganlarin
yetkinlikleri; analitik ve kavramsal disunebilme becerisi, takim ¢alismasina uyumu,
yaraticiligi, sorun ¢Ozebilme vyetisi, degisime uyum saglayabilmesi, inisiyatif
kullanabilmesi, 6zglveni, egitim dizeyleri, mesleki yeterlilikleri ve sahip olduklari
bilgiyi paylasmalariyla yarattigi katma degeri ile dogru orantili olarak insan

sermayesinin de degeri artacaktir.

GuUnumuz igletmelerinin baslica amaci; sahip olduklari insan sermayesini
yapisal sermayeye donuUstirmektir. Clnkl calisanlarin zihinlerinde bulunan bilgi
calisanlar isletmeden ayrilirken onlarla birlikte gitmektedir. Bu durumu dnlemenin tek
yolu; bilgiyi isletmenin mali haline getirmek yani yapisal sermayeye donustirmektir.
Yapisal sermaye; isletme kulturt, doklimantasyonlar, musterilere ve pazara ait
bilgilerin depolandigi veri tabanlari, Uretim suregleri, patentler, bilgisayar aglari ve

enformasyon sistemleri gibi tim 6rgultsel alt yapi degerlerini kapsamaktadir.

Tarim toplumu ve sanayi toplumundan iginde bulundugumuz bilgi toplumuna
gegcisle birlikte gelisen ve degisen bakis agisiyla “insan” faktoéri isletmeler igin
vazgegcilmez bir kaynak olarak gériinmeye baslamistir. Kiresellesme ve teknolojik
gelismelerin sonucunda insan faktéri yani isgictnin taniminda farklilagsma olmustur.

insan faktéri bilgi caginda isletmede katma deger olusturan birer yetenek olarak



gorilmeye baslanmigtir. Yetenekli galisanlari ellerinde bulunduran ve farklilasma
stratejilerini basariyla uygulayan isletmeler ginimizde de varhdini surdirmeye

devam etmigtir.

isletmelerin rekabet avantaji saglamalari igin stratejilerine uygun yetenekleri
kazandirmalari ve yetenekli ¢aliganlarin uyum saglayacagi bir kurumda kendilerini
geligtirecekleri, kariyer hedeflerine ulasabilecekleri bir ortamin olusturulmasi yetenek
yonetimi kavramini ortaya ¢ikarmistir. Calisanlari kaynak gibi kullanma anlayisi, yerini
yeteneklerin yonetilmesine birakmistir. isletmeler yetenek yonetimi uygulamalari ile
sahip olunan vyeteneklerin kariyer ve gelisim planlamalarina odaklanarak
organizasyonlarini gelecege tasimayl amacglamaktadirlar. Yetenek yonetimi insan

kaynaklari fonksiyonuyla birlikte birbirini tamamlayan bir uygulama bigimidir.

Bu arastirmanin amaci; Turkiye’'de istanbul ili Anadolu Yakasi sinirlari igerisinde
yer alan Sultanbeyli ilgesinde tekstil sektérinde faaliyet gosteren Uretim
isletmelerinde entelektiiel sermaye ve yetenek ydénetimi uygulamalarinin isletme
performansina olan etkilerinin incelenmesidir. Béylelikle teorik bilgilerle uygulama
surecinin ne derece o6rtlistiguni, hangi alanlarda farklilastigina deginerek akademik

yazina ve is dinyasina katki saglamaktir.

Gergeklestirilen “Entelektiiel Sermaye ve Yetenek Y®énetiminin Isletme
Performansina Etkisi” adli galismada veri toplama yontemi anket degerlendirme
yontemi olarak belirlenmistir. Anket dederlendirmesi yapilmadan énce konu ile alakali
cesitli literatlrler detayh bir sekilde taranarak konunun asil amacina uygun anket

sorularinin belirlenmesi saglanmistir.

Gergeklestirilen galisma toplamda 292 katilimciya uygulanmistir. Toplamda 130
farkh tekstil isletmesinden veriler toplanmistir. Katilimcilardan alinan cevaplar SPSS
paket programi yardimi ile analiz edilmistir. Katiimcilara uygulanan anket formu 4

bélimden meydana gelmektedir.

Gerceklestirilen arastirma kapsaminda o©nceden belirlenmis olan bazi
hipotezlerin dogrulugu kabul edilmeye ¢alisilacaktir. Bu belirlenen hipotezler ya kabul

edilecek ya da reddedilecektir.

istanbul ili Anadolu Yakasi Sultanbeyli ilgesi igerisinde kendi Uretimini yapan
tekstil sektort calisanlari ile gergeklestirilen anket g¢alismasinin sonucunda elde
edilen bulgulara, gergeklestirilien analizlere ve bunlar neticesinde yapilan sonug ve

degerlendirmelere yer verilmigtir. Veri toplama ydntemi olarak anket kullanilarak



gerceklestirilen arastirmada demografik bulgulara ulagsmak igin toplamda 6 soru
hazirlanmigtir. Entelektiel sermaye, yetenek yonetimi ve isletme performansi
Olceklerinden olusan anket formu toplamda 6 demografik soru da dahil olmak tzere

43 sorudan olugmaktadir. Anket formlari 5’li Likert tipi 6lcege gore hazirlanmigtir.



BIRINCi BOLUM
ENTELEKTUEL SERMAYE
1.1. ENTELEKTUEL SERMAYE KAVRAMI VE ONEMI

Entelektiiel sermaye kavrami; ilk olarak ABD’li ekonomist John Kenneth
Galbraith tarafindan 1969 yilinda entelektliel sermayenin, yalnizca insan zekasinin
bir Grinlu degil entelektlel faaliyetler batini oldugunu savunan fikirleriyle ortaya
konmustur. Galbraith, yapmis oldugu degerlendirmede entelektiiel birikimden
bahsederek bu kavrami bireysel performansla iliskilendirmistir. Bu c¢alismada

entelektlel sermaye kavrami “bireysel entelektiiel sahiplik” olarak degerlendirilmistir2.

Entelektlel sermayenin literatlre girigi ise Michael Kalecki’nin 1975 yilinda
Galbraith’e atifta bulunarak yazdigi makalede “Acaba gecgen birka¢ on yilda elde
ettigimiz entelektiiel sermayenin kagimiz farkindayiz” ifadesi ile gergeklesmistir®.
Gunumuzdeki anlamiyla ise entelektiel sermaye kavrami, ilk defa Thomas Stewart
tarafindan 1991’de Fortune dergisinde yayimlanan “Brain Power” baslikli makale ile
dikkatleri tizerine cekmistir*. Ote yandan 1995 yilinda Isvicreli bir finansal hizmetler
firmasi olan Skandia yillik raporlarina ek olarak bir entelektliel sermaye raporu
yayinlamistir. Bu ¢alisma arastirmacilara yeni bir ufuk agmis ve maddi olmayan duran
varliklarin neler oldugu, bu varliklarin nasil élgcliimesi ve raporlanmasi gerektigi

konusunda birgok galismanin yapilmasinda tetikleyici unsur olmustur®.

Entelektiel sermayenin tarihsel gelisim sirecini kronolojik olarak ortaya koyan
Petty ve Guthrie’nin calismasi bu slrec icindeki dnemli arastirma ve doénim

noktalarini ele almasi bakimindan énemli bir kaynak tegkil etmektedir®.

Entelektiel sermaye; literatirdeki yaygin kullanimina ragmen, 1990’larin
ortalarindan dnce popdler bir alan degildir. 90'h yillarin ortalarindan itibaren ise hem

arastirmacilarin hem de uygulamacilarin ilgisini ¢cekmis ve populer hale gelmigtir.

! isa Ipgioglu, Entelektiiel Sermaye Yénetimi, Giincel Yénetim ve Organizasyon Yaklagimlari,
Seckin Yayincilik, Ankara, 2008, Ankara, s.12.

2 |naki Pena, “Intellectual Capital And Business Start-Up Succes”, Journal Of Intellectual Capital,
Sayi:3, 2002, s.2.

3 Belma Tugrul, Entelektiiel Sermaye Kavrami ve Tarihsel Gelisimi, Gazi Kitapevi, Ankara, 2008, s.21.
4 Norris Bontis, “The Knowledge Toolbox: A Review Of The Tools Available To Measure And Manage
intangible Resources”, European Management Journal, Sayi:4, Cilt:17, 1999, s.399.

5 Lucky Lee ve Jordan Guthrie, “Visualising And Measuring”, Journal Of Intellectual Capital, Sayi:1,
Cilt:11, 2010, s.18.

6 [pgioglu, a.g.e., s.13.



Arastirmacilar tarafindan yogun olarak tizerinde durulan konu entelektiiel sermayenin

Olgim ve yonetimi konularini kapsamaktadir’.

Entelektiel sermaye alaninda yapilan ilk caligmalar genel olarak, kavramin
tanimlanmasi, siniflandiriimasi ve dlgllmesi Uzerinde yogunlasirken, daha sonra
yapilan c¢alismalarda entelektiiel varliklar ve bunlarin isletme performansina
etkilerinin konu alindigi galismalar 6n plana gikmistir®. GUnimizde ise yatirmcilar,
yoneticiler ve ekonomik kurumlar gibi aktorler entelektiiel sermayeyi dikkate alarak

Uzerinde gesitli calismalar yapmaya baslamislardir®.

Entelektiiel sermaye kavraminin bilimsel ve pratik temellerinin ise, 1970 ve
1980’li yillarda “insan kaynaklari muhasebesi” icinde oldugu 1990’ yillarda ise yeni
bir tir ekonomi ile 6nemini artiran entelektiiel sermaye kavrami orgutsel dlzeyde
yogun olarak arastirimaya baslanmig, orgutlerde ve ekonomilerde zenginlik
yaratmanin kaynagi olarak kabul edilmistir. 2000’li yillarda ise halen birgok
arastirmaci entelektiel sermayenin 6nemini vurgulamakta ve bu alanda cesitli

arastirmalar yapmaktadirlar'®,
1.2. ENTELEKTUEL SERMAYE UNSURLARI

Entelektiel sermayenin tanimi ve bilesenleri igin literatirde tam bir konsensus
saglanamadidi i¢in, Avrupa Birligi entelektliel sermaye ile ilgili bir konsensis projesi
olan Meritum’u gergeklestirmistir. Meritum (2001) ise entelektiel sermayeyi “bir
organizasyonun insan, 6rgitsel ve iliskisel kaynaklarinin kombinasyonudur” seklinde

tanimlamis ve siniflandirmig?t.

Farkli entelektliel sermaye tanimalarina bagh olarak, ¢esitli bilesenlerden s6z
edilmektedir. Nitekim entelektiel sermaye iginde barindirdigi unsurlarin birbiriyle
etkilesimi sonucunda ortaya ¢ikan bir olgudur ve entelektliel sermayeyi anlayabilmek

icin onu yaratan bu unsurlari iyi bilmek gerekir®2.

7 Jan Mouritsen, “Measuring Intellectual Capital: A New Model And Empirical Study”, Journal Of
Intellectual Capital, Sayi:1, 2004, s.203.

8 Pena, a.g.e., s.2.

9 Dennise Ze Ghal ve Abdul Maaloul, “Analysing Value Added As Anindicator Of intellectual Capital And
its Consequences On Company Performance”, Journal Of Intellectual Capital, Sayi:11, Cilt:1, 2010,
s.55.

10 jpcioglu, a.g.e., s.14.

11 jsa Ipgioglu, “Kobilerde Entelektiiel Sermayenin Isletme Performansina Etkisi”, Siileyman Demirel
Universitesi I.I.B.F. Dergisi, Say::3, Cilt:12, 2007, s.133.

12 Sebnem Arikboga, Entelektiiel Sermaye, Derin Yayinlari, istanbul, 2003, s.16.



Entelektlel sermaye unsurlarindaki farkhlik, bu tanimlamalari yapan kigilerin
farkll bakis acilarindan kaynaklanmaktadir'®. Ancak bu farkhliklari tamamen
birbirinden ayirmak imkansizdir. Aksine bu gesitlilik birbirini tamamlar niteliktedir!®.
Ote yandan godu akademisyen ve profesyonelin lizerinde mutabik kaldiklari iki
unsurdan s6z etmek mimkiindur. Bunlar; insan sermayesi ve yapisal sermayedir®.
Ancak kavramin yeni olusu ve degisen kosullar bu siniflandirmanin yeterli olmadigini
yeni siniflandirmalara ihtiya¢ duyuldugunu gostermektedir'®. ilk olarak iki ana unsur
Uzerine bina edilen entelektiel sermaye kavrami gelistikge bu unsurlarin icinde anilan
cesitli kavramlar énemini artirmis ve ayrica kategorize edilmelerini gerekli kilmistir.
Nitekim hizli degisim sahalari entelektiiel sermayenin icerigini glnden gine

artirmaktadir.

Entelektlel sermayeyi anlamanin en kolay yolu, blyUk bir pargcanin tamamini
anlamaya calismaktan ziyade, bu buylk parcayi daha kuguk birimlere ayirarak ayri

ayri tanimlanmasi ve Olgtlmesiyle mumkun olabilecektir.

OECD’de 1999 vyilinda gergeklestirmis oldugu uluslararasi sempozyumda
entelektlel sermayeyi bir sirketin maddi olmayan varliklarinin ekonomik degeri olarak
tanimlamis; 6rgutsel ve insan sermayesi olarak iki kategori altinda ele alinabilecegini

belirmiglerdir'’.

Stewart (1997) ve Edvinsson ve Malone (1997) tarafindan yurGtilen ¢alismalar,
entelektlel sermayenin bilesenlerini benzer bir siniflandirmayla ortaya koymuslardir.
Bu calismalarda entelektliel sermaye, insan sermayesi ve yapisal sermaye olusur.
insan sermayesi, calisanlarin sahip olduklari bilgi, beceri ve nitelikleri kapsamaktadir.
Yapisal sermaye ise galisanlarin aksam eve ddnerken is yerlerinde biraktiklari bilgi

anlamina gelmektedir'®.

Japonya’'da ilk entelektliel sermaye calismalarini baslatanlardan biri olan'®
Okada (2004)’ya gore entelektiel sermaye de bir varliktir ve bu varliklar bulunduklari

yere gore Uge ayrilmaktadir. Bunlar;

13 Mutlu Bagaran Oztiirk ve Kartal Demirgiines, Degere Dayali Yénetim ve Entelektiiel Sermaye, Gazi
Kitapevi, Ankara, 2003, s.19.

14 Oguzhan Aydemir, Entelektiiel Sermaye: Yeni Yaklagimlar, Gazi Kitapevi, Ankara, 2008, s.95.

15 Adem Cikrikgl ve Perihan Selguk, “Entelektliiel Sermayenin Temel Finansal Tablolar Araciligiyla
Sunulmas!”, Bankacilar Dergisi, Sayi:43, 2000, s.112.

16 Mouritsen, a.g.e., s.203.

7 fpgioglu, a.g.e., 5.293.

18 Ze'Ghal ve Maaloul, a.g.e., s. 45.

19 Yang Wu ve Huang Ya, “A New Look At Logistics Business Performance: Intellectual Capital
Perspective”, The International Journal Of Logistics Management, Sayi:1, Cilt:18, 2007, s.41-63.



e Piyasa temelli entelektiel varliklar; markalar vb.,
¢ Organizasyon temelli entelektlel varliklar; serefiye vb.,
e Uriin temelli entelektiel varliklar; lisanlar, patenler vb. seklinde

siralanmaktadir.

Dzinkowski (2000) de entelektliel sermayenin dlg¢llmesiyle ilgili yapmis oldugu
calismada entelektliel sermayeyi; insan sermayesi, yapisal sermaye ve musteri

sermayesi olarak Gge ayirmaktadir®.

Lee ve Guthrie (2010) ise entelektliel sermaye kavramin ana unsurlarini daha
da genigleterek onun; yapisal sermaye, insan sermayesi, musteri sermayesi, yenilik
sermayesi, dis sermaye, paydas sermaye ve bilgi yonetimi i¢in 6lgim ve raporlama
amagcl sermaye gibi birbirinden ayrilmis ¢ok sayida yan kavramdan olustugunu ifade

etmektedir?L.

Entelektiiel sermayenin ne oldugunu anlamak igin yapilan g¢alismalar, bu
kavramin c¢esitli bilesenlerden olustugunu ortaya koymustur. Goéruldaga gibi
entelektlel sermaye kavramini olusturan unsurlar zamanla sekillenmis ve ilk olarak
insan sermayesi ve yapisal sermaye altinda toplanan bu unsurlara gtin gegtikge artan
onemlerine binaen yeni unsurlar eklenmistir. Ote yandan gunimiizde entelektiiel
sermayeyi bu sekilde bilesenlerine ayirmak firmalarin performansina ne tdr bir

entelektlel varligin daha gok katkida bulundugunu anlamamiz agisindan 6nemlidir??.
1.2.1. insan Sermayesi

Stewart, insan sermayesini, caligsanlarin problem ¢ézme yetenegi, girisimcilik ve
liderlik yetenekleri, sahip olduklari bilgi birikimi olarak tanimlamaktadir. Stewart’a gére
insan sermayesinin amaci, yeni Urlnler, yeni hizmetler veya is sureclerinde

ilerlemeler seklinde ortaya gikan yeniliklerdir?.

Edvinsson entelektiel sermayeyi bir agaca benzeterek, insan sermayesini
agacin gelismesini saglayan 6zsu olarak nitelendirmistir. Hubert Saint-Onge’ye gore
insan sermayesi, musterilere ¢dzimler Uretmek i¢in c¢alisanlarin ihtiyag duydugdu

yeteneklerdir. Nick Bontis ise insan sermayesini, “bireysel olarak kisinin kalitsal

20 Ridding Dzinkowski, “The Measurement and Management of Intellectual Capital: An Introduction”,
Management Accounting, Sayi:2, 2000, s.34.

21 Lee ve Guthrie, a.g.e., s.9.

22 Aydemir, a.g.e., s.111.

23 Arnold Stevart, Entelektiiel Sermaye, Ceviren: Nihat Hiiseyni, Mess Yayinlari, istanbul, 1997, s.15.



Ozellikleri, egitimi, tecribesi ve hayat ve isletme hakkindaki tutumlarinin

kombinasyonudur” seklinde tanimlamaktadir.

Tdm bunlarin yaninda genis bir tanim vermek gerekirse; insan sermayesi,
masgterilerin intiyaclarini kargilayacak ¢dzimler Uretebilme kabiliyeti, calisanlarin

yetenekleri ve fikir yapilaridir.

insan sermayesi, calisanlarin sahip oldugu bilgi, beceri ve davranislarinin
toplami, her bireyin sahip oldugu ve gelistirdigi bilgidir. isletmelerin galisanlarinin
sahip olduklari bilgi, yetenek ve becerilerden yararlanabilmesi ve bunu isletme
varliklarina dahil edebilmeleri icin insan sermayesinin érgltsel sermaye ¢atisi altinda
toplanabilmesi gereklidir. Calisanlara ait bilgi, orgutsel deger yaratmak igin
kullanildijinda veya paylasildiginda katma deger yaratan bir unsur olarak 6rgutin

entelektlel sermayesine dahil olur.

insan sermayesi, bilgi, beceri, yenilik ve isletmenin bireysel galisanlarinin
yeteneklerinin birlesimidir. Bunlarin yaninda isletme degeri, kiltirt ve felsefisini de
icermektedir. Ancak insan sermayesi, isletme tarafindan sahiplenilemez. insan
sermayesi, yenilik ve stratejik yenilenmenin kaynagidir. isletmeler biyiidikce ve

dagilip karmasiklastikga, insan sermayesinden bilgi kazanimi da zorlagmaktadir?*.

insan sermayesi, calisanlarin bilgisi, yetenek, kapasite ve davranislarini igerir.
Entelektiel sermayenin diger elemanlari da insan sermayesine baglidir ve insan
sermayesi, diger sermayelerle birlikte bilgiyi piyasa degerine donlstirir. Ayrica insan
sermayesi, bilginin maddi ¢ikti ve faydalara dénlstiglu sirada diger entelektiel

sermaye unsurlarinin érgitsel sekillerini de agiklar.

insan sermayesinin (¢ temel pargasi vardir: yetenek, iliskiler ve degerler.
Yetenek, isletme i¢i ve disindan elde edilen yapisal sermayeden faydalanabilme
yetenegi olan profesyonel yetenek, deger yaratici faaliyetlerde isletme disi ortaklar ve
musterilerle birlikte ¢aligabilme yetenegi olan ticari yetenek ve deder yaratici
faaliyetlerde bagkalari ile birlikte ¢alisabilmeyi ifade eden sosyal yetenek olarak lgce
ayrilir. iligkiler, bilginin aksiyona déniismesinde kigisel cabalarin yaninda bilginin
meslektaglar veya birlikte ¢aligilan is arkadaglari ile paylasilmasi ile ortaya ¢ikabilir.

Degerler bireyin derin veya yiizeysel iligki kurmasinda 6nemli bir etkendir?®.

24 Donald Alwis, “Intellectual Capital Factors That Impact of Value Creation”, 25th Int. Conf. Information
Technology Interfaces, Sayi:15, 2003, s.414.
25 Alwis, a.g.e., s.415.



Bilgi ¢aginda basarinin anahtari insan sermayesi olarak degerlendiriimelidir.
Kurumsal degerler artik somut varliklar degil, insanin sahip oldugu bilgi birikimi,
deneyim, entelektlel sermaye gibi somut olmayan kavramlar ile kuruluglarin insan

sermayesinden faydalanabilme yetenegi olarak ortaya ¢ikmaktadir.

insan sermayesi, organizasyonun sahip olamayacag, is gérenlerle beraber
ofisten ayrilan bilegendir. Bu nedenle ig gorenlere organizasyonca aldirilan egitimlerin
sadece o kisinin is yapisini etkilememesi, organizasyonun diger ¢alisanlari igin de
digsal fayda saglamasi, organizasyonun sureglerine etki etmesi beklenmelidir.
Organizasyonca is gorenlerine aldirilan egitimlerin, organizasyon icinde
paylasilabilecegi bir érgltsel yapinin olmasi, is goren fikirlerine 6nem verilmesi ve
onlara bu fikirleri paylasmasi icin olanak taninmasi entelektiiel sermayenin rekabette
firmaya yarar saglayacak genislige ulasmasi icin énemlidir. insan sermayesi, nitelikli
is gorenlerin organizasyona dahil edilmesi, surekli egitim kavraminin kabul edilmesi
ile de genisletilebilir. is gdrenlerin sahip olduju ancak organizasyon icinde
paylasilmayan ve katma deger yaratma amaciyla kullaniimayan entelektuel

sermayenin organizasyona higbir faydasi yoktur?®.

insan sermayesi iki yoldan gelisebilir: ilki isletmelerin, calisanlarinin bildiklerini
daha ¢ok kullanmasi, ikincisi ise daha fazla insanin igsletme icin yararli daha fazla sey
dgrenmesidir. isletmelerin kisilerin sahip olduklari bilgi, yetenek ve becerilerden
yararlanabilmesi i¢in insan sermayesinin yapisal sermayeye donusturilmesi gerekir.
Yani bireye ait bilgi, 6rgutsel bilgi yaratmak icin kullanildiginda ve paylasildiginda tam
anlamiyla entelektiiel sermayenin bir parcasi olur. insan sermayesi gelisimi sadece
orgutsel bir gorev degildir. Dedisen piyasa kosullarinda diger calisanlari da
etkileyebilmesi igin herkesin kendi bireysel bilgi, yetenek, ¢alisma seklini kullanmasi
gerekmektedir. Bunun igin her ¢galisanin kendi kisisel sagligini, bakimini ve gtvenligini
saglamasi, tatmin edici bir is yasam dengesini kurmasi, hayat boyu 6grenmede aktif
olmasi, kigisel 6grenme ve gelisim igin tum olanaklarini kullanmasi, iletisim kurmasi,
deneyimlerini paylasmasi, bilgi paylasimi ve &3drenme igin modern bilisim

teknolojilerini kullanmasi gerekmektedir?’.

insan sermayesi, bilgiyi yaratan, yeni Uriin ve fikirleri ortaya ¢ikaran ve is
sureglerini olugturan ig gérenlerdir. insan sermayesi, galisanlarin beyinlerindekilerden
olusmaktadir ve galisanlarin her an girketten ayrilmalari durumunda bagka herhangi

bir yerde kayitli olmadigindan caliganlarla birlikte gidebildigi icin genellikle degisken

26 Aydemir, a.g.e., s.112.
2TWu ve Ya, a.g.e., S.56.



ve istikrarsiz olarak nitelendiriimektedir. Ancak bilgi toplumunda entelektiel
sermayenin en onemli bileseni insan olsa da bireylerin igletmeyi terk etmeleri
yaratilmis olan entelektiel sermayenin organizasyon gapinda azalmasi anlamina
gelir. Burada s6zu edilen zarar sadece ayrilan kisinin yerinin doldurulmasi ve yeni is
gorenin egitim masraflar degildir elbette. Bir is gorenin igten ayriimasinin maliyeti, o

is gorenin yillik Ucret tutarina esittir.

Firmalar artik insan sermayelerini elde tutabilmek icin farkli ydntemler gelistirip
uygulamaktadirlar. Serbest kiyafet uygulamalar, sirkette film gosterileri,
galisanlardan olusturulan koro ve tiyatro gruplari, bogaz gezileri, piknik ve kokteyller
buna 6rnek verilebilir. Bunlarin yapilmasindaki amag: daha az stres yasayan,

devamsizli§i azalan, daha mutlu, daha sadik ve daha verimli galisanlardir?,
1.2.2. Yapisal Sermaye

Girisimci ve saf insan, insan sermayesidir; isletme adami ise baska bir seydir.
Bu bakimdan Thomas Edison, daha sonra General Electric'e donusen sirketi
kurmakla, kendi insan sermayesini yapisal bir degere donustirmustur. Dolayisiyla
burada aslinda temelde birbirleri iligkili ancak ayni zamanda da farkl iki kavram
bulunmaktadir. Birincisi insan sermayesi, ikincisi ise yapisal sermayedir. Bireysel
yetenek ve becerilerden olusan insan sermayesi, gelistirilip farkl 6zelliklerle
birlestirilerek yapisal sermaye haline getirilebilmektedir. Stewart yapisal sermayeyi

kisaca gece eve gitmeyen bilgi olarak tarif etmektedir?®.

Kapsamli bir tanimla yapisal sermaye, isletmenin sahip oldugu patentler, telif
haklari, fikirler, markalar, bilgisayar sistemleri, strateji, kultir ve idari yapilanma gibi
farkh basliklarin toplamidir. Bu yapilar igletme tarafindan olusturulur, revize edilir ve
birbirleri ile iligkilendirilir. Yapisal sermaye, insan sermayesinin aksine, ¢aliganlarin
aksam eve giderken ofiste biraktiklari, organizasyonu terk etseler bile kaybolmayan
her seydir. Yapisal sermaye igsletmeye aittir, paylasilabilir, yeniden uretilebilir,
mekaniklik ve sirket yapisi ile ilgilidir, ticareti yapilabilir ve insan sermayesinden
mugterilere gerceklesen akimda dagitim kanal iglevi gorur. Yapisal sermayenin
geligtirilmesi igin, is gbrenlere deneme, denemelerde yasanabilecek basarisizliklar
gogusleyebilme ve tekrar deneme olanaklari saglanmali, destekleyici ve 6grenme

odakli bir kurum kultart gelistiriimelidir.

28 Aydemir, a.g.e., s.113.
29 Stevart, a.g.e., s.19.

10



Yapisal sermayenin iki temel amaci vardir. Birincisi, ¢alisanlara aktarilabilecek
bilgilerin dizenli bicimde kayit altina alinmasi ve ikincisi gerek duyuldugunda kisilerin

tam zamaninda bilgilere ve uzmanlara ulagsmasini temin etmektir.

Edvinsson ve Malone, yapisal sermayeyi icerdigi farkli bilesenlerden dolayi
orglt sermayesi, sure¢ sermayesi ve yenilik sermayesi olarak gruplandirmiglardir.
Orgiitsel sermaye 6rgiitiin is yapma becerisini artiracak felsefe ve sistemleri igerir.
Sire¢c sermayesi, mal ve hizmet dagitimini saglayan ve gelistiren teknikleri,
yontemleri ve programlari icerir. Yenilik sermayesi ise telif haklari ve ticari markalar
gibi tescil edilmis entelektliel mulkiyet ile isletmenin saglikh bir sekilde faaliyetlerine
devam etmesini saglayan diger tim beceri ve teorilerden olusan entelektlel varliklar

icerir®,

Baska bir kaynakta ise yapisal sermayenin alt bilesenleri olarak sekiz ana bagslik

sayllmaktadir®’;

o Isletme Kiiltiirii: Isletmenin taklit edilemeyen tek olgusunun kurum kuiltiirii
olmasi, isletmeye rekabet avantaji saglamaktadir.

e Kurum imaji ve Kimligi: Kurum imaji, isletme kiiltiiriiniin organizasyon disina
yansiyan ya da yansitilan gorintisidar. Kurum kimligi ise kurumun fiziksel
acidan nasil tanindigidir.

e Marka: Musteriler giicli olan markaya daha yuksek deger bigtikleri ve daha
¢ok tercih ettikleri icin glgli marka, ydneticiler ve yatirnmcilar igin dnemli bir
entelektuel varliktir.

e Enformasyon Teknolojisi: Enformasyon teknolojisi bir igsletmenin bilgisayar
ve iletisim teknolojisine yaptigi yatirnmdir.

e Arastirma ve Geligstirme: Ar-Ge bilginin somut UrUnlere dénustugu katma
degeri en yuksek donusum prosesidir. Yetkinligi gelistirme, yenilik, bulus, Grin
gelistirme, sireg iyilestirme, var olan isi yenileme/genisletme, yeni isler
yaratma gibi faaliyetleri kapsar.

e Entelektiiel Milkiyet: Entelektlel mulkiyet yasal koruma altina alinmig
entelektlel varliklardir ve isletmelerin sahip olduklari énemli bilgi varliklarinin

mulkiyet haklarini ifade eder. Entelektiiel sermaye sayilabilmesi icin bu

30 | ouis Edvinsson ve Marlon Malone, “Intellectual Capital: Realizing Your Company’s True Value By
Finding Its Hidden Brainpower”, Harper Business, New York, 1997, s.94.

31 Ali Emrem, “Entelektiiel Sermaye ve Bilesenlerinin Kavramsal Analizi”, Endiistri lligkileri ve insan
Kaynaklari Dergisi, 2004, Cilt:6, No:1, s.10.
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varliklarin ekonomik bir degerinin olmasi gerekirken gunumuizde girketlerin
ekonomik degeri olmayan birgok patent haklarinin oldugu bilinmektedir.

o Proses: Entelektiiel sermaye unsuru olarak kabul edilebilmesi igin isletmeye
katma deger yaratacak, diger rakiplerden farkhligini ortaya gikaran maddi
olmayan Ozellikleri olmasi gerekir. Deger yaratiimasi icin blUylk Olgude
enformasyon altyapisinin verimli kullaniimasi gerektiginden enformasyon
teknolojisi ile degerlendiriimesi gerekmektedir.

e Sosyal Sorumluluk: Sosyal konularda yapilan faaliyetler toplum tarafindan
olumlu kargilanmakta ve sosyal amagli olsalar dahi isletmelere katma deger

saglamaktadirlar.
1.2.3. Misteri Sermayesi

Entelektiel sermayenin son bileseni olan musteri sermayesi, organizasyonun
diger organizasyonlarla ve insanlarla olan iligkilerini kapsamaktadir. Kullanilan
dagitim kanallari bilgileri, musteri ve tedarikgi iligkileri, sanayi érgutleri ve devletle olan
iliskiler  gibi  genellikle entelektiel sermayenin 6nemini  anlayamamis
organizasyonlarca fark edilemeyecek bilgi kaynaklarini ifade eder®. Oysa
ginimuzde yogun olarak yasanan rekabet, organizasyonlari, muasteri ihtiyaglarini
daha hizli ve dogru algilamayi, bu ihtiyaclar dogrultusunda pazar kanallari

gelistirmeyi, hedef pazarlari dogru belirlemeyi zorunlu kilmaktadir33,

Musteri sermayesi, bir isletme igin glvenilir ve kaliteli hammadde veya ara mal
tedarikgileri ile tatminkar ve Urine sadik tuketicilerden elde edilen 6rgltsel degerdir.
Musteri memnuniyeti, sirket imaji, musteri sadakati, telif hakki, marka degeri vb.

gérinmeyen varliklar musteri sermayesinin bunyesinde bulunmaktadir.

Musteri sermayesi, isletme i¢in katma deger yaratabilecek isletme digi tim
taraflarla ilgilidir. Dagitim kanallari, musteri 6zellikleri, trendler ve rekabetgi yapi
hakkinda isletmenin sahip oldugu bilgiden olusur. Misteri tatmininin saglanmasinda

sureklilik, finansal glg ve fiyat duyarliligi misteri sermayesinin gostergeleri olabilir.

Stewart’a gore musterisi olan her isletmenin mugsteri sermayesi vardir ve
entelektlel sermaye icinde de@eri en belirgin olan musterilerdir. MUsteri sermayesini
yansitan piyasa payl, musteri tutma ve kagirma oranlari, mugsteri bagina karlihk

oranlarini takip etmek daha kolaydir. isletme ile misterinin birlikte calismasi,

32 Mouritsen, a.g.e., s.211.
33 Mouritsen, a.g.e., s.212.
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migteriye yetki verilmesi, 6zel mal veya hizmet sunulmasi, mdisterinin isinin
ogrenilmesi ve musteriye kendi iginin 6gretiimesi musteri sermayesi yaratabilecek

uygulamalar arasindadir®®,

Musteri sermayesi olmadan piyasa degeri ve 6rgitsel performans konusunda
basaril olunamaz. Musteri sermayesi, daha c¢ok igletmenin is performansi ile
dogrudan iligkilidir ve basarisi insan sermayesi, yapisal sermaye ve yenilik

sermayesinin destegine dayalidir.

Bir sirkette zenginlik yaratmanin en bilinen vyollarindan biri musteri
memnuniyetidir. Yuksek dizeyde mdusteri memnuniyeti, daha ylksek musteri

tutabilme glcu, daha fazla kazang ve daha fazla musteri sadakati demektir .
Musteri sermayesinin bes alt bileseni vardir®:

e Marka: Marka, Uretici veya saticilarin malini tanitan, onu bagskalarinin
mallarindan ayirmaya yarayan isim, sembol, sekil veya bunlarin birlesimidir.
Turkiye’de markalar on yil i¢in tescil edilip yasal koruma altina alinarak degerli
varliklar haline getirilmigtir.

o Miisteri: Her mUsteri veya musteri grubunun farkli beklenti ve gereksinimlere
sahip olmasi, bunlarin farkh tirde yatirimlar gerektirmesi her bir musteri
grubunun katki payindaki farklihgini da etkilemektedir. Artan yogun rekabet
ortaminda musterilerin elde tutulmasi zorlasirken, musterilerin rakip firmalara
ilgi gostermesi de giderek kolaylasmaktadir.

e Dagitim Kanali: Dagitim kanali imalatgidan ara kullanici veya tuketicilere
kadar siralanan bir dizi 6zel veya tlzel pazarlama kisi ve kuruluglaridir. Verimli
bir dagitim agi, mdasgteri iligkilerini olumlu yodnde etkiler ve entelektuel
sermayeyi gugclendirir.

o lIsletme Adi: Misterilerin satin alma kararlarini etkileyen faktorler, uzun
vadede satin alma davraniglarina da yansimaktadir. Bu o6zelliklere sahip
isletmelerin adinin akilda kalici olmasi, drdnlerinin de akilda kalmasini
saglamaktadir.

e is Birlikleri: Satiglari artirabilmek icin reklam giderlerini bdliisme,
promosyonlar dagitmak, halkla iligkiler etkinlikleri yapmak, egitim konularinda
yardimlasmak, toplanan bilgileri paylasmak gibi degisik sekillerde is birlikleri

gérilebilir. Dagitim kanallarindaki Uyeler ¢odu zaman ayni amag igin

34 Stevart, a.g.e., s.21.
35 Emrem, a.g.e., s.11.
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calistiklarindan sik sik is birligine giderler. Beklenen faydanin buyuklugi is

birliginin tim kanal Gyeleri igin fakl olabilir.
1.3. ENTELEKTUEL SERMAYE YONETIMI

Entelektiel sermaye ydnetimi, ginimuzde igletmelerin rekabet UstunlGgund
saglayabilmeleri i¢in en dénemli unsurlardan birisidir. isletmelerde gereken bilginin
istenen yerde, dogru kiside ve tam zamaninda bulunabilmesini saglayacak olan
sistemleri gelistrmek son zamanlarda yoénetim bilimi arastirmalarinin énemli

konularindan birisi haline gelmistir®e.

Entelektiel sermaye, isletmelerin rekabet avantaji kazanmalarinda blylk
oneme sahiptir. Bu durum, entelektlel sermayenin etkili yonetilmesini kaginilmaz
kilmaktadir. Entelektliel sermayenin organizasyon performansi Uzerindeki etkisini
maksimize etmek icin kullanilan unsurlar insan kaynaklari fonksiyonlarinin alanina
giren kultdr yonetimi, orgutsel tasarim, secme ve yerlestirme, gelisim, performans
yonetimi ve odul stratejileridir. Entelektlel sermayeyi etkili bir bicimde kullanmayi
saglayan, Olcen, onaylayan ve odullendiren bu stratejiler drgutsel basarinin hayati bir
bileseni haline gelmistir. Entelektlel sermayenin basarili bir sekilde ydnetiimesi
demek, istenilen amaclara ulasmak igin kritik bilgilerin yaratiimasi, saklanmasi,
organize ve analiz edilmesi, yayllmasi ve uygulanmasi demektir. Ayrica isletmeler,
entelektlel sermayeyi yaymak ve butlinlesmeyi saglamak icin 6grenme kapasitesine

sahip olmalidirlar®’.

Entelektiel sermayenin harekete gecirilmesi ve sahip olunan bilginin ¢ok etkin
bir sekilde yonetiimesinin saglanmasi amaci ile son zamanlarda entelektiel sermaye
yonetimi modelleri gelistiriimektedir. Bu modellerin temel amaci igletmenin entelekttiel
sermayesinin, musteriler, Uretilen Urlnler ve sunulan servisler ile ilgili bilgilerin,
isletmenin rekabet glcunu artirmasi ve pazar payini surekli ve kalici dstunlige
donusturmektir. Entelektiel sermayenin yoOnetiimesi icin gelistirilen modeller
incelendiginde her modelin bazi unsurlarini 6ne ¢ikardigi ve onlar Uzerine odaklandigi
gorulmektedir. Bazi modeller teknoloji kullanimi ve bilgi Gretimi gibi iki ilke Gzerine
yogunlagirken bazilari on ilkeye kadar entelektlel sermaye yonetimini

genigletmektedir.

36 Ercan Ozsoy ve Seher Ahiskali, “Etkin Bilgi Yonetimi Kriterleri”, Sakarya Universitesi Miihendislik
Fakultesi Endistri Mihendisligi Bolimi, Yéneylem Arastirmasi, 29. Ulusal Miihendislik Kongresi,
Adana, 2004, s.11.

87 Aydemir, a.g.e., s.113.
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Organizasyonlar, bilginin kendileri igin hayati oldugunu fark etmisler ve stratejik

odaklarini maddi varliklarin yonetiminden, genellikle gizli olan maddi olmayan

entelektlel varliklarin ydénetimine gevirmiglerdir Entelektlel sermaye yonetimi slreci

su aktiviteleri igermektedir®:

N o o bk~ DD RE

Entelektlel sermayenin tanimlanmasi,

Entelektlel sermaye politikasinin gelistiriimesi,

Entelektiel sermayenin denetlenmesi,

Entelektiel sermaye bilgi tabaninin dosyalanmasi ve saklanmasi,
Entelektiel sermayenin korunmasi,

Entelektiel sermayenin gelistiriimesi ve yenilenmesi,

Entelektiel sermayenin yazili hale getirilmesidir.

Stewart, entelektiel sermayenin yonetimine iliskin on temel ilke gelistirmistir. Bu

ilkeler asagidaki sekilde siralanabilir®®:

1.

isletmeler insan ve iliskisel sermayenin sahibi degildir. Bu varliklarin
mulkiyetini insan sermayesinde calisanlarla, iliskisel sermayede musteri ve
tedarikgileriyle paylasir. Bu varliklari yonetebilmek ve kar edebilmek igin
musterek mulkiyetin kabul edilmesi gerekir.

Bir igletmenin kullanabilecedi insan sermayesini yaratabilmesi icin ekip
calismasini ve 6grenmenin sosyal bigimlerini destekleyip gelistirmesi gerekir.
isletmeler disiplinler arasi yetenekler sayesinde yetenekleri yakalayip,
formulize eder ve sermayeye katabilirler. ClnkU bilginin paylasiimasi bireye
daha az bagl olunmasini saglar.

Tdm zeki ve yetenekli ¢alisanlar varlik niteligi tasimaz. Kurumsal zenginlik
yaratan c¢alisan bagka hi¢ kimse tarafindan daha iyi yapilamama anlaminda
tescilli ve yapilan isin musteriler tarafindan 6denen degeri ortaya ¢ikarma
anlaminda stratejik becerilere sahip kisilerdir. Bu 6zelliklere sahip insanlara
yatirrm yapilmahdir.

Yapisal sermaye isletmelerin dogrudan sahip oldugu bir yetenektir ve kolayca
kontrol edilebilir. Ancak pek ¢ok musteri buna ¢ok az de@er verir. Bu nedenle,
musterilerin igletmenin elemanlari ile kolay is birligi yapmasini saglayacak

sekilde yonetilmesi gerekir.

38 Murat Erdem, Bilgi Gaginda igletmelerin Yeni Kaynagi: Entelektiiel, 2003, Ulasilabilir URL:
http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkigos.ph p?nt= 293, (Erisim Tarihi: 15.02.2019)
39 Stevart, a.g.e., s.23.
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5. Yapisal sermaye mdusterilerin deger verdigi galismalari destekleyen bilgi
stoklarini yigmak ve bu enformasyonun igletme icindeki akisini hizlandirmak
amagclarina hizmet eder. Bu nedenle, ihtiya¢c duyulan seyler kullanima hazir,
ihtiyac duyulabilecek seyler ise, kolay ulasilabilir durumda olmalidir.

6. Enformasyon ve bilgi pahali olan fiziksel ve finansal varliklarin yerini
tutmahdir.

7. Bilgi musteriye gore o6zellestiriimelidir. Bu nedenle seri Uretim ¢ozimleri
yuksek karlar getirmez.

8. Her igletme icinde yer aldi§i sektériin deger zincirini hammaddeden son
kullaniciya kadar yeniden analiz etmelidir.

9. Yoneticiler dikkatini mal akisi yerine enformasyon akigina toplamalidir. Cinku
glinimuzde enformasyon isin kendisini olusturur.

10. insanlara, musterilere ve sistemlere ayri ayri yatirm yapmak anlamh degildir.
Cunklu entelektiel sermaye bilesenleri birlikte calisir. Bu bilesenler birbirini
olumlu etkileyebilecegdi gibi olumsuzda etkileyebilirler. Bu nedenle etkilesimin

yonu ve blayuklaga iyi tanimlanmalidir.

Entelektiel sermayenin etkin yonetimi bu temel ilkeler baz alinarak kurulan bir
sistemle olabilecektir. Isletmelerde bu ilkeleri kullanip uygulamaya sokmasi gereken
baslica bolim insan Kaynaklaridir, calismanin ileriki kisimlarinda insan kaynaklari

fonksiyonlarinin entelektiel sermaye yonetimindeki 6nemi ele alinmigtir.
1.3.1. Entelektiiel Sermaye Yonetim Modelleri

Entelektiel sermaye yOnetimi insan sermayesi, yapisal sermaye ve iligkisel
sermayenin birlikte ydnetiimesi demektir. Clnkl entelektliel sermaye bu unsurlar
arasindaki karsilikh iliski ve etkilesimlerin c¢arpimidir. Bu bdlimde entelektiel

sermaye yonetim modelleri, bes baglikta ele alinacaktir.
1.3.1.1. Skandia Kilavuz Modeli

Entelektiel sermayenin bir organizasyona deger kattigini iddia edebilmek icin
bu degerin 6lglilmesi gerektigi ileri surilmektedir. Oysa elle tutulamayan varliklarin
degerini Olgebilmek hicte kolay degildir. Bu konuda ihtiyag duyulan bilim dallarindan
biriside pazarlamadir. Clnklu pazarlamanin odak alani da muhasebe tarafindan

taninamayan varliklara iliskindir. Pazarlama bilimi marka taninmighgi, mdasteri

40 Aydemir, a.g.e., 114,
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sadakati, dagitim kanallarindaki goreceli konum gibi varliklarla ilgilenmekte ve bu

unsurlarin durumlarini raporlamaktadir®:.

Soyut varliklarin dlgimu konusunda pazarlama bilimi kendini ispat ettirdigine
gbre, benzer metotlar kullanilarak entelekttiel sermayeye iligkin varliklarin dl¢iimesi
de mdmkuandur. Dolayisiyla kullanilacak kilavuz model entelektiel sermaye
unsurlarinin dlgllmesine ve raporlamasina imkan tanimalidir. Ayrica elde edilen
verilerin yorumlanmasina, onceki yillara ya da baska igletmelere ait verilerle
karsilastirlmasina olanak verecek, c¢ogunlukla finansal olmayan degerler
kullaniimasini saglayarak isletmenin zayif ve gugcli yanlarini ortaya koyabilmelidir.
Finansal olmayan gostergeler finansal gostergelere oranla igsletmenin i¢c yapisina ve
ruhuna daha yakin oldugundan, isletme 6zel bu tlr gostergelerin gelistiriimesini

saglamalidir®?,

Entelektlel sermayeyi ciddi anlamda ele almis olan ve en yaygin olarak bilinen
model, bir isveg sigorta sirketi olan Skandia tarafindan gelistirilen ve Skandia Kilavuzu
olarak isimlendirilen modeldir*®. Gegmise ait finansal performans, bugline ait stiregler,
musteriler ve insan kaynaklarina iligkin bilgiler ile gelecege yonelik yenilik ve gelisme
arasinda, gevre sartlarini da hesaba katarak bir denge olusturmayl hedefleyen
“Kilavuz” modelin, bugtine kadar gergeklestirilen entelektlel sermaye odakli ydénetim
uygulamalarindaki ispatlanmis etkinligi ile gelecegin uygulamalarina kilavuzluk

yapacagi éne surlimektedir.

Burada geg¢misten bugline gelinmekte ve isletmenin buginkli faaliyetleri
incelenmektedir. Duvarlardan birini olusturan miusteri odak alani, entelektiel
sermayenin ana bilesenlerinden muisteri sermayesini olusturan tuglalari kapsamakta,
diger duvar durumundaki sire¢ odak alani ise bir diger ana bilesen olan yapisal
sermayeyi olusturan tuglalarin buyuk bir bolumunu icermektedir. Bu yapinin temelini
ise yapisal sermayenin gelecege yonelik kismiyla ilgilenen yenilik ve gelisim odagi
olusturmaktadir. Bu alana ait goOstergeler isletmenin kendini gelecege nasil
hazirladigini incelerken, énemini yitiren pazarlardan ¢ekilme ve Urin dénusumana
gergeklestirme gibi stratejik faaliyetlerle kendini gegmisten ne oranda kurtardigini
degerlendirmektedir. Evin merkezine bakildiginda evin beyni konumunda ki insan

odak alani gorulmektedir. Diger odak alanlarinin hepsiyle iligkisi olan tek aktif kuvvet

4l John Burtom ve Peter Raynold, “Measuring Intellectual Capital Learning From Financial History”,
Human Resource Management, Sayi:13, Cilt.36, 1997, s.351.

42 Glen Randy ve Jackie Rudolph, “Measuring Your Company’s Intellectual Performance, Long Range
Planning”, Elsevier Science Ltd., Say:30, Cilt:3, 1997, s.83.

43 [smet Barutgugil, Bilgi Yénetimi, Kariyer Yayincilik, istanbul, 2002, s.92.
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insan odak alanidir. Bu alan ¢alisanlarin becerileri, tecriibeleri ve yetenekleri ile

igsletmenin eve giden yonunu olusturmaktadir.
1.3.1.2. Entelektiiel Sermaye indeks Modeli

Entelektiel sermaye yonetim modellerinin entelektiel sermaye bilesenleri
arasindaki goreceli 6nemi belirtmekte yetersiz kaldigi dislncesinden hareketle,
onlarin tamamlayicisi olmak (izere “Entelektiiel Sermaye indeks Modeli” bagska bir
deyisle ikinci kusak entelektiiel sermaye uygulamasi gelistirilmistir**. Farkli Olgtimleri
bir tek indeks degeri olusturacak sekilde birlestirmeyi 6ngéren bu modelin, bir taraftan
entelektlel sermaye bilesenlerinden hangisine egilinmesi gerektigi kararinin
verilmesini kolaylastirirken, diger taraftan da farkli birimler hatta sirketler arasinda
entelektiel sermaye artis ve azaliglarini karsilastirma imkani verdigi, ayrica
yonetimin entelektiel sermayeye iligkin kararlari ile yatinmlarinin gelecekteki

potansiyel kazanmalara etkisinin gézlemlenmesini kolaylastirdigi ileri sirilmektedir?.

Farkh Olgiimleri bir tek indeks degeri olusturacak sekilde birlestirmek icin,
oncelikle nelerin birlestirileceginin ¢ok iyi yorumlanmasi gerekmektedir. Bu ise, tUm
gOstergelerin birer birer yeniden gdzden geciriimesi, 6ncelikleri, hassasiyetleri ve
goreceli 6nemlerinin degerlendirilmesi sonucu, ayni esasin farkl detaylarina yonelmig
gostergelerin, isletmenin anahtar basari faktérleri dogrultusunda elimine edilerek,
yalnizca yoneldikleri ortak unsurun esasina odaklanmig bir gésterge olusturulmasi
anlamina gelmektedir. Her bilesenin her temel esasi igin gergeklestirilen bu
¢alismayla kisaltilmis olan listedeki gostergeler, boyutsuz rakamlar cinsinden ifade
edilmektedir. Gdstergenin inceledigi alana iliskin olarak isletmenin 100 (zerinden
alacagl not baglaminda, ya da benzer sekilde geligtirilebilecek 6zel sistemler
dahilinde, her gostergeyi boyutsuz rakam yani bir indeks olarak ifade etmek igin
isletmelerin detayh bir calisma yaparak, karmagik matematiksel donigumler
olusturmasi ve kullanmasi kacinilmaz olmaktadir. isletmeyi bu sekilde terazi tizerine
koyarken olusturulacak formillerde, rekabet edilen ya da 6rnek alinan kuruluslarla
karsilastirma esasina dayall yontemler gelistirilmesi de mimkindir. Onemli olan,

objektif olarak, konuya iligkin tim degiskenlerin hesaba katilmasidir®.

44 Jackie Raynold, “Exploring the Concept of Intellectual Capital”’, Long Range Planning, Cilt:31, Sayi:1,
1998, s.151.

45 Raynold, a.g.e., s. 153.

46 Randy ve Rudolph, a.g.e., s.83.
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Sonrasinda, entelektliiel sermayenin her bileseni igin olusturulan nihai
goOstergelerin  Oncelik ve o©Onem derecelerinin ortaya konulmasina ihtiyac
duyulmaktadir. Entelektiel sermaye agisindan muhakkak ki hepsi de ¢ok énemlidir.
Fakat icinde bulunulan sartlar dahilinde, hangi entelektlel sermaye akigi ve
bileseninin igletmeye daha fazla omuz verdidinin belilenmesi, yani hepsine birer
“agirhk degeri” verilmesi imkansiz degildir. Burada géz énidnde bulundurulmasi
gereken temel unsurlar, isletmenin stratejileri, isletmenin karakteristigi ve en 6nemlisi
faaliyet gosterilen endustri  sektéri  karakteristigidir.  Agirhk  degerlerinin
belirlenmesinde, faaliyet gdsterilen endistrinin i¢ dinamikleri dahilinde, sermaye
bilesenlerinin deger yaratma konusundaki géreceli Gneminin ortaya konulmasi buylk

onem tasimaktadir®’.

Her gdstergenin degeri ile agirlik degerinin carpiimasinin ardindan, ayni
bilesene ait olanlarin toplanmasiyla o bilesene ait indeks degeri bulunmaktadir.
Entelektlel sermayeyi olusturan bilesenlere ait bu indeks degerlerinin, her bilesenin
agirlik derecesi ile carpilmasi ve elde edilen dort rakamin toplanmasi sonucunda da

bltinsel entelektliel sermaye indeks degerine ulasiimaktadir.
Model entelektiiel sermaye olgimiini dort boyutta ele almaktadir®:

1. lliskisel sermayesi dlcimd, iliski sayisindaki gelisme, giiven diizeyi, misteri
baghligi, dagitim kanallarinin kalitesinin élgllmesini temel alir.

2. Insan sermayesi indeksi, calisan basina yaratilan deger, egitim ve yetistirme
kalitesi, calisan morali ve motivasyonunun dlgtlerek bir endeks haline getirilir.

3. Yenilik sermayesi indeksi, verimliligi artirmaya yonelik Grinlerde degisim ve
yeni fikir gelistirme yetenegi dlguldr.

4. Altyapi sermaye indeksi, isletmenin is yapmasini saglayan maddi ve maddi

olmayan varliklarin 6lcimune dayanir.

Bu dort boyutta elde edilen dlgumler sonucu ortaya ¢ikan toplam endeks degeri

isletmenin entelektlel sermaye degerini vermektedir.

Bilesenlerin birbirleriyle olan iliskisinin agik¢a sergilendigi bu sekle bakildiginda,
entelektlel sermaye indeks seviyesi duzenli bir sekilde ylkselmesine karsin,
entelektlel sermayeyi olugturan bilesenlerin bir kisminin degisik donemlerde buyuk

inis cikiglar yasadigi, hatta bazen kabul edilemez oranlara dustagu

47 Burtom ve Raynold, a.g.e., s.351.
48 Emrem, a.g.e., s.10.
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gOzlemlenmektedir. Ait oldugu isletmenin uygulamalar dogrultusunda iligkisel
sermayesi ile yapisal sermayenin negatif iligki icinde bulundugunu sdylemek
mimkindir. ik yil fazlasiyla misteri tatminine odaklanan isletmede bunun sonucu
olarak yapisal sermaye unsuru olan etkinlik azalmistir. Bunun verdigi korkuyla ikinci
yil siki bir maliyet kontrol programi uygulanarak etkinlik artisi saglanmis, fakat bunun

sonucunda da eski mikemmeliyeti bulamayan misteriler kaybedilmigtir®®.

Sonug olarak bu igletme icin su yargiya varmak mumkindir; eger isletmede
musteri tatmini icin kademeli bir artis yoluna gidilmis olsaydi, isletme kendini adapte
etmek icin yeterli zamani bulabilecek ve etkinlik sorunlariyla karsilagsiimayacakti
yargisina ulasiimaktadir. Hizmet standardinin ylkseltiimesi kademe kademe yapiimis
olsaydi, ikinci yllda yasanan ve musteri kaybina neden olan hizmet standartlar
dustsundn olmayacadi, nihayetinde daha yuksek bir misteri tatmin derecesi elde

edilebilecegi yorumu da eklenilebilmektedir.

indeks metodu, entelektiiel sermaye kavramini gorsel olarak ortaya koymasi
nedeniyle  yoOneticilerin  aksakliklari  tespit edip  ¢o6zUmler  Uretmesini
kolaylastirmaktadir. Entelektliel sermaye performanslarinin gerek isletme gerekse
faaliyet gosterilen sektér dahilinde karsilastirimasini  kolaylastirmaktadir. Ote
yandan, yatirimcilara ve piyasalara sunulan bodyle gorsel, seffaf ve butln bir bilgi
demeti, isletmenin sakli deger yaratma surecini onaya koymak suretiyle isletmenin
degeri konusunda piyasalarin daha isabetli degerlendirmelerde bulunmasini
saglamaktadir. Bu ayni zamanda igletmenin bazi harici olaylara kargi hassasiyetini de

azaltmaktadir®,
1.3.1.3. Amerikan Egitim ve Gelisim Dernegi Modeli

Amerikan Egitim ve Gelisim Dernegi (AEGD), yedi bluylk sirketin katilimiyla bir
¢alisma grubu olusturmus ve entelektlel sermaye yatirimlarinin degerinin dl¢timesi

icin metot ve standartlar gelistirmistir®?.

AEGD modelinde entelektiel sermaye, diger kuruluslar tarafindan daha 6nce
yapilmis calismalardan yola ¢ikilarak insan sermayesi, bulusguluk sermayesi, sire¢
sermayesi ve musteri sermayesi olmak Uzere dort bilesenden olusacak sekilde

siniflandiriimistir. Modelde baslangi¢ blok isletmenin mevcut entelektiel sermaye

49 Raynold, a.g.e., s.79.

50 Raynold, a.g.e., s.80.

51 Buren Mustard, “Yardstick for Knowledge Management”, Training and Development, Cilt:53, Say!:5,
1999, s.71.
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envanterini icermekte ve ortadaki ana blok olan bilgi yonetimi surecine olan girdileri
olusturmaktadir. Sirecin tamamlanmasiyla birlikte biri entelektiel sermaye
envanterindeki degisim, digeri finansal performans olmak Uzere iki ayri cikti elde
edilmektedir. Bunlarin koordinesi isletmenin is stratejilerini olusturmakta, sistem
icerisinde gerceklesen her sey isletmenin ana stratejik amaglariyla uyumlu olmak

zorundadir®2.

Her bilesen icin goOstergeler gelistirildikten sonra bunlarin, isletmenin bilgi
yonetimi stratejisiyle iliskisi, st dlzey yoneticiler ve hissedarlar acisindan stratejik
o6nemi, enformasyon ya da verinin kullanilabilirligi ve diger isletmelerce de

faydalanilabilirligi kriterlerine gore de@erlendirilmesi yapiimaktadir®3,

Bu asamada geligtirilen goOstergeler “cekirdek gostergeler” ve “secmeli
gostergeler’ olmak Uzere iki gruba ayrilmaktadir. Secmeli denilmesinin nedeni, bu
guruptaki gostergelerin farkli sektorler icin ¢ok farkli dnem derecesine sahip
olmalarindan kaynaklanmaktadir. Ornegin, kimyasal malzemeden yapilma esyalar
Ureten bir sirket icin Uretilen Grunlerin tescil ettirilmesi ¢ok buylk bir 5Sneme sahip iken,

bir danismanlik kurulusu igin o kadar 6nem tagsimamaktadir®*.

Sireci olusturan safhalar ardisik siralanmis olmakla beraber, uygulamada
birbirlerini izlemek zorunda kalmayip, sik sik ¢akisabilmektedir. Bu sure¢ genellikle
isletmenin pazar arastirmalari, toplam kalite yonetimi, stratejik planlama gibi
faaliyetleriyle i¢ icedir. Sirecin ikinci boyutunu ise asagida acgiklanan “gerceklesme

faktorleri” olusturmaktadir®:

Liderlik: Lider durumundaki kisilerin sirket degerleri ve amagclarina baglilik,

anlayis ve inang ifade eden ve ¢aligsanlara bunu asilayan davraniglaridir.

e Yapu: isletme icindeki bireylerin, ¢calisma gruplarinin, birimlerin ve bélimlerin
organizasyonudur.

o Kiiltiir, Davranis ve iletisim: Islerin yapilmasi ve genel davranislar agisindan
yerlesmis degerler, inanclar ve normlardir.

e Teknoloji ve Siiregleri: isletme tarafindan temel is faaliyetlerinin
gerceklestiriimesinde kullanilan formal metot ve araglardir.

e Takdir ve Odiillendirme: Arzu edilen davranig sekillerini 6zendirmek

maksadiyla uygulanan yéntemlerdir.

52 Mustard, a.g.e., s.71.
53 Mustard, a.g.e., s.72.
5 Mustard, a.g.e., s.73.
55 Barutgugil, a.g.e., s.92.
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e Olgiimler: Bireylerin, birimlerin ve biitiinsel olarak isletmenin performansinin
belirlenmesi kaydedilmesi ve takip edilmesi maksadiyla kullanilan metot ve
araclardir.

o Bilgi, Yetenek ve Yeterlikler: Sirketin faaliyetlerini gerceklestirme yolunda
galisanlarin sahip oldugu maharetlerdir.

e Yodnetim: isletmenin faaliyetlerinin planlandidi sekilde icra edilmesine iligkin

gorevlerdir.

Matrisin her bir hicresi, s6z konusu hicreye tekamil eden gerceklesme
faktorinin, o safhaya iliskin faaliyetlerinin dizenlenmesi suretiyle sirecin
gerceklesmesini saglamaktadir. Ornegin, “paylasma yap!” hiicresinde, isletme
icerisindeki her turll organizasyonun, entelektiel sermayenin dagitimini maksimize

edecek sekilde diizenlenmesi slreci yer almaktadir®®.

56 Mustard, a.g.e., s.78.
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IKINCi BOLUM
YETENEK KAVRAMI VE YETENEK YONETIMI
2.1. YETENEK KAVRAMI VE TANIMI

Yetenek kavrami en genel haliyle Turk Dil Kurumu Tirkgce So6zliginde dort
farkh sekilde tanimlanmaktadir. Bu tanimlamalar; “Bir kimsenin bir seyi anlama veya
yapabilme niteligi, kabiliyeti”, “Bir duruma uyma konusunda organizmada bulunan ve
dogustan gelen glg, kapasite”, “Kisinin katilima dayanan ve 06grenmesini

LT

cerceveleyen sinir”, “Disaridan gelen etkiyi alabilme giici™’ seklindedir.

Diger bir tanima goére ise yetenek, ortaya c¢ikarilip gelistiriimis yetiler olarak
tanimlanmaktadir. Yeteneklerin genler aracihigiyla dogustan kalitimsal oldugu
savunulmaktadir. Ancak yeteneklerin ortaya c¢ikmasi ve gelismesi kigilerin

yasantilarina bagimlidir®e,

Yetenek rekabet Ustlnligi saglamaktadir. Bunu Agilent Technologies sirketinin
Electronic Measurement Group biriminin  baskani Ron Nersesian soyle
aciklamaktadir:  “GUnin sonunda sirketin elinde kalan tek sey insanlarin
yeteneklerinin geligtirilmesidir. Batun trdnlerimiz zamanla yok olabilir. Geriye kalan
tek sey, kurumsal 6grenme ve insanlarimizda var olan beceri ve yeteneklerin

gelistiriimesidir™®.

Yetenek kelimesinin ingilizce karsihgina bakilacak olursa “TALENT” olarak
ifade edilmektedir. Talent kavrami yetenegdi olusturan 6zelliklerin bas harflerinden
olusmaktadir. Bunlar; Triumph (Basari), Ability (Kabiliyet), Leadership (Liderlik),
Easiness (Pratiklik), Newfangled (Yaraticillk) ve Time (Zaman) kavramlaridir.
Yetenek galisilan kurumda kisinin gorevli oldugu igleri yerine getirebilme kapasitesidir.

Yani bireyin gosterdigi performans ve ne yapabildigidir®.

57 Turk Dil Kurumu, Entelektiiel Sermaye Nedir?, Ulasilabilir URL: http://www.tdkterim.gov.tr, (Erigim
Tarihi: 16.02.2019)

58 Aytag Acikalin, Insan Kaynaginin Yénetimi Gelistirilmesi, Pegem Yayincilik, Ankara, 2002, s.145.
59 Blundy Conaty ve Risy Charan, Yetenek Sarraflari, Kapital Medya Hizmetleri, istanbul, 2011, ss.10.
6 Enver Ozkalp, Orgiitsel Davranig, Ekin Basim Yayin Dagitim, Bursa, 2011, ss.135.
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2.2. YETENEK KAVRAMININ BENZER KAVRAMLAR iLE iLiSKisi

Yetenek kavraminin bazi kavramlarla benzerligi bulunmakta hatta ayni anlami
ifade eden kavramlar oldugu ileri sirtlmektedir. Bu kavramlarin incelenerek benzer

ve farkli yénlerinin agiklanmasi konunun anlagiimasi igin dnem tagimaktadir.
2.2.1. Yetenek ve Yetkinlik iligkisi

Yetkinlik; mikemmel performansin elde edilmesi igin bilgi, beceri ve tutumlari
kapsayan davraniglarin batintdare®. Yetkinlik, isle ilgili olarak bilginin ¢esidi, teknik
beceriler ve motivasyonla ilgili davranislardir ya da iyi belirlenmis standartlarla
olcimlenebilen, egitimle gelistirilebilen tutum, bilgi ve yetenek kiimesidir. Yetenek ise,

davranis, motif ve diger bireysel 6zellikler olarak tanimlanabilir®?.
2.2.2. Yetenek ve Beceri iligkisi

Beceri kavrami “bir kimsenin bedensel ya da distnsel bir caba gostererek bir
isi kolaylik ve ustalikla yapabilmesi, kisinin yatkinlik ve 6grenimine bagh olarak bir igi
basarma veya bir islemi amaca uygun olarak sonucglandirma yetenegi olarak”

tanimlanabilmektedir.

Beceri, kiginin fiziksel veya zihinsel bir gorevi yerine getirebilmesidir. Zihinsel ya
da bilissel beceri yetkinlikleri neden sonu¢ kurabilme, bilgileri organize etme ve
karmasik kaliplari gorebilme gibi yetenekleri icermektedir. Yetenek ise dogustan
gelen birtakim yapilabilirlikleri ifade etmekte, beceri var olan yeteneklerin Uzerine

sonradan 6grenilenlerin eklenmesiyle bicimlenmektedir®3.
2.2.3. Yetenek ve Potansiyel iliskisi

Potansiyel; varligi ve gucu ortaya ¢cikmamig, gizli olandir. “Olasi, gerceklesme
ihtimali olan” anlamina da gelen potansiyel kavrami, ¢aliganlar i¢in kullanildiginda
yeni karsilastiklari durumlarda yeni beceriler kazanabilen ya da mevcut becerileri ile

yeni olusumlarla miicadele edebilen kigiler igin kullanilabilirs® . Potansiyeli, calisanda

61 Giinay Biger ve Sakir Diiztepe, “Yetkinlikler ve Yetkinliklerin isletmeler Agisindan Onemi”, Havacilik
ve Uzay Teknolojileri Dergisi, Sayi:1, Cilt:2, 2003, s.14.

62 Sinan Unsar, “Yetkinlige Dayali Ucret Yonetiminin Genel Bir Degerlendiriimesi”, C. U. iktisadi ve idari
Bilimler Dergisi, Sayi:10, Cilt:1, 2009, s.44.

83 Bilgin Tak ve Yiicel Sayllar, “Yetkinliklere Dayali insan Kaynaklari Yénetim ve Ucretlendirme Sistemi
Uzerine Bir inceleme”, i§letme Fakiiltesi Dergisi, Say:8, Cilt:2, 2007, s.248.

64 Gamze Kanap, Bilgi Caginda insan Kaynaklari Yénetimine Bakis: isletmelerde Yetenek Yénetimi ve
Calisan Performansina Etkisi Uzerine Bir Arastirma, Istanbul: Halic Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitisl, 2013, s.45 (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)
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bulunan ancak agiga ¢cikmamig yetenek olarak ifade etmek mimkindir. Yetenek ise

potansiyel olarak bir isi yapabilme kabiliyetidir®.
2.2.4. Yetenek ve Performans lligkisi

Performans bir isi ya da olay! gerceklestirmek, yerine getirmek gibi anlamlara
gelmektedir. Onceden belirlenmis ya da sonradan revize edilen amaglara ulagmak
icin planlama, yoneltme, denetlemeye iligkin yaklagim ve ilkelerin uygulamaya
gecirime surecidir. Orgiitsel baglamda basarinin anahtari olan performans artisi
kendiliginden gergeklesen bir stirecin sonucu degildir. Diger bir ifadeyle, performansin
stratejik bir konu olarak algilanmasi ve yonetilmesi gerekmektedir. Performans
yonetimi, bir kurulustaki insan kaynaginin maksimum potansiyelini gergceklestirmeye
yonelik olarak motive edilmesi baglaminda performans kullanma, amaglar, oélcutler,
geri besleme ve taninmaya yénelik olarak insan yénetimi icin gelistirilmis sistematik

bir yaklagimdir®®.

Yetenek, belirli bir alanda bulunan potansiyelin Gstiin performansa
doénusumudur. Performans kisinin sorumlulugunu yerine getirme derecesi, potansiyel

ise ortaya ¢gikmamig glictinu ifade eder®’.
2.3. YETENEK YONETIMININ TANIMI

1970’li yillarin sonunda artan rekabet Gstinliglini korumak amaciyla yetenek
kavrami firmalar igin dnem kazanmistir. Yetenek, érguttin istenen sonuclara ulagsmak
icin, kaynaklari vasitasiyla fonksiyonel olarak faaliyetlerini rakiplerinden daha iyi
gerceklestirebilme kapasitesidir®®. Yetenek yonetimi 6rgitlerin rekabet avantaji elde
etmek i¢in; 6rgutun uzun vadeli planlarinda yuksek performans saglamak amaciyla
yUrGttiga sureglerinin bitinidir®®. Yetenek yonetimi sireci, calisanin bulunmasi,
orgute gekilmesi, elde tutulmasi ve gelisimlerinin saglanmasidir’®. Ashton ve Morton’a
gore yetenek yonetimi hem insan kaynaklari hem de is planlamasi ya da o6rgutsel

etkinlige yeni bir yol igin stratejik ve butinsel bir yaklagimdir. Yetenek yonetimi

85 Miige ifakat, Yetenek Yoénetimi ve Bankacilik Sektériinde Bir Alan Arastirmasi: Sivas ili Ornegi, Sivas:
Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, 2013, s.11 (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)

8 Metin Nezih, “Orgitlerde Bireysel Performans Unsurlari ve Catisma”, C. U. iktisadi ve Idari Bilimler
Dergisi, Say::8, Cilt:2, 2007, s.43.

67 Erkan Tabancali ve Mithat Korumaz, “Egitim Orgiitlerinde Yetenek Yénetimi”, The Journal of
Academic Social Science Studies, Sayi:25, Cilt:1, 2014, s.143.

68 Ayberk Soyer ve Haluk Erkut, “Organizasyonlar igin Rekabet Ustiinliigii Modeli Olusturulmas”, iITU
Dergisi, Say!:7, Cilt:4, 2008, s.42.

69 Tufan Aytag, “Okullarda Bitiinlestiriimis Yetenek Yénetimi Modeli: Ogretmen Gériisleri”, Egitim
Bilimleri Dergisi, Sayi:39, Cilt:1, 2014, s.3.

70 Nihan Demirkasimoglu ve Pelin Tagkin, “Yetenek Yénetiminin Orgiitsel Etkililik ile iliskisi: Ozel Ogretim
Kurumlari Ornegi”, Egitim ve Ogretim Arastirmalari Dergisi, Sayi:4, Cilt:4, 2015, s.269.
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organizasyonda Olculebilir bir fark yaratabilen insanlarin performansini ve
potansiyelini gelistirir ve is gliciindeki tim kademeler arasinda daha iyi bir performans

sergilemeyi, bdylece herkesin kendi potansiyeline erismesini saglar.

Yetenek yonetimi, igletmenin rekabet stratejisini destekleyecek is gucl planinin
yapilmasi, mevcut yeteneklerinin analiz edilerek ihtiyag duyulan ilave yeteneklerin
belirlenmesi, bu ihtiyaclar kargilayacak olan nitelikli i gbren adaylarinin
cezbedilebilmesi icin uygun calisma ortaminin olusturulmasi, dogru adaylarin
istihdam edilmesi, var olan yeteneklerinin gelistiriimesi ve elde tutulmalarinin

saglanmasina yénelik stratejik temelli IKY faaliyetlerini kapsayan bir siirectir’.
2.4. YETENEK YONETIMININ TARIHSEL GELIiSimi

Sosyo-ekonomik gelisme strecinde, toplumlar ilkel toplumdan tarim toplumuna,
tarim toplumundan sanayi toplumuna, ginimuizde ise sanayi toplumundan bilgi
toplumuna kadar farkli gelismeler gostermislerdir. Calisan iligkileri, personel yonetimi,

endustriyel iligkiler gibi adlarla anilan bu siireg siirekli gelisme gostermektedir’2.

Sanayi devrimi sonrasinda yasanan gelismeler sonucunda ¢alisma yasaminda
is gorenler icin yapilan yasal dizenlemeler ve sendikal hareketler, is gérenlere ydnelik
cesitli yardimlari ve sosyal haklari glindeme getirmigtir. Personel ydnetimi ilk
zamanlarda dosyalama iglemleri Uzerinde yogunlasirken, enduistri iligkilerindeki
gelismeler sonrasinda calisanlarin sosyal haklarina yoénelik kayitlari tutan bir

departman olarak gelisim gostermistir’3.

Personel ydnetimi, baslangicta kayit tutma faaliyeti, personelin Gcreti, sigorta
Odenekleri, ise devamsizlik gibi muhasebe kayitlarinin tutulmasindan ileri
gidemiyordu. ilk baglardaki anlayis, is géreni bir maliyet unsuru olarak ele almaktadir.
Sonraki yagsanan gelismelerle insan kaynadr maliyet unsuru olarak deqil,
degerlendiriimesi ve gelistiriimesi gereken bir kaynak olarak goralmustir™. Personel
yonetimi anlayisinin gelismesiyle birlikte, is goren iligkilerini yonetsel bir yapi igcinde
ele alan insana odaklanmisg, kurum kilttriine uygun personel politikalarini gelistiren

insan kaynaklari yonetimi gelisim gostermistir’.

1 Nihat Alayoglu, “insan Kaynaklari Yénetiminde Yeni Dénem: Yetenek Yonetimi®, Ticaret ve Turizm
Egitim Fakiiltesi Dergisi, Sayi:1, 2010, s.71.

72 Ridvan Karalar, Genel i§letme, Yorum Matbaasi, Eskisehir, 2005, s.345.

73 Ugur Dolgun, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ekin Basim Yayin Dagitim, Bursa, 2010, s.7.

74 Oznur Yiiksel, Insan Kaynaklari Yénetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2007, s.9-10.

75 [lhami Findikgl, Insan Kaynaklari Yénetimi, Alfa Basim Yayim Dagitim, istanbul, 2003, s.14.
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insan kaynaklari faaliyetleri, isi yodnlendiren, performansi ve vyetkinlikleri
gelistrmeye  odaklanmisg, motivasyonu  ylksek  takimlar  olugturmada
yogunlagsmaktadir. insan kaynaklari yonetimi, 6rgltin stratejik hedeflerine
ulasabilmek amaciyla birbirleri ile uyumlu uygulamalar, programlar ve politikalarin

gelistiriimesidir’®.

Yetenek yonetimi fonksiyonunun gelisiminde ilk asamada personel departmani
bir “is fonksiyonu” yurGtlclslu olarak Ucret ddeme sistemleri ile ilgili faaliyetleri
yuritmektedir. ikinci asama olan insan kaynaklari ydnetiminde ise, érgitte “is ortagr”
olarak nitelendirilerek ise alim, iK portallar, tazminat ve égrenme ydnetimi olarak
islevleri genisletilmistir. Uclincli asama olan yetenek ydnetiminde ise; performans
yonetimi, yedekleme planlamasi, yeterlik yénetimi, sistem entegrasyonu ve liderlik

gelisimi olarak ele alinmaktadir.

Personel yonetimi ile insan kaynaklari yonetimi arasindaki temel fark, personel
yonetimi drgltteki yetkileri ve gorevleri agisindan pasif bir rol Gstlenmesidir. insan
kaynaklari yonetimi ise calisanlari ilgilendiren tim fonksiyonlarin ydnetiminden
sorumlu olarak daha aktif bir rol istlenmektedir’’. Personel yonetimi daha ¢ok isletme
cikarlarini gézetmesi ya da is gucu verimliligini temel amag olarak benimsemesine
ragmen, insan kaynaklari yonetimi ise bu sureglerin yaninda c¢alisanlarin

memnuniyetini de amaglamaktadir’®,

GunUumuzde girketler artik maddi varliklarinin disinda maddi olmayan
varliklariyla rekabet etmektedirler. Sirketler eskiden makineden farksiz olarak
goérdukleri g¢alisani buglin bir rekabet unsuru olarak gérmektedirler. Bu durum,
¢alisanin igletmedeki pazarlik payini arttirmistir ve sirketlerin ¢alisana 6denecek
bedeli kiginin bilgisi ile paralellik kurularak belirlenmeye baslanmistir’®. Rekabette
basariya insanlar sayesinde ulasiliyorsa, rekabet Ustinligu saglamak igin benzeri

olmayan bir is glicii olusturmanin da énemi artar®.

Gunumuzde isletmelerin rekabet stratejilerinde rakiplerine Ustiin gelmeleri,
insan kaynaklarinda Ustin olmalarina baghdir. Fark yaratma yetenegine sahip

insanlara, “emretme” donemi kapanmigtir. Bu fark yaratma yetenegine sahip insanlari

76 Biilent Bayat, “Insan Kaynaklari Yénetiminin Stratejik Niteligi”, Gazi Universitesi Iktisadi ve idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Sayi:10, Cilt:3, 2008, s.74.

7T Hulusi Koca, insan Kaynaklan Yénetimi, Kum Saati Yayin Dagitim, istanbul, 2008, s.33-34.

78 Zeyyat Sabuncuoglu, Turizm Isletmelerinde Orgiitsel Davranis, MKM Yayinlari, Bursa, 2009, s.7.
7 Yonca Glrol, Yeni Diinya Diizeninde insanin 6rgil'tte Degisen Rolii, Beta Basim, istanbul, 2011,
s.40.

80 John Proter, Rekabette Ustiinliigiin Sirri: Insan, Cem Ofset, istanbul, 1995, s.17.
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etkilesimli bir sekilde yonetmek gerekir®. insan kaynaginin da diger Uretim faktérleri
gibi, kati bir hiyerargik yapilanma icerisinde orgutleyen yonetim anlayiginin,
uygulamada yetenekleri korelttigi ortaya ¢cikmistir. Yeteneklerin ayirt edici giclinden
faydalanamayan igletmeler, giderek rekabet guclerini kaybedeceklerdir. Bu gelisimle
paralel olarak insan kaynagi yonetimi, yetenek kaynagi yonetimine donismeye

baslamistir®?,

Is gorenleri 6érgite bagl kaynak olarak gérme anlayisi yerini yeteneklerin
yonetilmesine birakmistir®, Yetenek yoénetimi, orgutin amaglarinin
gerceklestiriimesinde ve rekabette avantaj saglamak icin, en st diizeyde performans
gosterecek calisanlarin bulunmasi, érgute g¢ekilmesi, elde tutulmasi ve gelistiriimesi

sureci olarak tanimlanmaktadir*.
2.5. YETENEK YONETIMI SURE(}LERiNiN UYGULANMASI

Yetenek yénetimi stirecinin uygulamasi orgutlere gore farkliik gostermektedir.
Bunun nedeni her 6rgltin yetenek yonetimi anlayisina ne oélctide ihtiyaci oldugunu
fark etmesi ile ilgili oldugu ve imkanlarinin ne dlgide kullanabildigi ile ilgili olabilir.
Literatirdeki yetenek yonetimi sirecinin 6érgitlerde uygulamalari konusunda bazi

gorigler asagida belirtilmistir.

Ashton ve Morton’a gére yetenek ydnetim slreci on asamadan olusmaktadir.

Bu asamalar sunlardir®®;

¢ Yetenek yapisinin yeniden degerlendiriimesi,
e Konumlandirma,

e Yeteneklerin ise entegre edilmesi,

e Yetenek odakli liderlik,

e Yetenek ve kulturin uyumlastiriimasi

o Hesap verebilirlik anlayisinin olusturulmasi,
e Sdreclerin tasarimi ve uygulanmasi,

e Yetenek performansinin degerlendiriimesi,

81 Cumhur Erdénmez ve Hasan Tutar, Isletme Becerileri Grup Galismasi, Detay Yayincilik, Ankara,
2006, s.1.

82 Nevriye Altuntug, “Rekabet Ustlnliginiin Sirdiriiimesinde Yeteneklerin Roll: Yetenek Yénetim
Yaklasimi”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say::14,
Cilt:3, 2009, s.449.

83 Alayoglu, a.g.e., s.70.

84 Levent Mennur, “insan Kaynaklar Yénetiminin Egitim Kurumlari Acisindan Gerekliligi ve Geligtirme
Etkinligi”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, Sayi:4, Cilt:14, 2005, s.132.

85 Courth Ashton ve Louisa Morton, “Managing Talent For Competitive Advantage”, Strategic Human
Resources Review, Sayi:4, Cilt:5, 2005, s.29.
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e Yetenek yonetimini gindemde tutmak,

e Yetenek yonetiminin gbzden gegciriimesi.

Forman’a goére yetenek ydnetim sireci yedi asamadan olusmaktadir. Bu

asamalar®®;

e lsglict planlamasi,

e Yeteneklerin kazaniimasi,

e Yeteneklerin érglte baglanmasi,

¢ Yeteneklerin gelistiriimesi,

e Yeteneklerin uygun yerlere yerlestiriimesi,
e Yeteneklerin yonetimi,

e Yeteneklerin isletmede tutulmasi olarak ifade edilmektedir.

Edmonsan’a gore bir 6rgitin yetenek yénetimi araciligiyla isglicu yetenegini

tam kapasite olarak kullanabilmesi igin;

¢ Nitelik profilleri ve stire¢ yériingesinin belirlenmesi,
e s gdrenin esneklik kabiliyetinde esneklik saglayacak araclarin gelistiriimesi,
e Performansa ait verilerin toplanmasi,

e Yansitma ve duzeltme asamalarini icermelidir.

Farkl yazarlarin acilamalarindan da goéruldugu gibi yetenek sudrecinin
uygulamasi farkhlik arz etmektedir. Bu durumun &rgutlerin ihtiyaclarinin farkh
olmasindan veya O&rgutlerin yetenek yoénetimini farkli anlama sekillerinden

kaynaklandidi sdylenebilir.
2.5.1. Yetenek Yonetimi Stratejilerinin Belirlenmesi

Yetenek ydnetiminin uygulanmasi igin organizasyonlarin hangi stratejiyi
uygulayacaklari, yol ve yéntemin 6nceden belirlenmesi gerekmektedir. Orgitin
faaliyet alani ve ihtiyaglari cergevesinde yetenek ydnetimi uygulamasi ile ilgili

beklentileri farkhlik olusturmaktadir.

Yetenek yonetimi stratejileri  belirlenirken G¢ farkli bakis agisiyla ele

alinabilmektedir. Bunlar®’:

8 Filiz Akar ve Ali Balci, “Yetenek Yonetiminin Bazi Tiirk Universitelerinde Uygulanmasina lliskin Ogretim
Uyesi Gorusleri”, Kastamonu Egitim Dergisi, Sayi:24, Cilt:2, 2016, s.61.
87 Omer Aydin, Yetenek Yénetimi, Crea Yayincilik, istanbul, 2013, s.110.
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Rol Temelli Program: Orgitteki kritik olarak belirlenen pozisyonlara
odaklanmak gerekir. Iki sekilde uygulanabilir. Birincisi, yénetim alanindaki Kkilit
pozisyonlara odaklanmak gerekir. Mevcut yoneticinin degismesi durumunda ya da
yeni yodnetici ihtiyaci oldugunda pozisyonu dolduracak adaylarin yetistirilmesi
gerekmektedir. ikincisi ise, igletmedeki kritik uzmanlik gerektiren pozisyonlarda uygun

vasifta adaylarin yetistirimesi gerekmektedir.

Havuz Temelli Program: Orgitteki farkli seviyelerdeki yiiksek potansiyele
sahip yetenekli calisanlarin farkli yetenek havuzlarinda birlestirilerek ihtiyac

durumunda en uygun ¢alisanin se¢imine dayanan sistem kurulmasidir.

Bireysel Temelli Program: Potansiyeli olan ve ileride verimli olabilecek

yetenekli calisanlara odaklanma uygulamasidir.

Uren'e gore, oOrgutlerin yetenek yonetimi stratejilerinin belirlenmesinde alti

bolimlendirme yapilmasi gerekmektedir. Bunlar®®:

1. Yetenege Odaklanma: Organizasyonlarin yetenek yodnetimi sureglerinin
stratejik yonu ile bilgi sahibi olmalari gerekmektedir. Bunu yapmak icin, bir
organizasyonun rekabet stratejilerinde avantaj sagladigi kaynaginin etkilerini
bilmesi gerekmektedir.

2. Yetenek ihtiyacini Tanimlama: Orgiitlerin ihtiyac duydugu yetenek tiiriinii
belirlemeleri gerekmektedir.

3. Yetenek Belirleme: Yeteneklerin belirlenmesi icin araclar ve suregler
gelistirmek gerekmektedir.

4. Tanima: Yeteneklerin farkh ihtiyaclarini anlamak ve onlari tanimak
gerekmektedir.

5. Hizalama: Atanan yeteneklerin deger olusturacak sekilde uyumlastiriimasi
gerekmektedir.

6. Hizlandirma: Yetenekli calisanlarin gelisiminin hizlandiriimasi gerekmektedir.

Bir bagka arastirmaci olan Cheese’ye gore yetenek yonetiminin etkisinin ortaya
cikariimasinda yetenekli galisanlarin 6rgut ile dinamik entegrasyon asamalarinin

bulunmasi gerekmektedir. Bu asamalar; yetenegdi kesfetmek, yetenegi gelistirmek,

88 | efter Uren, “What Talent Wants: The Journey To Talent Segmentation”, Strategic HR Review,
Say:10, Cilt:6, 2011, s.34-36.
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yetenek dagitilmasi, yeteneklerin ig stratejileri ile uyumlagtirimasi olarak ifade
edilebilir®,

Yetenek ydnetimi sisteminin entegrasyonu igin bes asamanin gerceklesmesi

gerekmektedir. Buna gore yetenek yonetim sistemi agsamalari®:

1. ihtiyag: is modeli ve rekabetci konulardan kaynaklanan ihtiyacin ortaya
konmasi.

2. Veri toplama: lyi yetenekler igin kritik kararlar vermek tizere temel verileri
toplama.

3. Planlama: Veri analizi sonucunda yonlendirilen yetenekler ile ilgili planlama
yapma.
Etkinlikler: Faaliyetlerin entegre kiimeler halinde dénisim.
Sonuglari Degerlendirme: Maliyetler, tedbirler ve yetenek yénetimi etkilerini

degerlendirmek.

Gorluldugu gibi yetenek konusundaki bakis acilarinin farkli olmasi orgutlerin
stratejik anlamda yetenek yonetimin ele alma sekillerine gore degismektedir. Her
orgatin kendi ihtiyaglari ve ydnetim anlayisi ¢ergevesinde farkli yetenek uygulamasi

yaptigi sdylenebilir.
2.5.2. Onemli Pozisyonlarin Belirlenmesi

Yetenekli adaylarin érgit blnyesinde goérev alabilmeleri icin 6ncelikli olarak
ihtiyag olan kilit pozisyonlarin tespit edilmesi gerekmektedir. ilgili pozisyonlarin analizi
yapilip is tanimlari ortaya konmalidir. Bu Kkilit pozisyonlar ydnetsel alandaki Kkilit
pozisyon olabilecedi gibi teknik bilgi gerektiren teknik alandaki bir pozisyon olabilir.
Bu is tanimlarina gére orgite alinmasi planlanan ¢alisanlarin hangi tir 6zelliklere ve

niteliklere sahip olmasi gerektigi belirlenmelidir.

Orgutteki kilit pozisyonlarin saptanmasinda genel olarak izlenecek yollar iki
grupta toplanabilir bunlar hiyerarsik ve gorev temelli yaklagim ile stratejik temelli
yaklagimdir. Birinci olarak, hiyerargik ya da goérev sorumluluk temelli yaklasim,
yoneticin gerektirdigi beceri ve sorumluluk derecesi ile ilgili kilit konumdur. En 6nemli
konum olarak belirtilen yerler en fazla sorumluluk gerektiren isletmenin bel kemigini

olusturan alanlar olarak ifade edilebilir. Ayni sekilde énemli goérevlerin yer aldigi

89 peter Cordance, “Driving High Performance in The Talent-Powered Organization”, Strategic HR
Review, Sayi:7, Cilt:4, 2008, s.30.
9 Ashton ve Morton, a.g.e., s.31.
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konumlarda igletme icin hayati dedere sahip alanlardir. ikinci olarak yetenek
yonetimine ihtiyag duyulan kilit pozisyonlar 6rguatun stratejik planlari ile ilgili ihtiyag
olan alanlar olarak ifade edilebilir. isletmenin stratejik olarak hedefledigi gelecekte
kendini gormek istedigi yerler ile ilgili olarak ihtiyag olan pozisyonlar olarak ifade
edilebilir®®,

2.5.3. Yetkinliklerin Belirlenmesi ve Yeteneklerin Tespit Edilmesi

Yetenek yonetiminin uygulanmasinda énemli asamalardan biri de 6rgit icin
gereken yetkinliklerin dogru belirlenmesidir. Alanda farkl yetkinlik modelleri olmakla

birlikte yetenek yonetiminde kullanilan gecerli yetkinlik belirleme modeli agiklanmistir.

Ortak Gegerli Model: Daniel Goleman, David Mc Clelland ve Mc Ber’in
gelistirdigi Arastirmaya Dayal Yetkinlik yaklasiminda insanlarin 6grenme ve gelisme
kapasitesinin birtakim karakteristiklere bagh oldugu Gizerinde durur. Bu karakteristik
Ozellikler 6z farkindalik, sosyal farkindalik, 6z yonetim ve iliski yonetimi olarak ifade

edilir.

Kritik Rol Temelli Yetkinlik Modeli: Orgit ¢alisanlarinin bilgileri, becerileri
yetenekleri ve o6rglte sagladiklari katma degerlerin bir toplami olarak meydana

getirilen yetkinlikler olarak ifade edilir.

Is Grubu Merkezli Yetkinlik Modeli: Aranan yetkinlikler isletmedeki is grubu

icin olusturulan teknik agirlikli igler icin gecerlidir.

Liderlik temelli Yetkinlik Modeli: daha ¢ok yénetici ve liderlik pozisyonlari igin

olusturulmus yetkinlik modelleri olarak ifade edilir.

Orgltte goérev alacak yetenekli bireylerin tespit edilmesi dnemli bir agamadir.
Yetenekli ¢alisanlarin 6zelliklerinin siniflandiriimasi, degerlendirme ve ihtiya¢ olan
yeteneklerin alinmasinda onemli bir asamadir. Uren’e goére orgutlerde yetenek
yonetiminin basaril bir sekilde uygulamak igin, alti gurup bulunmaktadir. Bu gruplar

yetenekli galisan profilinin bilinmesi agisindan énemlidir. Bunlar®;

% Aydin, a.g.e., s.126.
92 Uren, a.g.e., s.33.
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¢ Markaya Merakh Olanlar: Bu Kisiler igin tGin ya da marka imaji dnemlidir. Bu
kisiler Gnla sirketlerde calismak isterler

e Kariyer Basamakgilarn: Bu Kkisiler igin terfi olanaklari dnemlidir. Terfi
olanaklarinin oldugu o6rgutleri tercih ederler.

o Etkilesimciler: Bu kisiler arkadaslk iligkilerinin iyi oldugu &érgutleri tercih
ederler.

 lligi isteyenler: Bu kisiler kendileri ile ilgileniimesini isterler. Yéneticileri ile
etkilesime girmek ve saygi gérmek isterler.

e Imkan Arayanlar: Bu kigiler farkl firsatlarin oldugu is ortamlarini tercih
ederler.

¢ Planlayicilar: Bu kisiler planh yasayan kisilerdir. Uzun vadeli plan yaparlar ve

bu plan kariyerleri ile sinirli degildir. Daha ¢ok ileriyi gérme seklindedir.
2.5.4. Yetenekli Galisanlarin isletmeye Gekilmesi

Yetenekli galisanlari 6érgite cezbedilmesi bir dizi faktére ve konu ile ilgili

gosterilecek cabaya baghdir.

Yetenekli calisanlari 6rgite kazandirmak igin 6ncelikle orgutin yetenekli
insanlar tarafindan nasil algilandigini ortaya koymak gerekmektedir. Orgitiin
yetenekli calisanlari etkilemesi ve kendine dodru ¢ekmesi icin 6nemli bazi kavramlar

incelenecektir.

Orgiit Markasi: Orgiitteki mevcut galisanlar ve potansiyel calisacak adaylara
yonelik olarak 6rgitin bir igveren olarak cazibesi olarak ifade edilebilir. isveren
markasi igletmenin gene markasi uzerine oturtulmus, ¢aligsanlarina sundugu deger
tekliflerini iceren, pazarlama faaliyetlerinin kullanildigi mevcut ve potansiyel
calisanlari ile iletisim halinde oldugu yapiya denir®®. isveren markasinin bireyler
tarafindan degerli kabul edilmesi ve cazibeli olmasi yetenekli ¢alisanlar icin tercih

sebebi olabilecek bir drgtit degeri oldugu ifade edilebilir.

Orgiit imaji: Orgiit imaji hedefteki bireylerin érgiitii nasil algiladiklar ile ilgili
olarak bireylerin sahip olduklari bakis agisi ve degerlendirmedir. Orgiit imajinin érgit
markasina baglh olarak pozitif bir etkisi varsa yetenekli ¢calisanlari érgite dogru gekme

kuvveti olusturacag! séylenebilir.

9% Aydin, a.g.e., s.152.
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Orgiit Kimligi: isveren kimligi markanin anlamini olusturan ve onu tek yapan
unsurdur ve marka kisiliginin bir yansimasidir®®. Orgit kimliginin yetenekli calisanlar
icin pozitif bir anlami varsa ve benimseniyorsa, yetenekli caliganlari kendisine

cekebilecek 6zelligi olacagdi soylenebilir.

Calisan Sundugu Deger Teklifi: Yetenekli calisanlarin 6rgiti tercih etmeleri
icin drgutiin onlara bazi degerleri sunmasi gerekmektedir. Calisana sunulacak
degerler li¢ faydadan olugsmaktadir®®. Bunlar, ekonomik faydalar, hizmet faydasi ve
duygusal fayda olarak ifade edilmektedir. Bu degerlendirmelerle birlikte 6rgitin
yetenekli ¢alisanlar gézindeki degeri ve 6rgitin ¢alisana sundugu maddi ve maddi
olmayan avantajlar calisanin 6rgutl tercih etme istegini belirler. Bu avantajlarin

cazibesi ¢alisanin orgut tarafindan ¢ekilme siddetini olusturur.

Orglte alinmasi hedeflenen yetenekli calisanlarin 6rgit ile iletisim kurmalari igin
birtakim iletisim kanallarinin kullaniimasi gerekmektedir. Bilisim teknolojisinin
gelismesi 6zellikle de internetin etkisiyle birlikte glinimuizde adaylara ulagsmak igin
kullanilan iletisim kanallarinin daha etkin oldugu soylenebilir. Fang Li ve Devos®
Kurum i¢i ve kurum digl kanallar olmak Uzere iki kisimda incelemistir. Kurum igi
kanallar; internet uygulamalari, haber bultenleri gibi kanallardir. Kurum digi kanallar;
internet siteleri, ajanslar, bireysel referanslar, gazete ve televizyon platformlari olarak

ifade edilebilir.

Bilisim teknolojilerinin kullanimi yeteneklerin tespitinde daha ¢ok 6n plana
¢ikmigtir. Bu durum hem zaman kaybini azaltma hem de ulasim engellerini ortadan
kaldirma yoninden avantaj olusturmaktadir. Ayrica basvurularin objektif yapiimasi ve
degerlendirme ile ilgili kriterlerin belirtiimesi yonuyle daha seffaf bir platformdur. Yine

kazanan adaylarin duyurulari da ayni platformda yapilr.
2.5.5. Yetenekli Galisanlarin Segilmesi ve ise Alimi

Klasik ise alim metodu olarak talep ekseninde hareket edilerek ihtiyag olmasi
durumunda yeni ¢aligsan ise alinir. Ama yetenek yonetiminde bu durum sureg halinde
isleyen bir faaliyetler dizisi olarak kargimiza c¢ikmaktadir. Clnki o6rgatiin insan
kaynaklari birimi anhk ihtiyaglari karsilamak konusunda c¢alisma yapmaz. Ayni

zamanda en fazla tercih edilen 6rgit olmak icin de galisma yapmaktadir. Bu nedenle

94 Aydin, a.g.e., s.160.
% Aydin, a.g.e., s.163.
9 Akar ve Balcl, a.g.e., s.89.
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potansiyel galisan adaylari ile uzun vadeli bir etkilesim s6z konusudur®’. Yetenek
yonetimi uygulamasinda igse alim surecinde Orgut ici ve orgut disi kaynaklar
kullaniimaktadir. Orgiit ici kaynaklarda genel olarak yetenek havuzlari esas alinirken
orgit digi kaynaklarda ise genellikle 6nceden kendisi ile temasa gegilen ya da érgut
tarafindan faaliyetleri takip edilen yetenekli calisanlar tercih edilirler.

Orgutlerdeki uygun bir pozisyon igin gerekli olan galisan temin edilmesi ve
performans gostermesi icin yapilan egitim ve gelistirme giderleri calisanin yillik
Gcretinin %30 ile %150’si arasinda bir maliyet olusturmaktadir®®. Hatali igle alimin
olusturdugu maliyet g6z 6nlinde bulunduruldugunda ise alim asamasinin érgutler igin

son derece 6nemli oldugu sdylenebilir

Stratejik ise alim modelleri olarak incelenebilecek bazi modeller vardir.
Calisanin temin edilmesinde kullanilan bu yontemler igletmenin tercihine goére
degismektedir. Sonnenfeld ve Peiperl tarafindan gelistirilen ve kariyer sistem tipolojisi
olarak isimlendirilen yaklasim en bilinen ise aim modelidir. Bu modelin asamalari

asagida agiklanmistir®®:

Akademi Modeli: Disa kapal olan bu modelde calisanlar goésterdikleri
performansa bagl olarak en alt kademeden en Ust kademeye ¢ikma imkanina

sahiptirler. Pozisyonlar igin ¢alisan temini drgut icerisinden gerceklestirilir.

Kuliip Modeli: Disa kapal bir modeldir. Sirket icinde gegirilen zaman ve kidem

esasina dayanmaktadir. Rekabetin dusuk oldugu érgutlerde tercih edilir.

Beyzbol Takimi Modeli: Disa acgik olan bu modelde alaninda basaril olan her
calisani érglte alabilme 6zelligi vardir. Orgltsel bagliigin disiik oldugu bu modelde

personel devir orani yuksektir. Bu modelde egitim ve gelistirmeye harcama yapilmaz.

Kale Modeli: Hem ic hem de dis rekabete acgik bir modeldir. Alaninda en iyi
olanin orgutte kalabilecegi bu nedenle galisanlarin pozisyonlarini kale gibi korudugu

bir modeldir.

97 Aydin, a.g.e., s.172.
% Aydin, a.g.e., s.176.
% Aydin, a.g.e., s.188-189.
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2.5.6. Yetenek Yonetiminde isletme Yonetiminin Sorumlulugu

Yetenek yonetimi yaklagimi 6rgitin insan kaynaklari uygulamasinin yetenekler
ile ilgili 6zel bir uygulamasi oldugundan ve yetenek yonetiminin stratejik yonu
bulundugundan dolay! 6rgitiin Ust yénetiminin destedi ve istegi olmadan yerine
getirilemez. Bundan dolay! 6rgutin Ust kademe ydnetiminin stratejik planlama
asamasinda, orta kademe yonetiminin ve insan kaynaklari bolimundn planlama ve
uygulama asamasinda destegi ve ilgisine bagl olarak orgutlerde yetenek ydnetimi

uygulamasi yerine getirilebilir.

Orgitin stratejik hedeflerini belirleyen ve mevcut durumu ile gelecekteki
planlanan konumu arasindaki boslugu doldurma konusunda stratejik plan seviyesinde
calismalar yapan 6rgut tst yonetiminin, yetenek yonetimi konusunda atilacak adimlari
belirlemesi 6rgltin rekabet avantaji elde etmesi icin hayati bir durumdur. Yetenek
yonetimi gibi hem pahali hem de stratejik yoniu bulunan 6nemli bir yonetim

uygulamasinin orgut Ust yonetimin destegi olmadan uygulanmasi imkansizdir.

Ulrich’e gore tepe yonetiminin temel yetkinlikleri bes asamada ele alinmalidir.

Bunlar©o;

e insan sermayesini gelistirme: gelecekteki yetenegi belirlemek ve gelistirmek.

o Yetenegi yonetme: Etkili iletisim kurmak, uygun motivasyon saglamak.

e Strateji belirleme: Sirketin gelecegine dair bir goris olusturmak, Orgltin gevre
ile dengesini saglamak.

e Uygulama: Degisimi yonetmek, hedefler icin sorumluluk almak.

¢ Kisisel yeterlilik: Takimlari ydnetmek, sorumluluk almak.

Ust kademe yetenek ydnetimini stratejik bir arac olarak ele almak ve konu ile
ilgili politikalarin Uretilmesi konusunda genel calismalarin yapilmasini saglamak

durumundadir.

Yetenek yoOnetiminde insan kaynaklari biriminin de sorumlulugu vardir. Bu
sorumluluk yetenekli insan kaynaginin érgutu tercih etmesi konusunda cazip ortam
olusturmak, yeteneklerin alinmasi konusunda aktif rol oynamak, yeteneklerin ise
yerlestiriimesi ve yeteneklerin gelistiriimesi ile ilgili politikalar Gretmek ve yeteneklerin

elde tutulmasi konusunda calismalar yapmak seklinde oldugu sdylenebilir. insan

100 Aydin, a.g.e., s.190.

36



kaynaklari biriminin orgutteki galisana yonelik politikalari uygulanmasinda 6nemli

rolleri vardir. Bu siiregte insan kaynaklari yonetiminin rolleri asagidaki gibidir®%:;

e Orgiitsel degerlerin olusturulmasi,

o Degisim konusunda istekli ve ydnlendirici olmak,
o Gelisme ve yenilik konusunda ihtiyag olusturmak,
e Orgutsel baghligin saglamasina galismak,

o Kurumsal iliski ve yapilari degistirmek,

e Bilginin etkin paylasimina dayanan 6rgit kultirt gelistirmek.

Orgiitiin orta kademe yéneticileri yetenek ydénetiminde képrii gorevi gériirler.
Yetenek yoénetimi uygulamasinin hayata geciriimesinde orta kademe yoneticilerinin
tutumu 6nemli bir faktordir. Orta kademe yoneticileri pozisyonlarinin olusturdugu
gorev alanlari itibariyle Ust ydénetim ve insan kaynaklari birimi ile koordinasyon halinde
calismalari gerekmektedir. Orta kademe ydneticileri kendileri icin ek yUk getirebilecek
olan yeteneklerin yetigtiriimesi ve gelistiriimesi igin Ust yonetim tarafindan motive
edilmelidirler. Bununla birlikte orta kademe yo0neticilerinin yetenekli calisanlari
kendilerine rakip olarak gormesi potansiyeline sorun alani olarak karsimiza
¢lkmaktadir. Yetenek yonetiminin orgutlerde saglikli olarak uygulanmasi ve verim
alinmasi igin Ust yonetimin bu potansiyel sorun alani ile ilgili olarak orta kademe

yoneticilerinin kaygilarini giderecek galisma yapmasi gerekmektedir®2,
2.5.7. Yeteneklerin Elde Tutulmasi

Bir o6rgut en yetenekli insanlar bunyesine ¢ekmis ve bu nedenle rakiplerine
kars! avantaj elde etmis olsa bile bu Ustiin konumu koruyabilmesi icin yetenekli ve
degerli calisanlari elde tutmasi gereklidir. Bu nedenle érgutler kendileri igin stratejik
Oneme sahip caliganlarini elde tutmaya ve o6rgutsel baghhklarini artirmaya yonelik

cesitli stratejiler gelistirmektedirler'®3.

Leucke yetenekli is gbrenlerin 6rgutte tutulmasi icin g 6nemli neden oldugunu

belirtmektedir. Bunlart®;

101 Aydin, a.g.e., s.191.

102 Hijseyin Cirpan ve Aykut Sen, “isletmelerde Yenilikgiligi Gelistirmede Etkili Bir Arag: Yetenek
Yoénetimi”, Cergeve Dergisi, 2009, s.110-116.

103 Aydin, a.g.e., s.203.

104 Akar ve Balcl, a.g.e., s.108.
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o Bilgi birikiminin artan 6nemi,
e isinden memnun galisan ile musteri memnuniyeti iligkisi,

e isten ayriimanin yliksek maliyetidir.

Yetenekli ¢calisanlarin érgutten ayrilmasi durumunda o6rgutler; Gretim kaybi,
tlketici memnuniyetsizligi, kalite problemleri, ydénetim slrecinde aksama yasar, bilgi
ve deneyim kaybina ugrarlar. Kilit yetenekler ve yuksek performanslilar ayrildiginda
bu zarar daha da katlanmaktadir. Yetersiz bir orta kademe yoneticinin ¢evresinde
yarattigi distk moralin yani sira dogurdugu zararin 1,2 milyon dolar dizeyinde
oldugu belirtiimektedir. Sekiz yillik deneyime sahip bir satis yetkilisini, tecriibesiz
biriyle degistirmek zorunda kalan bir otomobil galerisi yilda 432 bin dolar satis kaybina

ugrayabilmektedir®.

Yeteneklerin elde tutulmasi igin 6rgutin bazi calismalar yapmasi
gerekmektedir.

Motivasyon ve ¢alisan guclendirme galismalari ¢alisana sunulan imkanlarin onu
harekete gecirmesi ve ¢alisanin igini severek ve Ozveriyle yapmasidir. Pink yeni
¢alisan motivasyonunda ¢alisanlarin istedikleri zaman, istedikleri isi, istedikleri sekilde

yapmalari igin 6zerklik vermek olarak ifade etmektedirt®®,

Calisan guglendirme kavrami ¢alisanlara yetki verilmesi ve 6zerklik saglanmasi
seklinde ifade edilebilir. Calisana saglanan ézerklik onun isini kendi uygun gérdigu
sekilde yapmasini isi ile ilgili kararlar alip uygulamasini igermektedir. Calisanin
guclendirilmesi ile birlikte 6rgutsel kararlara katiiminin arttigi séylenebilir. Bu durum

da galisanin motivasyonunu arttirici faktorlerdendir.

Yetenekli ¢alisanlarin motivasyonu bireysel olarak ele alinmalidir. Her bireyin
motivasyonu faktorlerinin farkh oldugu géz éninde bulundurularak 6zellikle yetenekli
calisanlarin motivasyon faktorleri ayrica ele alinmalidir. Bu galisanlarin birden fazla
motivasyon aracinin kombinasyonuyla ortaya ¢ikan etki ile motive olabilecekleri g6z

onunde bulundurulmalidir.

Yetenekli ¢alisanlara yonelik guglendirme ve is birligi calismalari onlari motive
etmektedir. Asagida yetenekli c¢alisanlari yodnlendirmede farkli uygulamalarin

oldugunu gdsteren farkl iki 6rnek bulunmaktadir;

105 Cirpan ve Sen, a.g.e., s.110-111.
106 Aydin, a.g.e., s.213.
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e BBC genel mudirinin érgutsel aktiviteleri yavaglatan kurallari fark etmesi
“gereksiz seyleri ortadan kaldirma” programini hayata gegirmesini saglamistir.
Buna gore BBC caliganlari, fonksiyonel olmayan bir kurali fark ettiklerinde
futboldaki gibi bir “sari kart” c¢ikarmakta ve kuralin degismesini
saglamaktadirlar.

o Google calisanlari haftanin bir gunind kendi fikirlerini Gretmek igin
degerlendirirler. Bu zamana Googlette denilmektedir. Calisanlarin kendi
fikirlerine ayirdiklari zaman toplam c¢alisma zamaninin %20’sine karsilk
gelmektedir. Bir sosyal ag sitesi olan Orkut, Googlette olarak baslamis bir

proje olarak hayata gecmistir.

Ucret politikasi calismalari calisanlarin érgiti tercin ederken géz éniinde
bulundurduklari faktdrlerden biri de 6rgitiin tcret politikasidir. Ucret, calisanin
emegine karsilik elde ettigi gelir ise yetenekli calisan érgite kattigr deder ve ortaya
koydugu performansin kargiigini almak isteyecektir. Ucretin adil ve makul diizeyde
olmasi ve galisani tatmin etmesi ayni zamanda 6nemli bir motivasyon faktoriadar.
Orgutin Gceret ve ddul uygulamasi érgiti mevcut galisanlar ve potansiyel galiganlar
g6zinde bir yere koyacaktir. Orglitiin ¢alisan goziindeki itibari ve calisana verdigi

deger Olgulerinden biri 6rgutun Ucret politikasi oldugu sdéylenebilir.

Kariyer gelistrme uygulamalari literatirde yetenekli bireylerin kariyer
konusunda daha hassas olduklari ve yeteneklerine uygun kariyer plani yaptiklari
bilinmektedir. Yetenekli calisanlarin is yerlerinde yeteneklerine uygun is yapmadiklari,
ya da vyeteneklerine uygun Kkariyer planinin olmadi§i durumlarda igsel
motivasyonlarinin disuk oldugu, is tatmini dizeylerinin diguk oldugu, tretkenliklerinin
kapasitelerine gore dusuk oldugu ve isten ayrilma niyetlerinin ylksek oldugu
soylenebilir. Ozellikle 1980 yili sonrasinda dodan neslinin kariyer beklentilerinin farkl
oldugu goérulmektedir. Akar'a gore oOnceki calisanlara oranla daha sabirsiz ve
benmerkezci olan bu nesil kariyer konusunda daha aceleci davranmaktadir. Bu durum
da yetenekli galisanlarin orgiitte devam etme sorununu ortaya ¢ikarmistir'®’. Yetenek
yonetiminin ugras alanlarindan birinin de yetenekli ¢galisanlarin kariyer plani oldugu
soylenebilir. Orgitiin en énemli beseri kaynagini olusturan yetenekli galiganlarin
orgutte tutulmalan icin yeteneklerine uygun bireysel kariyer plani yapilmasi ve
uygulanmasi gerekmektedir. Bunun igin o6rgutlerde yetenekli calisanlara ydnelik

geligtirilen kariyer yonetimi anlayisi énemli bir insan kaynaklari uygulamasi olarak

107 Akar ve Balcl, a.g.e., s.40.
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ortaya ¢ikmaktadir ve bu durum yetenek yonetiminin ortaya gikmasi igin énemli bir

zemin meydana getirmistir.

Orgutlerin calisanlar vasitasiyla érgitsel amaglarini gerceklestirmeleri igin
¢alisanlarin ihtiyacglarini kargilamasi, ¢alisanlari motive edecek uygulamalarin isleme
koymasi ve orgutsel baghligi saglamasi gerekmektedir. Calisanlarinin
motivasyonunu ve baghligini saglayamayan orgutlerin basarili olmalari zordur.
Bireylerin bircok ihtiyaci olmakla birlikte, yeteneklerini ortaya koyabilecekleri kisisel
olarak basarmalari gerektigini distindikleri ve bu konuda ¢aba gdsterdikleri kariyer
anlayisinin bireysel bir ihtiyac oldugu gorilmektedir. Orglit icerisinde uygun ve
ulasilabilir kariyer plani yapmak calisanin érgite olan baghhgini arttiracak ve isten

ayrilma niyetini azaltacaktir.
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UGUNCU BOLUM
iSLETME PERFORMANSI
3.1. PERFORMANS KAVRAMI

Performans kavraminin literatiirde cesitli sekilde tanimlamalari bulunmaktadir.
Ancak en eski tanimlarina bakacak olursak 16. ylzyilda askeri alanda gorev ve
emirleri yerine getirmek anlaminda kullaniimistir. Glinlimuizde ise bu kavram belli
amaclar dogrultusunda uygulanan planlarin neticesi ile ulasilan nokta olarak

tanimlanmaktadiri®®.

Performans genel olarak belli bir amag hedefleyerek planl bir sekilde hareket
etme sonucunda elde edilen sonucun degerlendiriimesi olarak tanimlanmaktadir.
Daha genis kapsamli olarak ifade etmek gerekirse performans, bir is ile ilgili faaliyette
bulunan kisi, 6rgit ya da girisimin, amacglanan ve planlanan hedefe gore
kararlagtirilmis olan zaman diliminde sonuca ne kadar yaklasildidinin nitel ve nicel

olarak verilerle ifade edilmesi seklinde tanimlanmaktadir®.

Performans hedeflere ulasma seviyesi ve elde edilen sonug ile alakahdir. Bir
baska acgiklamaya gore ise goérev kapsami igerisinde daha 6énceden saptanmis olan
OlcUtlere cevap verecek bigimde, goérevin uygulanmasi ve hedeflenen amacin
gerceklestiriimesi dogrultusunda ortaya konan urlin, hizmet ya da dusince olarak
tanimlanmaktadir'®®. Tirk Dil Kurumu tarafindan yapilan tanimlamaya goére ise

performans kavrami “basarim veya takat siniri” seklindedir'**.

Performans isletmeler agisindan, sirekli degisiklik gosteren gevre kosullarina
gore isletmelerin varliklarini devam ettirebilmeleri igin faaliyetlerini analiz edebilme ve
yeniden sekillendirebilme imkani saglayan bir kavram olarak kabul edilmektedir.

ig.letmelere planlama yapabilmeleri, o6rgutlenmeleri, kontrolli davranabilmeleri,

108 Hatice Cenger, Genel isletme Performansi ve Finansal Performans lliskisi: Gimento Sektériinde Bir
Uygulama, Gaziantep Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006, s.15 (Yaymlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi)

109 geher Meral Ceviren, Ters Lojistik ve Geri Kazanim Maliyetlerinin isletme Performansi Uzerindeki
Etkilerinin incelenmesi, Nigde Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi, 2014, s.51 (Yayimlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi)

110 Ekrem Kale, Konaklama isletmelerinde Orgiit ici Faktorlerin Yenilik ve Yaraticiik Performansina
Etkileri, Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, 2010, s.19 (Yayimlanmamig Doktora Tezi)

111 Nuri Dogan Atakus, Adana Ili Gida Sanayindeki isletmelerin Performanslarinin Degerlendirimesi
Uzerine Bir Aragtirma, Gukurova Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii, 2006, s.5 (Yayimlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi)
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saglikh iletisim kurabilmeleri ve isteklendirme konusunda pozitif katkilar

sa@lamaktadirt'?,

Performans kavramina iligskin ¢esitli yazarlar tarafindan yapilan birgok literattr
tanimlamasi bulunmaktadir. Tseng ve digerlerine goére performans bir isin
olusumunda sorumlu kisilerin, amaglanan hedefe yakinlidi ve basariya ne derece
ulasildiginin nitel ve nicel belirtisi seklinde anlam kazanirken, Landy ve Farr
performans kavramini isletme hedeflerini tartmadaki uzun dénemli faaliyetler seklinde
tanimlamaktadir. Roberts, slrekli dedisim goOsteren sartlar sebebi ile isletme
icerisinde basariya ulasmak icin uygulanmasi gereken dizenlemeler seklinde bir
performans tanimi yaparken, Nelly ise hedeflenene ulagsma hareketlerinin tamami
olarak tanimlamaktadir. Son olarak Dwight'in yapti§i aciklamaya goére performans
kavrami, firmalarin gelecege yonelik faaliyetlerinin yeniden dizenlenmesi ve ileride
daha da gelistirebilmek adina uygulanan islevlerin kapsami seklinde

tanimlanmaktadir.

Yukarida yapilan tanimlamalar dikkate alindiginda; performans kavraminin
karlihk, cikti, verimlilik, is niteligi gibi kavramlarla iligkilendirilebilecegi gorulmektedir.
Bu baglamda performans kavrami degerlendirilirken yalnizca hedeflenen amaca
ulasma asamasinin yaninda, rakip firmalarin Urettikleri, muagsterilerin beklentileri,

arzulanan kalite gibi unsurlar da dikkate alinmaktadir'*3.

Performansa genel olarak bakildiginda, yasamin her dakikasinda ve uygulanan
her eylem neticesinde beklenen sonucun elde edilmesini saglayan en etkin faktor
olarak gorilmektedir. isletmeler acisindan performans tanimlamasi, ilerleyis
acgisindan nerede olundugu ve nerede olunmasi gerektigi sorularindan olugsmaktadir.
Bu sebeple firmalar performanslarini arttirmak icin degisik yoéntemlere
basvurmaktadirlar. Firmalarin performans olarak tanimladigi basari oranlarinin
istenilen amacg ve hedefleri saglayabilmesi icin tarafsiz ve anlagilir kistaslara sahip
olmalari ve performansin sektorlere ve isletme vyapisina goére incelenmesi

gerekmektedirt!4,

112 Muammer Mesci, Bilgi Yénetimi, Yenilik ve Isletme Performansi Arasindaki lliskide Ara Degiskenlerin
Etkisi: Bes Yildizh Otel igletmelerinde Bir Aragtirma, Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiis,
2011, s.14 (Yaymmlanmanus Doktora Tezi)

113 Kale, a.g.e., s.22.

114 Cansu Sitkran Gok, Hazir Giyim isletmelerinde inovasyon Yénetiminin isletme Performansina
Etkilerinin Belirlenmesine Yénelik Bir Arastirma, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2012, .17
(Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi)
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isletmelerin gegmisten giinimiize dek performans anlayigina gére gdstermis
oldugu degisikliklere bakildiginda farkli dénemlerde, farkli alanlara ydnelen farkli
performans anlayislari goérilmektedir. Yakin zamandaki yiksek performansli

isletmelere bakildiginda asagidaki gibi bir siralama gortilmektedirt®>.

o Verimlilik, liderlik ve yenilik sahibi olunmasi,

e Daimi 6grenme ve gelisme arzusu gostermeleri,

o Miusteriye dogru hizmetin sunulmasi, performans degerlendirmesi yapmalari
ve karsilikl etkilesimin kuvvetli olmasi,

e s niteliginin anlasilir olmasi,

o Ferdi kabiliyetlerin degerlendiriimesi ve yaraticiigin takdir edilmesi,

o Firma g¢alisanlarinin gelistiriimesi,

o Kaynaklardan geribildirim,

o Degisiklik ve esneklik,

e Takim Calismasi,

o Cevreye sayql,

e Sosyal sorumluluk sahibi olunmasi.

Gunumuzde gerceklesen ve hizla ilerleyen teknolojik, ekonomik ve sosyal
gelisimlerden oldukca etkilenen igletmeler, bu degisimlere ayak uydurabilmek icin
performanslarini  6lcme ve gelistirme faaliyetlerinde bulunmak zorunda
kalmaktadirlar. Globallesme ile ortaya ¢ikan yeni ekonomik kosullar isletmelere esnek
kurum olma mecburiyeti getirirken insanlara da hayat kalitelerini arttirma istegi
seklinde yansimaktadir. Bu sebeple isletmelerin bu duruma cevap verebilmeleri igin
surekli gelisim go6stermeleri, degisime ayak uydurabilmeleri ve kurumsal

performanslarini slirekli analiz edebilmeleri gerekmektedir'*®.

Farkli sekillerde tanimlanan performans kavraminin kapsami da yapilan
tanimlamalarla paralel olarak detayli bir sekilde ele alinmaktadir. Bunun sebebi olarak
ise igletme ve bireysel basarinin dlciminde teknik ve psikososyal agidan ayri

kurallarin ve kriterlerin kullanilmasi gosterilmektedir®'’.

115 Kale, a.g.e., s. 23.

116 Rifat Karaman, “isletmelerde Performans Olgiimiiniin Onemi ve Modern Bir Performans Olgme Araci
Olarak Bilinen Balanced Scorecard”, Selcuk Universitesi lIBF Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar
Dergisi, Say:16, 2009, s.413.

117 Fatma Balci, Kiiltiirel Sinerji Yénetiminin isletme Performansi Uzerindeki Etkisi: Cin ve Tirkiye
Uzerinde Karsilagtirmali Bir Arastirma, Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2011, s.11
(Yayimlanmamis Doktora Tezi)
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3.2. PERFORMANS OZELLIKLERI

Performans, ginimiz sartlarinda degisiklik gésteren rekabet ortamina, surekli
degisime ugrayan cevresel kosullara ve uygulanan vyenilik slrecglerine uyum
saglayabilmek icin teknik ve psikososyal kapsamda sahistan, buyik topluluklara

kadar farkli agamalarla galismayi gerekli kilmaktadirt*é,

Performans 6zellikleri cogunlukla tekil ve ¢ogul olarak yani bireysel performans
ve oOrgutsel performans olarak iki grupta incelenmektedir. Hem bireysel hem de
orgutsel anlamda incelenen performans, basarinin devamlihigini saglamak igin

izlenilen yolda isletme yoneticileri agisindan énemli bir arag gérevinde bulunmaktadir.

Bireysel performans, gorev performansi ve ekstra-rol davraniglar performansi
olmak Uzere iki tirde incelenmektedir. Gérev performansi, kisinin meslegi, meslegiile
ilgili teknik yetenekleri ve yetenekleri ile ilgili uygulamalarini igermektedir. Ekstra-rol
performansi ise 6rgut icerisinde bireylerin birbirine yardimci olmasi, ekstra is yuku
alabilmesi ve orgite katki saglamasi gibi gonilli calismalari igermektedir!'®. Bireysel
performans ile ilgili yapilan tanimlamalara bakildiginda performansin, o6rgutsel
amaclar ile kigisel beklentilerin birbirleri ile etkilesiminin sonucu ortaya c¢iktigi
gorilmektedir. Bireylerin nitel ve nicel olarak istediklerine ulasabilmeleri i¢in icerisinde
bulunduklari érgutten beklentileri bulunmaktadir. Bireysel performansin igletmelerin
performansini belirleyici 6zelliJe sahip olmasindan dolayl isletme ydneticileri,
¢alisanin performansina katki saglayarak igsletme performansinin da olumlu yénde

etkilenmesini saglamaktadirlar'?.

Yoéneticilere i¢ ve dis degerlendirme yapabilme olanagl saglayan performans
degerleme kavrami, sahis, birim veya drgutlerin dnceden belirlemis olduklari dl¢itler
veya diger benzer performanslar temelinde olclimesini kapsayan slre¢ olarak
tanimlanmaktadir'?t. Bireysel olarak personel dederlendirme ise “bir yoneticinin
onceden belirlenmis standartlarla karsilastirma, olcme yolu ile personelin isindeki
performans degerlendirmesi” seklinde tanimlanmaktadir. Performans degerleme, bir
firma igin calisanlarinin daha dogru ve daha iyi taninmasini saglamakla birlikte,

bireylerin vazifelerindeki basarilarini, istek, arzu ve sergilemis oldugu tutum ve

118 Kale, a.g.e., s.24.

19 Mahmut Ozdevecioglu, “Orglitsel Vatandaslik Davraniglar ile Universite Ogrencilerinin Bazi
Demografik Ozellikleri ve Akademik Basarilari Arasindaki lligkilerin Belirlenmesine Yénelik Bir
Arastirma”, Erciyes Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say1:20, 2003, s.117-
118.

120 Giiner Cél, “Algilanan Giiglendirmenin Is Géren Performansi Uzerine Etkileri’, Dogus Universitesi
Dergisi, Sayi:9, 2008, s.39.

121 Kale, a.g.e., s.25.
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davraniglarini, ahlaki durumunu Ogrenerek isletmeye olan katkilarini

degerlendirebilme olanagi tanimaktadir'?2,

Orgiitsel performansa bakildiginda ise, firma stratejilerinin belirlenen hedeflere
ulasma seviyesi yani elde edilen basari dizeyi ile ilgili oldugu gértlmektedir. Global
rekabetin artis gosterdidi, teknolojik avantaj ve dezavantajlarin oldugu igerisinde
bulundugumuz zamanin kosullarinda érgutsel performansin basarinin devamliligi

konusunda énemli bir rol oynadigi sdylenebilmektedir.
3.3. CALISAN PERFORMANSINI ETKILEYEN FAKTORLER

Orglit galisanlarinin performansi, bireysel 6zellikler, érgiitsel ortam ve gevresel
etkenler olmak Uizere birgok faktére bagh olarak degismektedir. Orgiit calisanlarinin
performansini gesitli seviyelerde etkileyebilecek unsurlar temel olarak Ug¢ kategoride
toplanmaktadir. Bunlar, bireysel faktorler, orgutsel faktoérler ve cevresel faktorler
olmak Uzere U¢ kisimda asagida incelenmistir. Alt basliklardan bir kismi Gedik’e ait
doktora tezinden alinarak calismaya uyarlanmis ve konu ile ilgili kisa aciklamalar

yapimistir.
3.3.1. Bireysel Faktorler

Saghk: Saglkl, dengeli beslenen ve gugclu binyeye, berrak zihne sahip olan
¢alisanlar daha ylksek performans ortaya koyabilirler. Fiziksel, duygusal ve ruhsal
sagligr kotu olan galisanlarin istikrarli sekilde ylksek performans ortaya koymalari

zordur.

Kisilik Tipi: Bireylerin kisilik tipleri calisma performansina etki etmektedir. A tipi
kisilige sahip olan c¢alisanlarin motive olmalari durumunda daha hirsli ve yuksek
performans ortaya koyduklari, B tipi kisilige sahip olanlarin biraz daha sakin ve

istikrarh galistiklari sGylenebilir?3,

Stres ve Gatisma: Orglt disi etkenlerden kaynaklanan stres ve galisanlarin ig

dinyasinda yasadiklari gatisma ¢aligan performansini olumsuz olarak etkilemektedir.

122 Omer Turung, Bilgi Teknolojileri Kullaniminin isletmelerin Orgiitsel Performansina Etkisi, Siileyman
Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Universitesi, 2006, s.16 (Yayimlanmamig Doktora Tezi)

123 Gerif Simsek ve Adnan Celik, Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranig, Adim
Matbaacilik, Konya, 2007, s.258.
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iletisim Yetenegi: Muhataplari ile iyi iletisime gecebilen calisanlarin
kendilerinden gostermeleri beklenen davraniglari daha iyi ortaya koyabildikleri, is
yapma esnasinda da ¢evresel etkilesimleri daha iyi gerceklestirebildikleri gbz 6niinde
bulunduruldugunda ¢alisanlarin iletisim  yeteneklerinin  yuksek olmasinin

performanslarina pozitif olarak etki edecegi degerlendiriimektedir.

Yetenekler ve Yetkinlikler: Calisanin yetenekleri ve is ile ilgili yetkinlikleri
performans seviyesine etki etmektedir. Yetenekleri ve vyetkinlikleri ylksek olan
calisanlar esit seviyedeki girdiyi daha ylksek oranda ciktiya ¢evirebilme potansiyeline
sahiptirler. Bu calisanlar yenilik¢i dusinebilen, analitik dislinme becerisine sahip
olduklarindan yeni tretim metotlari bulabilir, is ve isleyis ile ilgili alternatif bakis acilari
geligtirerek fark olusturabilirler. Bu durumda isletmeler adina taklit edilmesi zor bir

avantaj olusturur.

inang ve Tutumlar: Calisanlarin inanglari, sahip oldugu degerler, tutumlari,
aliskanliklari ve benzeri oOzellikler performansina etki etmektedir. Calisanin bu
Ozellikleri 6rglit amaclarina, orgut hedeflerine ve 6rgut kiltard ile uyumuna, bu uyum

da calisanin performansina etki etmektedir.

Otonomi: Kendini yénetebilen calisanlar 6zgtivenleri yliksek olmalari yonuyle
is ile ilgili tutumlar daha pozitif olup, girisimcilik ruhuna sahip olduklarindan diger

¢alisanlara oranla daha yiksek performans gdsterebilirler.

Yas: Cok geng calisanlarin tecriibe eksikligi ve ¢ok ileri yaslardaki ¢alisanlarin

fiziksel, zihinsel ve duygusal yetersizlikleri performansi olumsuz etkilemektedir'4.

Literatirde ylksek performans igin en uygun yas araligi ¢alisilan sektére goére
degismekle birlikte genel olarak geng yas ve orta yas araliginin performans igin ideal

oldugu sdylenebilir.
3.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel Stres ve Orgiitsel Catisma: Orgiitsel isleyisten kaynaklanan stres
dizeyi ve orgut ortaminda yasanan catismalar calisan performansini olumsuz
etkileyen faktorlerdendir. Fonksiyonel stres ve fonksiyonel ¢atisma rekabeti meydana

getirecedi icin performansi arttirici iglev gorebilir'?>. Ama gatismanin olmadigi

124 Metin, a.g.e., s.58.
125 Simsek ve Celik, a.g.e., s.275.
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durumlar ya da yuksek seviyede stres ve gatisma performansin diigsmesine neden

olacaktir.

Yonetim Yapisi: Orgitteki ydnetim yapisinin fonksiyonel olarak diizenlenmesi
ve duzgln isleyisi performansi arttirici etkiye sahip 6énemli bir faktérdir. Yonetim
yapisinin agik ve duzenli igleyisin olmadigi érgutlerde calisan performansi disuk

seviyede olacaktir.

Fiziksel Ortam: Calisma kosullarinin uygun olmasi ve c¢aligilan yerin fiziksel
Ozellikleri calismaya uygun olmaldir. Calisanlari zorlayan ya da temel
gereksinimlerini karsilamaktan yoksun olan yerlerde yiksek performans géstermek

zor olacaktir.

Orgiit Kiiltiirii: Orgit kiltirinin ¢alisanin benimsedigi kiiltiire uygun olmasi
durumunda calisan 6rgit ile farkh baglar kuracaktir. Orgiitsel baghhigi arttirma

Ozelligine sahip olan bu tutum performansa pozitif olarak etki edecektir.

Orgiitsel Amag ve Hedefler: Orgit kiltiriinin ¢alisana uygun olmasi ile
birlikte g¢alisanin 6érgutiin amac¢ ve hedeflerini benimsemesi ve buna badli olarak
¢alisanin odrgutsel amaclari gergeklestirmek icin ¢aba go&sterecegi sdylenebilir.
Orglitsel amag ve hedeflerin galisan tarafindan benimsenmesi 6rgitsel baghlik

davranigini arttiracagindan galisan performansina pozitif etki yapacaktir.

Yonetici Destegi: Yonetici destedi ¢alisanlari duygusal yonden beslemekte,
¢alisanlarda bir given ve badlilik duygusu olusturmaktadir. Bu glven ve baglilik
duygusu neticesinde ¢alisanlar, galistiklari kurumun amag ve hedeflerini gézetmekte,
organizasyonun lehine olacak tavirlar sergileyip aleyhine olan tavirlardan

kaginmaktadirt?®,

Kariyer imkanlari: Calisanlarin Kariyerleri ile ilgili olarak 6rgiitiin ortaya
koydugu yol haritasi 6zellikle kariyer konusunda hassas olan yetenekli ¢galisanlar igin
onemli bir performans faktértdir. Bu ¢alisanlar bulunduklari yeri kendileri igin yeterli
gérmediklerinden farkli pozisyonlarda galismak isteyebilirler. Orglt tarafindan bu
olanak kendilerine sunulmadiginda da isten ayrilma niyetine sahip olabilirler. Bu

durumun da performansi diglren etmenlerden biri oldugu ifade edilebilir.

126 Abdurrahim Emhan, “Yapisal Esitlik Modeli Kullanilarak Yonetici Destegi, Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel
Performans ve TUkenmiglik Kavramlari Arasindaki lligkilerin Analizi: Kamu Sektorinde Bir Uygulama”,
Hacettepe Universitesi lktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Sayi:31, Cilt:1, 2013, s.65.
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Personel Guglendirme ve Kararlara Katim: Calisanlarin isleri ile ilgili karar
alabilmeleri ve bunu uygulayabilecek 6zgurlige ve yetkiye sahip olmalari hem
calisanlari motive edecek hem de orgutsel kararlara katilmi arttiracaktir. Bununla

birlikte calisan performansinda artis goriilecegi séylenebilir?’.

Orgiisel Adalet: Calisan performansina etki eden en énemli 6rgiit igi ydnetim
uygulamalarindan biri de érglitsel adalet kavramidir. Odiil ve cezalarin dagitiminda
adil ve tutarli bir yol izlenmesi hem o6rgut ici disiplin ve dizen olusturur hem de

calisanin performansini arttirir.

Calisma Diizeni ve Disiplin: Orgiit icerisinde islerin acik, anlagilir ve tanimli
olmasi, is ve isleyisin sistemli olarak yerine getirilmesi bir calisma dizenini ve disiplini
olusturur. Dizen ve disiplin de performans icin 6nemli faktorlerden oldugu ifade
edilebilir. Orgit ortaminda islerin daginik ve isleyisin diizensiz olmasi ¢alisanin daha
fazla duygusal ve fiziksel enerji tiketmesine neden olup performansi distren etkisi

oldugu sdylenebilir.

Ekipman Nitelikleri: Calisma ortaminda kullanilan ekipman ve malzemelerin
islerin kolay yapilmasinda ve islerin rahat goriilmesinde etkisi vardir. is araglarinin
demode oldugu ve is icin yetersiz kaldi§i durumlarda galigsan tarafindan isin gerekleri

yerine getirilemeyeceginden performansa olumsuz etkisi oldugu sdylenebilir.

Is Yogunlugu ve isin Zorluk Seviyesi: isin yogunlugu ve zorluk seviyesi
arttikga calisanin performansi azalir. Uygun performans igin ¢alisana makul dizeyde

is verilmeli, dinlenme ve tatil olanaklari sunulmalidir.

Orgiitsel imaj: Orgiitiin sahip oldugu imaj érgitiin bir pargasi olarak galisanlari
yakindan ilgilendiren bir durumdur. Olumlu imaja sahip bir érgutte ¢alisanlarin gururla
islerini yapacaklari, olumsuz bir imaja sahip drgutte ise tam tersi bir durumun olacagi
soylenebilir. Calisanlarin 6rgut imaji konusundaki degerlendirmeleri performanslarina

etki etmektedir.

Mobbing: Psikolojik siddet olarak ifade edebilecedimiz mobbing calisanin
isinden ve isyerinden sogumasina yol acmaktadir. Mobbing hiyerarsik olarak
yukaridan asaglya olabilecegi gibi asagidan yukariya ve yatay olarak da meydana
gelebilir. Her durumda meydana gelen mobbingin performansi digtren etmenlerden

oldugu soylenebilir.

127 Emhan, a.g.e., s.66.
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Orgiitsel Motivasyon: Calisanlarin isleri ile ilgili sahip olduklari motivasyon
dizeyi performansa etki eden énemli faktorlerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Herzberg'in ¢ift faktor kuraminda belirtilen hijyen ve motivasyon faktorleri calisanlarin

motivasyonunu ve dolayisiyla performansini etkilemektedir'?,

Is Doyumu ve Is Tatmini: Calisanlar yaptiklari islerden mesleki doyum elde
edip tatmin olabiliyorlarsa performanslarinin daha yuksek olacadi soylenebilir.
Mesleki doyumu dusuk olup yaptiklari islerden tatmin olamayan calisanlarin igleri ile

baglari zayif olacagindan dusuk performans gosterecekleri ifade edilebilir.

Tilkenmislik: i¢sel enerjinin bitmesi olarak ifade edilebilecek olan tiikkenmiglik
performans dusukligunin en 6nemli faktérlerinden biridir. Tikenmis bireyin igleri

gereklerine uygun olarak yerine getiremeyecegi soylenebilir.

Calisanlar Arasi Etkilesim ve Uyum: Orgitte calisanlar arasinda uyumlu bir
atmosfer olmasi, saygi ve sevgi baglarinin gicli olmasi, calisanlarin isyerini blyuk
aile ortami gibi gérmelerine neden olmaktadir. Orgltsel baghligi glclendiren bu

uygulamalarin performansi arttirici etkisi vardir.
3.3.3. Cevresel Faktorler

Aile: Calisan performansi aile i¢ci huzur ve aile is ortami dengesinin
saglanmasiyla iligkilidir. Calisanin ailevi sorunlari is performansina etki ettigi gibi is
aile yasam dengesinin bozulmasi da performansa olumsuz etki etmektedir?®,
Calisanlarin aile is dengesini saglikli bir zemine oturtmasi durumunda performans

artisinin gorulebilecegi sdylenebilir.

Orgiit Dis1 Fiziksel ve Sosyal Gevre Ozellikleri: Calisanin hayatini
surdlrdiga 6rgit digi ortam ile ilgili sorunlar ¢alisanin dérgutteki isine devam edip
etmeyecegdine kadar varan etkileri olabilmektedir. Cevresel faktérlerin olumsuz olmasi
durumunda ¢alisan bu durumdan olumsuz etkilenebilecektir. Fiziksel olarak ve sosyal
olarak o6rgut disinda meydana gelebilecek olumsuz durumlar ¢ahsanin dusik

performans gdstermesine yol agabilir.

128 Simgek ve Celik, a.g.e., s.139. _ )

129 Mustafa Zincirkiran, “iskoliklik Is-Aile Catismasi lligkisinin Yapisal Esitlik Modeli ile incelenmesi:
Saglik isletmelerinde Bir Uygulama”, Finans Politik ve Ekonomik Yorumlar, Cilt:51 Say1:590, 2014,
s.103.
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Makro Ekonomik Etkenler: Orgitl de etkileyebilecek olan makro ekonomik
faktorler galisan igin sorun olusturacak duzeye erigirse g¢alisanin bu durumdan

olumsuz etkilenebilecegi sdylenebilir.

Toplumsal Ozellikler: Cokuluslu sirketlerin yayginlasmasi ile birlikte farkli
cografyalarda goérevilendirilen ¢alisanlarin performansi iginde bulunduklari toplumun
kaltur ve degerine gore etkilenebilecedi sdylenebilir. Calisanin gorev yaptid1 bolgenin
toplumsal oOzellikleri ve kultir yapisi, calisanin tutumlarina, degerlerine ve
aliskanliklarina uygun olmadigi durumlarda c¢alisanin yliksek performans gostermesi

zordur.
3.4. i$LETME PERFORMANSI KAVRAMI

isletme performansi kavrami, ortak bir gériis birligi bulunamadigindan dolayi
tanimlanmasi gug¢ bir kavramdir. O’Donnel ve Duffy’nin isletme performansini
gelistirmek amaci ile yapmis oldugu ¢alismada kavramin tanimi ile ilgili on bes ayri
yazarin ¢alismasini dikkate almislardir fakat triin, Ar-Ge, gelisim gibi farkh temeller
Uzerinde duruldugundan dolayl net bir tanimlamanin yapiimasinin gug¢ oldugu

kanisina varmiglardir®=°,

Daha 6ncesinde kararlastiriimis olan bir zaman diliminde elde edilen ¢iktilar ya
da faaliyetlerin sonucu, isletmelerin amaglarini, hedeflerini ve goérevlerini yerine
getirme seviyesini gdstermektedir. Bu baglamda isletme performansi igin, belirlenen
hedef ve amaclarin gergeklestirilebilmesi icin uygulanan c¢alisma ve faaliyetlerin
timUniin degerlendiriimesi olarak tanimlanabilmektedir3!. Hult, Hurley ve Knight'in
stratejik olarak yaklasimi ile performans kavrami “pazar payi, satiglarin biylimesi,
karlihk gibi orgutsel amaglarin ve stratejik hedeflerin basariimasi” geklinde

tanimlanmaktadirs2.

isletme biliminin birgok dalinda uygulanan isletme performansi, finansal,
operasyonel ve orgutsel olarak Ug ayri boyutta ele alinmaktadir ve firma performansi
magteri memnuniyeti, 6rgut calisani memnuniyeti gibi bireysel degerlendirmelere

dayanan tarafsiz Olgitlerle de olglilebilmekte ve anlamlandiriimaktadir®®3,

130 Balcl, a.g.e., s.20.

131 Meral Zerenler, “Performans Olgiim Sistemleri Tasarimi ve Uretim Sistemlerinin Performansinin
Olgiimiine Yénelik Bir Arastirma”, Ekonomik ve Sosyal Aragtirmalar Dergisi, Sayi:1, 2005, s.2.

132 Balcl, a.g.e., s.21.

133 Hakan Kitapgl, “TKY Araglarinin Kullanimi ve Firma Yenilikgiliginin Yeni Uriin Gelistirme Hizi ve
isletme Performansina Etkisi”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Sayi:21, Cilt:1,
2007, s.237.
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isletme performansi, rekabet agisindan bakildiginda isletmenin konumunun,
hedeflenen amaglarin ne derecede gergeklestirildiginin ve sahip olduklari yetenekleri
rakiplerine kargi faydali bir sekilde kullandiginin belirleyicisi olarak, hedeflenen ile

gerceklesen basari arasindaki farki da incelemektedir®3*,

isletmenin kaynaklarini kullanaca@i alani saptama konusunda yardimci olan
isletme performansi, firmanin var olan mevcut kosullardaki sahip oldugu potansiyel
glicinden faydalanma seviyesini de gdstermektedir. Bu sebeple isletmeler kendi
yapilarina goére performans tanimlarini yaparak, mevcut ve gelecege yodnelik

isleyislerini gergeklestirmektedirler.
3.5. PERFORMANS OLCUMU VE GEREKLILIKLERI

Gunumuzde firmalar, oldukca ilerleme gdsteren ve bir bilgi akini ¢aginin
varolusuna sebep olan ekonomik bir devrim ve donusUmun igerisinde
bulunmaktadirlar. Bu sebeple isletme ¢evresinde yasanan gelismeler asagidaki gibi

siralanmaktadir’s®:

o Teknolojik gelisimlerin hizla ilerlemesi,

o Kaynaklarin azalmasi,

o Musteri talebinin artmasi,

o Kurallar yerine kigisel tercihlerin 6ne gegmesi,

e Sonug odakli ydnetimin yayilmasi olarak siralanmaktadir.

isletmelerin bu degisim ve gelisimlere ayak uydurabilmeleri igin performans
Olguim sistemini uygulamalari zorunlu bir durum haline gelmigtir. Performans dlgimu
“‘degerlendirme amaglari igin belirlenen ¢iktilarin karakteristikleridir” seklinde

tanimlanmaktadir.

Performans Olgumu tarihsel olarak incelendiginde 1980’li yillar dncesi ve
sonrasi seklinde ele alinarak arastiriimistir. 1970-1980’li yillarda performans
Olcimine arastirmacilarin bitin isletme birimlerinin performanslarini incelemesi ile
birim seviyesinde baslanmistir. ilk evrede, elde edilen kar, yapilan yatirimlarin geri
donusa ve verimlilik gibi finansal kistaslar 6n planda iken, 1980’li yillarda yeni ortaya
¢ikan ve uretime katkisi olan teknolojiler ile mUsteri ihtiyag ve taleplerini kargilamaya

yonelik ¢calismalar 6n plana ¢ikmaya baglamigtir. Bu yillarda meydana gelen yenilik,

134 Halis Demir ve Tarhan Okan, “Teknoloji, Orgiit Yapisi ve Performans Arasindaki lligkiler Uzerine Bir
Arastirma”, Dogus Universitesi Dergisi, Sayi:10, Cilt:1, 2009, s.60.
135 Cenger, a.g.e., s.26.
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degisim ve gelisimler, var olan performans olgimlerini geride birakarak, igletmeleri
basarilarini devam ettirebilmeleri acisindan yeni dlgutler ortaya koymak zorunda

birakmistir.

Finansal ve finansal olmayan dl¢itleri buttinlesmis sekilde kullanan gesitli 6lgim

metotlari bulunmaktadir. Asagida bu 6lgiim metotlarindan bazilari gésterilmektedir®®e:

o Dengelenmis Skor Karti,
e Performans Piramidi Modeli,
e Hizmet Sektéri igin Performans Olgiim Sistemi,

e Sirekli iyilesme icin Performans Gésterge Sistemi.

Birgok yazar tarafindan performans ol¢iutlerinde bulunmasi gereken dzellikler
tanimlanmistir. Performans élglimu, performans iyilestirmelerinde dnemli bir etkendir.
Performans olcitlerinin ézelliklerine bakildiginda etkin performans oélgutlerinin sekiz

temel gorevi karsimiza gikmaktadir®”. Bunlar:

e Konuya odaklanma,

o Basari etkenlerini tanimlama ve onlarla iligkili olma,

o Orgit ici 5grenmeyi destekleme,

e Analiz ve takdir/é6dullendirme sistemini kurmaya destek olma,
o Orgutteki yonetim dnceliklerini destekleme,

o Karar vermede eftkili bilgileri zamaninda saglama,

e Finansal ya da finansal olmayan dlgutlerin dengelenmesi,

e igsel misteri halkasi ile yatay iligkiler kurabilme seklinde ifade ediimektedir.

Performans dlcimi sonucunda elde edilen neticeler firma yénetiminde daha
verimli olabilme ve firma digsindaki raporlama kismina yardimci olmaktadir. Bu
sebeple performans goOstergelerinin tespiti blylik 6énem tegkil etmektedir. Her bir
firmanin performans 6lcimi yapmasi igin kendilerine ait sebepleri bulunmaktadir
fakat genel olarak isletmelerin performans 6lgimU yapma nedenleri asagidaki gibi

aciklanmaktadir'®e;

136 Emre Aslan, ISO 9001:2000 Kalite Yénetim Sisteminin Kobilerin Performanslari Uzerine Etkileri,
Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007, s.3 (Yayimlanmanus Yiiksek Lisans Tezi)

137 Epru Kabadayi, “isletmelerdeki Uretim Performans Olgiitlerinin Geligimi, Ozellikleri ve Siirekli
lyilestirme ile lliskisi”, Dogus Universitesi Dergisi, 2002, s.66.

138 Turung, a.g.e., s.21.
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e isletmenin genel anlamda basarisini dlgmek,

e isletmenin musteri taleplerini kargilayabilmesini belirlemek,

e isletmenin bildiklerinin yaninda bilmediklerini de 6grenmesini saglamak,

e Sorunlu alanlari saptayip, gelisimin olabilecegi alanlari saptamak,

e Kararlarin duygusal sezgilere gore degil de gercek ve gecerli verilere goére
alindigini saptamak,

e sletme sireclerinde gelistirilen planlarin gergeklesip gerceklesmedigini

anlamak.
3.6. i$LETME PERFORMANSINI ETKILEYEN FAKTORLER

Performans boyutlari dogruluk, uygunluk, verimlilik, etkinlik ve tutumlulugu
Olcmeyi sadlayan olgutlerdir. Boyutlarin norm, kistas ya da kurallari élgebilmesi igin
sahip olmasi gereken 6zellikler bulunmaktadir. Bunlar; “hedeflerle direkt ilgili olmasi,
degerlendirmeler icin birden fazla boyutun kullaniimasi, realist olmasi, 6lgimuin
hedeflenen birimin nitelikleri ile uyumlu olmasi ve olabildigince somut veriler Uretmesi”

seklinde siralanmaktadirt®.

Cesitli yazarlar tarafindan belirlenen farkli performans boyutlari bulunmaktadir.
Tangen tarafindan gelistirilen yedi boyut bulunmaktadir. Bunlar etkililik, etkinlik, kalite,
verimlilik, calisma hayatinin kalitesi, yenilik ve karliliktir. Cokins ise bu yedi boyutu
kendi yorumlarini katarak kismen degisiklige ugratmistir. Bu hali ile yedi boyut, kalite,
magteri memnuniyeti, maliyet, yenilik, calisan memnuniyeti ve karlilik seklinde

tanimlanmaktadir.

“Kalite” boyutu sistem, donanim, Grtin ve hizmet kalitesini kapsayan kullanima,
beklentiye ve gereksinime uygun olmak olarak tanimlanmaktadir. Kalite, bir Griin veya
hizmetin gereksinimlere cevap verme becerisi olarak en kisa haliyle de
tanimlanmaktadir. Kaynaklarin etkin kullanimini saglayarak, urin ve hizmetlerin
uygun sekilde kullanilmasini, musteri ihtiya¢c ve taleplerine uygun sekilde cevap
verilmesini saglayan ve boylelikle isletmelerin topluma karsi sorumluluklarini olumlu
bir sekilde gergeklestirmesine olanak saglayan bir performans 06l¢itl olarak kabul

edilmektedir4°.

139 Balcl, a.g.e., s.26.
140 Atakus, a.g.e., s. 62.
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Diger bir boyut olan “verimlilik”, galiganin ve isletmenin performansini 6lgmede
kullaniimaktadir ve “sahip olunan kaynaklarin dogru ve etkin bir bicimde kullaniimas/”
ve “igletmenin bltin enerji kaynaklarini etkin bir sekilde degderlendirmesi” seklinde
tanimlanmaktadir. Verimlilik bir firmada is glcu, malzeme, hammadde gibi temel
Uretim kaynaklarinin yaninda, sermaye kullanimi, yénetim, ¢alisma kosullari, bilgi ve

zaman gibi kaynaklar ile etkilesiminin sonucu olarak gérilmektedir.

Performansin  “yenilik” boyutu ise bir ticarilestirme slreci olarak
tanimlanmaktadir. Yenilik boyutu incelendiginde, yaraticilik, degisim, gelisim, risk,
esneklik gibi temel kavramlardan olustugu soéylenebilmektedir. Mevcut kosullarda,
sahip olunan teknolojik imkanlar ile performansi yukseltebilmek ve ihtiyaclar
karsilayabilmek icin uygulanan ¢6zim ve iyilestirmeler yenilik boyutunun kapsami

icerisindedirt4t,

isletme performansinin ilk akla gelen boyutlarindan biri olan “karlilik” igerisinde
hem ekonomikligi hem de verimliligi barindirmaktadir. isletmelerin varhgini
surdurebilmesi icin temel unsurlardan olan karlilik, kar amaci ile kurulan igletmelerin

faaliyetlerinin sonucunu géstermektedir'42.

Rekabet avantaji igin disuk “maliyet” ile dogru ve kullanilabilir Griinler Gretmek
isletmeler agisindan ¢ok énemlidir. Pazarda farklilik yaratabilecek teknolojik ve Urln
yenilikleri uygulanirken, diger taraftan da maliyet ve fiyat oranlari disurUlerek rekabet
Ustlnliglu saglamaya c¢alisan isletmeler igin bu boyut sirekli takip edilmesi gereken

performansin en kuvvetli boyutlarindan birisi olarak gorulmektedir.

“Yeterlilik derecesi” olarak ta adlandirilan “etkenlik”, isletmelerin amag¢ ve
hedeflerine yénelik bir boyut olmakla beraber 6rgitin belirlenmis amaclarina ulasma

olanaklarini belirlemesini saglamaktadiri43.

Bir diger boyut olan “muisteri memnuniyeti”, musterilerin arzu ihtiyag ve
taleplerinin giderilmesi ve daha da ilerisini kapsayan bir kavramdir. isletme potansiyel
musterisini tanimali, buna goére pazar siniflandirmasi gergeklestirmeli ve hizmet
vermelidir. Bir baska boyut olan ve i¢c miusteri olarak da adlandirilan “calisan

memnuniyeti” boyutu, ¢aligsanin igyeri ile olan iligkisinden dolay performans Uzerinde

141 Turung, a.g.e., s.28.
142 Balcl, a.g.e., s.29.
143 Atakus, a.g.e., s.63.
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etkileyici bir kavramdir. Calisan memnuniyeti, bireyin icerisinde yer aldigi érgutteki

duygu, dusince ve inanclari dogrultusunda igletmeye kattigi degerler ile alakalidir.
3.7. ISLETME PERFORMANSININ OZELLIKLERI

Basarili bir igletme pozisyonuna gelebilmek icin performans dl¢cimleri blylk
6nem tasimaktadir. Finansal performans artisi ile birlikte gerekli olan basari
unsurlarina ihtiva¢g duyulmaktadir. Firmanin kendi icerisindeki performans derecesi,
musteri performansi, yeniliklerle ilgili performanslari ve 63drenme performanslari
basariy1 getirecek unsurlardir. Bu sebeple yukarida bahsedildigi Gzere yoneticiler

cesitli performans dlgiimlerinden faydalanmaktadirlar.

Performans belirleyici unsurlar basit, kolay anlasilir, aciklayici bir sekilde
anlatilmis ve anlam yUkli olmalidirlar. Bunlar ile birlikte érgitlerin hedeflerinin belirgin
olmasi, performans belirleyicilerin kriter olarak kabul edilmesi ve performansi
belirleyen unsurlarin yapilan islere yonelmesi gerekmektedir. Bu sebepledir ki

performans olgltleri 6rgit icin “hayati isaretler” olarak adlandiriimaktadiri44,

Basarili bir isletme performansi icin gerekli olan performans o&lgtimlerinde
stratejik planlama c¢ok &nemlidir. Yoéneticilerin kapsamli ve yiksek hizda
calisabilmelerini saglayan ve neticeye hizla ulagiimasina imkén veren, isletmeler
icerisinde en yaygin olarak kullanilan Balanced Scorecard (BSC) dlcim modeli
stratejik planlama esnasinda olusabilecek hatalarin énlenmesi igin énemli bir

aractirs,

Muisteri performansi, muisteri memnuniyeti ile paralel olarak igletme
performansini etkilemektedir. Firmalarin musteri performansina yénelik ¢alismalarini
surdirerek, musteri beklentilerini gerceklestirmek adina ¢aba sarf ettikleri
gorulmektedir. Musteri beklentilerini anlayabilmek ve karsilayabilmek firmalarin dogru
performansi sergileyebilmeleri icin gerekli ve o6nemli bir boyut olarak kabul

edilmektedir.

Firma ici performans olarak degerlendirildiginde, firma ici calismalarin ve
verimliligin incelendigi gorilmektedir. igletmeler, finansal performans ve misteri
performansi ile ilgili hedeflerini belirledikten sonra, kendi i¢lerindeki hedef ve sartlarini

belirlemektedirler. Potansiyel yahut gelecekte sahip olabilecekleri musgterilerin

144 Kabadayi, a.g.e., s.65. _ ) _

145 Elif Ozer, Kalite Uygulamalarinin Isletme Performansi Uzerindeki Etkisi: Insaat Sektoriinde Bir
Uygulama, Istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisu, 2016, s.11 (Yaymmlanmanus Yiiksek
Lisans Tezi)
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taleplerini tahmin ederek, bu tahminler dogrultusunda olasi sorunlara ¢dzimler
uretmek ve Uretilen Urun veya hizmetin musgterilere aktarimini saglamak firma igi

performans agisindan ileride izlenecek yollarin belirlenmesini saglamaktadir.

Son olarak yeniik ve 6grenme boyutu ile igletme performansi
degerlendirildiginde, sirketlerin rakip firmalara Ustlnlik saglayabilmesi ve mevcut
konumlarini sabit tutabilmeleri igin edinmis olduklari 6zellikler olarak dustnulmektedir.
Yenilik ve 6grenme boyutu firmalar icin gerekli olan diger performans boyutlarinin
gerceklesebilmesi igin alt yapi konumundadir. Firma calisanlarinin yeteneklerini,
motivasyonlarini, konumlarini, firma ile olan problemlerini ve sirket yonetiminin
isteklerine yonelik konulari kapsayan bu boyut, 6grenmeye gelismeye, amag ve

kriterlerin belirlenmesine olanak saglamaktadiri4®,

Firma performansi, musteri performansi, firma i¢i performans, yenilik ve
o6grenme performansi boyutlari bir bitlin olarak isletme performansinin gidisatini
belirlemekte ve etkilemektedir. Dogru zamanda, uygun adimlar ve dogru ilerleyis ile
firma performansi ihtiya¢c duydugu pozitif sonuclari alabilmektedir. Birbirini destekler
nitelikteki bu boyutlar sayesinde firmalar, i¢ ve dis c¢evreye karsi eksikliklerini

saptayarak ¢6zim bulma yolunda ilerleyebilmektedirler.

146 Karaman, a.g.e., s.415.
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DORDUNCU BOLUM

ENTELEKTUEL SERMAYE VE YETENEK YONETIMININ iSLETME
PERFORMASINA ETKiSi UZERINE iSTANBUL iLi TEKSTIL
ISLETMELERINDE BiR ALAN ARASTIRMASI

4.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmanin amaci; Tirkiye’de istanbul ili Anadolu Yakasi Sultanbeyli
ilgesinde bulunan ve tekstil sektorlerinde faaliyet gosteren Uretim igletmelerinde
entelektlel sermaye ve yetenek ydnetimi uygulamalarinin isletme performansina olan
etkilerinin incelenmesidir. Boylelikle teorik bilgilerle uygulama sirecinin ne derece
ortustugunl, hangi alanlarda farkllastiina deginerek akademik yazina ve ig

dunyasina katki saglamaktir.

Gunumuzde isletmelere asil rekabet avantajini saglayan unsurlar; misteri igin
deger yaratan, rakiplerin sahip olmadigi, taklit edilemeyen ve alternatifi olmayan,
entelektlel sermayeleri saglamaktadir. Clinku kiiresellesme ve teknolojik degismeler
isletmeleri kendi deger yaratan potansiyelleri Uzerinde durmaya ve igletmenin i¢
dinamiklerini degerlendirmeye itmistir. isletmelerin sahip oldugu bu degerleri
tanimlamalari, olgmeleri ve yonetmeleri gerekmektedir. Bilgi ¢cadinda, entelektuel
sermaye yonetiminin onemi her gecen gun artmaktadir ve isletmeciligin temel

fonksiyonlarinin tamaminda énem arz etmektedir.
4.2. EVREN VE ORNEKLEM

istanbul Sultanbeyli ilcesinde kendi iretimlerini gergeklestiren yaklagik 500
tekstil firmasinin oldugu 6grenilmistir. Bu firmalarin tamaminda anket calismasi
yapilmasinin uygun olmadigindan evreni temsil edecek 130 isletmede anketlerin
yapillmasina karar verilmistir. Anket formlari bu isletmelerden yiuz yuze ve mail ile
toplanmistir. Arastirma éncesinde yaklasik 200 firmaya ulasilmis ancak bu firmalarin

icerisinden 130 tanesinden geri donls alinabilmigtir.

Yetenek yonetimi uygulamalari Diinya’da gelisim gdstermis olmasina ragmen
ulkemizde son donemde ele alinan konular arasindadir. Bu nedenle Turkiye’de sinirli
saylida kurumsal ve buyuk élgekli isletmelerde uygulama alani bulmaktadir. Bu alanda
segeneklerin sinirli olmasi ve zaman Kkisiti nedeniyle arastirmamizda yalnizca
istanbul Anadolu Yakasinda tekstil sektérli firmalar  segilerek calisma

gerceklestirilmistir.
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4.3. VERi TOPLAMA YONTEMI

Gergeklestirilen “Entelektiiel Sermaye ve Yetenek Y®énetiminin Isletme
Performansina Etkisi” adli calismada uygulanan veri toplama yontemi anket olarak
belirlenmigtir. Anketlerin analizi yapilmadan énce konu ile alakali gesitli literattrler
detayli bir gekilde taranarak konunun asil amacina uygun anket sorularinin

belirlenmesi saglanmigtir.

Oncelikli olarak insan kaynaklari alaninda uzman kisilere danisilarak anket
sorulari veri toplamaya hazir hale getirilmistir. Ardindan anket sorulari form haline
getirilerek katilimcilardan birebir yiz ylze sekilde verilerin toplanmasi saglanmistir.
Bu sayede anket formlarinda cevap alinamayan ve degerlendirme disi birakilan hicbir

anket formu bulunmamaktadir.

Gerceklestirilien calisma toplamda 130 farkh tekstil isletmesinden 292
katilimciya uygulanmigtir. Katiimcilardan alinan cevaplar SPSS paket programi
yardimi ile analiz edilmigtir. Katilimcilara uygulanan anket formu 4 bdlimden

meydana gelmektedir.

Gergeklestirilecek olan anket dederlendirmesinde katilimcilardan alinacak olan
demografik bilgiler gesitli calismalarin literatirleri incelendikten sonra belirlenmisgtir.
Toplamda 6 adet demografik soru bulunmaktadir. Entelektlel sermaye 6l¢egi 20 soru,
yetenek ydénetimi Olgcedi 10 soru ve son olarak igsletme performansi Olgedi ise 7
sorudan meydana gelmektedir. Anket degerlendirmesi toplamda 43 sorudan

meydana gelmektedir.

Arastirmada veri toplamak igin kullanilan oélgekler 5’li Likert skalasina gore
tasarlanmis olup, 5'li Olcekteki ifadelerin puanlamasi; “1:kesinlikle katilmiyorum,
2:katilmiyorum, 3:kararsizim, 4:katiliyorum ve 5:kesinlikle katiliyorum” seklinde

yapilmistir.

Gerceklestirilen calismada toplanan anket formlarinda katihmcilarin yanhs ve
etki altinda cevap vermelerini engellemek igin isim ve soy isim belirtmemeleri

istenmigtir. Bu sayede calismanin guvenilirligi artiniimistir.
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4.4. ARASTIRMANIN MODELI

Arastirma modeli, arastirmanin amacina uygun bigimde verilerin toplanmasi ve

¢d6zimlenebilmesi igin gerekli kosullarin dizenlenmesini ifade etmektedir.

Gergeklestirilen ¢alisma kapsaminda iki farkli modelin belirlendigini séylemek
muamkinddr. Bu modellerden ilki tarama modelidir. Tarama modelleri gegmiste ya da
halen var olan bir durumu oldugu sekliyle betimlemeyi amaclayan arastirma
yaklasimlaridir. Arastirmaya konu olan birey, konu ya da nesne, kendi kosullari iginde,
var oldugu sekliyle tanimlanmaya c¢alisilir. Onlari herhangi bir degistirme, etkileme
cabasi gosterimemektedir. Onemli olan bilinmeye ¢alisilani uygun bicimde

g6zleyip belirleyebilmektir.

Tarama modelli arastirmalarda olayin ya da bireyin dogrudan kendisinin
incelenebilecegi gibi, 6nceden tutulmus ¢esitli kayitlar yani yazil belgeler, istatistikler,

resimler gibi birgok kaynagin detayl bir sekilde incelenmesine dayali bir arastirmadir.

Arastirmanin ikinci béliminde ise nicel arastirma modellerinden olan anket
arastirma modelinin uygulanmasina karar verilmistir. Literatlirde anket tasariminin bir
bilim olmaktan ¢ok bir sanat olduguna iliskin yaklagima rastlamak mumkindar.
Tanimlayici arastirma kapsaminda anket uygulamasi gergeklestiriimis ve uygun

istatistiki ydntemleri kullanilarak analiz yapilmis ve bulgular agiklanmistir.
4.5. HIPOTEZLER

Gerceklestirilien arastirma kapsaminda ©6nceden belirlenmis olan bazi
hipotezlerin dogrulugu kabul edilmeye calisilacaktir. Bu belirlenen hipotezler ya kabul
edilecek ya da reddedilecektir. Arastirma kapsaminda belirlenen hipotezler agagidaki
gibidir:

isletmeler, insan giiciiniin ve onun dogru yoénlendirilmesinin rekabet Gstinligi
saglamada sermaye kadar énemli hale geldigini kabul etmislerdir. Bunu kesfeden
cogu isletme is gorenleri cezbetmek, onlari isletmede tutmak ve onlarin performansini
artirmak icin entelektlel sermayeyi bir ara¢ olarak kullanmaktadirlar. Cunku
entelektlel sermaye, is gorenlerin yasamini devam ettirip toplum icinde ona sosyal

stati araci olusturmaktadir. Bu baglamda asagidaki hipotezler gelistirilmistir;
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¢ Hi: Entelektliel sermaye, isletme performansini pozitif olarak etkilemektedir.

> Hia : Insan sermayesi, isletme performansini pozitif olarak

etkilemektedir.

> Hig : lliskisel sermaye, isletme performansini pozitif olarak

etkilemektedir.

» Hic : Yapisal sermaye, isletme performansini pozitif olarak

etkilemektedir.
e H: Yetenek yonetimi, isletme performansini pozitif olarak etkilemektedir.

4.6. BULGULAR

Gergeklestirilen ¢alisma kapsaminda Istanbul ili Anadolu Yakasinda faaliyette
bulunan tekstil sektériinde calisan kisilerin entelektiiel sermaye ve yetenek yonetimi
yaklasimlarinin igletme performansina olan etkileri incelenmistir. Asagida arastirma
kapsaminda gerceklestirilen anket arastirmasi sonucunda katilimcilardan elde edilen

verilerin degerlendirmelerine yer verilmistir.
4.6.1. Demografik Bulgular

Oncelikli olarak gerceklestirilen calismada katilimcilara yénlendiriimis olan

demografik sorulara alinmis olan cevaplarin dagilimlari belirtiimigstir.

Tablo 4.1. Cinsiyet Dagilimlari

Cinsiyet Frekans Yizde
Kadin 90 30,7
Erkek 202 69,3

Toplam 292 100

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yénlendirilmis
olan cinsiyetiniz nedir sorusuna alinan cevaplar incelendiginde katilimcilarin %30,7’si

kadin ve %69,3’'lUnun ise erkek oldugu sonucuna ulagiimigtir.
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Tablo 4.2. Yas Dagilimlar

Yas Frekans Yiizde
21-30 Yas Arasi 148 50,6
31-40 Yas Arasi 120 41,2
41-50 Yag Arasi 20 6,7
51 Yas ve Uzeri 4 1,5

Toplam 292 100

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yonlendirilmis
olan yasiniz nedir sorusuna alinan cevaplar incelendiginde katihmcilarin %50,6’s1 21-
30 yas araliginda, %41,2’si 30-40 yas araliginda, %6,7’si 41-50 yas araliginda ve son
olarak %1,5’i ise 51 yas ve Uzerinde olduklarini belirtmiglerdir.

Tablo 4.3. Medeni Hal Dagilimi

Medeni Hal Frekans Yiizde
Evli 128 43,7
Bekar 164 56,3
Toplam 292 100

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yonlendirilmis
olan medeni haliniz nedir sorusuna alinan cevaplar incelendiginde katilimcilarin

%43,7’si evli ve %56,3'Unun ise bekar oldugu sonucuna ulasiimistir.

Tablo 4.4. Egitim Durumu Dagilimi

Egitim Durumu Frekans Yizde
Lise 78 26,6

Lisans 188 64,6

Yiiksek Lisans-Doktora 26 8,8
Toplam 292 100

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yonlendirilmis
olan egditim durumunuz nedir sorusuna alinan cevaplar incelendiginde katilimcilarin
%26,6’sIninn lise mezunu, %64,6’sinin lisans mezunu ve son olarak %8,8’inin ise

yuksek lisans ve doktora seviyesinden mezun olduklari sonucuna ulasiimistir.
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Tablo 4.5. Calisma Siresi Dagilimi

Calisma Siiresi Frekans Yiizde
2 Yildan Az 56 19,3
3-5 Y1l Arasi 130 44,3

6 Yil ve Uzeri 106 36,4
Toplam 292 100

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yonlendirilmis
olan calistiginiz kurumda c¢alisma slreniz nedir sorusuna alinan cevaplar
incelendiginde katilimcilarin %19,9'Unin 2 yildan daha az, %44,3'Unun 3-5yil arasi
ve son olarak %36,4’Gnun 6 yil ve Uzeri suredir ¢alistigi kurumda goérev aldigi

sonucuna ulasilmistir.

Tablo 4.6. Konum Dagilimi

Konum Frekans Yizde
Yonetici 24 8,3
Calisan 268 91,7
Toplam 292 100

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yonlendirilmis
olan g¢alistiginiz kurumda konumunuz nedir sorusuna alinan cevaplar incelendiginde
katilimcilarin %8,3’lUnln ydnetici ve %91,7’sinin ise galisan konumunda gérev aldigi

sonucuna ulasilmigtir.
4.6.2. Giivenilirlik Analizleri

Guvenilirlik analizi, daha 6nceden belirlenmis bir 6lgek tirline gbre hazirlanmig
ankete verilen yanitlarin tutarhhdini élgmektedir. Burada tutarliliktan kasit sadece
Olgege uygun olarak siralanabilir yanitlar iceren sorulara verilen yanitlarin tutarhhigidir.
Ornegin; anketin cinsiyet, gelir veya evet/hayir cevabi verilen sorularina glvenilirlik
analizi uygulanmaz. Ancak 6rnegin herhangi bir konu hakkinda gérus belirten bir
soruya verilen 5’li Likert 6lgegi ile hi¢ katiimiyorum (1)'den kesinlikle katiliyorum (5)
gibi siralanabilir yanitlar guvenilirlik analizine tabi tutulabilir. Bu sebeple anket
calismasinda 5’li likert tipte entelektlel sermaye, yetenek yonetimi ve igletme

performansi dlgeklerinin olusturdugu sorularin guvenilirlik analizi yapilmistir.
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Gergeklestirilen anket degerlendirmesi kapsaminda faktdr analizinin
gerceklestiriimesinden 6nce calisma sorularinin guvenilirligini 6lgmeye yonelik
cronbach alpha katsayisi tespit edilmistir.

Gercgeklestirilen galismada toplamda 3 farkli Olgege yer verilmistir. Bu
Olgeklerden ilki olan entelektiel sermaye 6lgeginin guvenilirlik katsayisi ,713 olarak
tespit edilmistir. Buradan hareketle entelektiel sermaye Olgeginin guvenilirlik
katsayisinin yiksek oldugunu ve herhangi bir sorunun ¢alismadan cikarilmasina
gerek olmadigi sonucuna ulasiimistir. Glvenilirlik analizi sonucunda toplamda 20

sorunun tamaminin guvenilirlik sonuclari asagidaki tabloda belirtilmistir.

Tablo 4.7. Entelektiel Sermaye Guvenilirlik Testi

N %

Degerler|Gegerli Veri 292 100,0

Dislanan Veri2 0 0
Toplam 292 100,0

Cronbach Alpha Cronbach Alpha Toplam Soru
,713 ,713 20

Anket formunun ikinci 6l¢egini olusturan yetenek yonetimi dlgeginin guvenilirlik
katsayisi ,954 olarak tespit edilmistir. Buradan hareketle yetenek ydnetimi 6l¢eginin
guvenilirlik katsayisinin oldukga ytiksek oldugunu ve herhangi bir sorunun ¢alismadan
cikariimasina gerek olmadigr sonucuna ulasiimistir. Guvenilirlik analizi sonucunda

toplamda 10 sorunun tamaminin gavenilirlik sonuglari asagidaki tabloda belirtiimigtir.

Tablo 4.8. Yetenek Yonetimi Glvenilirlik Testi

N %

Degerler|Gegerli Veri 292 100,0

Dislanan Veri2 0 0
Toplam 292 100,0

Cronbach Alpha Cronbach Alpha Toplam Soru
,954 ,954 20

Anket formunun Uglncl O6lgegini olusturan isletme performansi olgedinin

guvenilirik katsayisi ,855 olarak tespit edilmistir. Buradan hareketle isletme

63



performansi 6lgeginin guvenilirlik katsayisinin oldukga yiksek oldugunu ve herhangi
bir sorunun c¢alismadan cikariimasina gerek olmadidi sonucuna ulasiimigtir.
Guvenilirlik analizi sonucunda toplamda 7 sorunun tamaminin guvenilirlik sonuglari

asagidaki tabloda belirtilmistir.

Tablo 4.9. isletme Performansi Giivenilirlik Testi

N %

Degerler|Gegerli Veri 292 100,0

Dislanan Veri? 0 0
Toplam 292 100,0

Cronbach Alpha Cronbach Alpha Toplam Soru
,855 ,855 20

4.6.3. Faktor Analizleri

Faktdr analizi cogu kez arastirmalarda kullanilan ¢ok sayidaki degiskenin
aslinda birkag temel degiskenle ifade edilebilip edilemeyeceginin merak edildigi
durumlarda kullanilmaktadir. Ozellikle sosyal bilimlerde yapilan arastirmalarda
kullanilan 6lgme araglari, bir konunun farkl yonleriyle ilgili sorular barindirmaktadir.
Faktdér analizi uygulanabilmek igin bazi 6n sartlarin karsilanmis olmasini

gerektirmektedir.

Faktor analizinden elde edilen veriler dogrultusunda katilimcilara yoneltilmis
olan entelektiiel sermaye 6lcegini olusturan toplam 20 sorunun birbirleri ile tutarlihk
icerisinde oldugu ve 6lgiimesi gereken toplam degerin tamamina yakinin élgtilmesine

katkida bulundugu belirlenmigtir.
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Tablo 4.10. Entelektiiel Sermaye Olgeginin Glvenilirlik Katsayilari

Sorular Olgek Olgek Toplam
Ortalamalari Varyansi Korelasyon
Entelektiel 1 49,8571 74,002 ,230
Entelektiel 2 50,3985 76,529 ,125
Entelektiel 3 50,2481 80,233 -,052
Entelektiel 4 49,9624 69,415 ,462
Entelektiiel 5 50,1053 71,216 ,366
Entelektiel 6 50,3383 69,423 ,450
Entelektiel 7 49,7669 71,271 ,395
Entelektiiel 8 50,2707 78,517 ,037
Entelektiiel 9 50,0376 70,779 ,389
Entelektlel 10 50,0827 68,137 ,530
Entelektiiel 11 50,0602 76,830 ,109
Entelektiel 12 49,7143 71,327 ,466
Entelektiel 13 49,9549 73,543 ,308
Entelektiel 14 50,2406 77,927 ,051
Entelektiel 15 50,4586 71,750 ,418
Entelektiel 16 50,1579 73,907 ,270
Entelektiel 17 50,4361 70,066 ,397
Entelektiel 18 49,8045 70,477 373
Entelektiel 19 49,9549 73,543 ,308
Entelektiiel 20 50,3383 69,423 ,450

Faktor analizinden elde edilen veriler dogrultusunda katilimcilara yoneltiimis
olan entelektlel sermaye 6lgegini olusturan toplam 10 sorunun birbirleri ile tutarlihk
icerisinde oldugu ve 6l¢iimesi gereken toplam degerin tamamina yakinin élgilmesine

katkida bulundugu belirlenmigtir.
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Tablo 4.11. Yetenek Ydnetimi Olgeginin Givenilirlik Katsayilari

Sorular Olgek Olgek Toplam
Ortalamalari Varyansi Korelasyon
Yetenek 1 55,6324 274,545 ,598
Yetenek 2 55,6838 69,566 757
Yetenek 3 55,7794 68,232 ,804
Yetenek 4 55,5074 68,681 175
Yetenek 5 55,5956 68,080 ,790
Yetenek 6 55,8897 79,225 ,463
Yetenek 7 55,8824 66,134 ,758
Yetenek 8 55,8162 70,462 142
Yetenek 9 55,9191 67,542 779
Yetenek 10 56,3676 69,227 ,710

Faktor analizinden elde edilen veriler dogrultusunda katilimcilara yoneltilmis
olan isletme performansi 6lgedini olusturan toplam 7 sorunun birbirleri ile tutarlihk
icerisinde oldugu ve olclimesi gereken toplam degerin tamamina yakinin élgtilmesine

katkida bulundugu belirlenmistir.

Tablo 4.12. isletme Performansi Olgeginin Giivenilirlik Katsayilari

Sorular Olgek Olgek Toplam
Ortalamalar1 Varyansi Korelasyon
Performans 1 40,6181 40,601 ,682
Performans 2 50,1181 50,406 7146
Performans 3 50,0833 50,182 778
Performans 4 55,9926 270,467 , 745
Performans 5 56,0074 269,518 ,182
Performans 6 56,1691 273,045 ,662
Performans 7 56,0221 276,688 ,584

Gergeklestirilen calisma kapsaminda olgeklere faktér analizi uygulanmis ve
Olgeklerin kendi iclerinde dagilimlari belirlenmeye cahgiimistir. Ylksek guvenilirlik
seviyelerine ragmen Olceklerin  guvenilirligini  azaltan maddelerin  bulunup
bulunmadiginin tespit edilip, analizden c¢ikarilabilmesi igin tim Olgeklerdeki
maddelerin ait oldugu dlgegin glvenilirligine olan katkisi arastiriimistir. Olgekten
hangi madde c¢ikarilirsa ¢ikarilsin i¢sel tutarlilik olumsuz yonde etkilenmediginden
dolay! tim maddelerin dlgegin guvenilirligine olumlu katkida bulundugu sonucuna

variimistir.
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Entelektlel sermaye dlgegdine uygulanan faktoér analizi sonucunda toplamda 3
farkh alt 6lgegin oldugu sonucuna ulasiimistir. Asagidaki tabloda entelektliel sermaye

Olcedinin alt dlgekleri belirtilmistir.

Tablo 4.13. Entelektiiel Sermaye Olgegi Faktor Analizi

Baslangig Ozdegerleri Kare Yuklerin Ekstraksiyon Toplamlari

Soru | Toplam | % Varyans % Kumdlatif | Toplam | % Varyans % Kimdulatif
1 5,355 29,749 29,749 5,355 29,749 29,749
2 2,961 16,450 46,200 2,961 16,450 46,200
3 1,211 6,729 52,929 1,211 6,729 52,929
4 1,044 5,799 58,727

5 ,984 5,467 64,194

6 ,934 5,191 69,385

7 q72 4,289 73,674

8 ,670 3,722 77,396

9 ,645 3,581 80,977

10 ,558 3,099 84,076

11 ,497 2,761 86,837

12 ATT 2,652 89,489

13 ,387 2,147 91,636

14 ,369 2,049 93,684

15 ,325 1,804 95,488

16 311 1,726 97,214

17 ,280 1,554 98,768

18 ,222 1,232 98,779

19 ,210 1,185 99,021

20 ,205 1,098 100,000

Toplam 20 maddeden olusan olgekte; 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9 ve 10. maddeler
insan sermayesi alt dlgegine, 11, 12, 13, 14 ve 15. maddeler iligkisel sermaye alt
Olcedine, 16, 17, 18, 19 ve 20. maddeler yapisal sermaye alt dlgegine iligkindir.

Yetenek yonetimi dlgegine uygulanan faktér analizi sonucunda tek bir 6lgegin
oldugu sonucuna ulasilmistir. Asagidaki tabloda yetenek yonetimi Olgeginin alt

Olcekleri belirtilmistir.

Tablo 4.14. Yetenek Ydnetimi Olgegi Faktor Analizi

Baglangic Ozdegerleri Kare Yuklerin Ekstraksiyon Toplamlari
Soru | Toplam | % Varyans | % Kumulatif | Toplam | % Varyans | % Kimdulatif
1 10,869 54,346 54,346 10,869 54,346 54,346
2 2,162 10,808 65,154
3 1,202 6,011 71,164
4 ,890 4,448 75,612
5 ,833 4,164 79,776
6 ,643 3,216 82,992
7 ,505 2,526 85,518
8 ,420 2,101 87,619
9 ,366 1,829 89,448
10 ,075 ,373 100,000
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isletme performansi dlgegine uygulanan faktér analizi sonucunda alt dlgeklerin
olmadigi 7 sorunun yalnizca isletme performansini 6lgtigd sonucuna ulasiimistir.

Asagidaki tabloda isletme performansi dlgeginin faktor analizi sonuglari belirtilmistir.

Tablo 4.15. isletme Performansi Olgegi Faktdr Analizi

Baslangig Ozdegerleri Kare Yuklerin Ekstraksiyon Toplamlari
Soru | Toplam | % Varyans % Kumdulatif | Toplam | % Varyans % Kumdulatif
1 2,355 78,485 78,485 2,355 78,485 78,485
2 ,402 13,398 91,882
3 ,293 1,464 92,458
4 ,256 1,278 93,736
5 ,235 1,175 94,910
6 224 1,121 96,032
7 ,219 8,118 100,000

4.6.4. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi aralik ve rasyo seviyesinde dl¢ulmus iki degisken arasindaki
iliskinin veya bagimliigin siddetini belirlemeye yoénelik bir analiz teknigidir. Korelasyon
analizinde olctlmeye calisilan iliski, degiskenler arasindaki iliskinin dogrusal olan
kismi ile ilgilidir. Korelasyon katsayisi olan r -1 ile +1 degerleri arasindadir.
Korelasyon katsayisi 0’dan +1 ve -1’e dodru kuvvetlesir. Katsay! sifira ne kadar

yakinsa o kadar zayiftir. Korelasyon katsayisinin yorumunda asagidaki tablo

kullanilabilir.
Tablo 4.16. Korelasyon Tablosu
Korelasyon (r) Yorum
0,90 — 1 arasi Cok Yiksek
0,70 — 0,89 arasi Yuksek
0,50 — 0,69 arasi Orta
0,26 — 0,49 arasi Zayif
0,0 — 0,25 arasi Cok Zayif

Gerceklestirilen korelasyon analizi calisma kapsaminda cevaplari alinan anket
Olgeklerinin ortalamalar Gzerinden yapiimistir. Demografik degiskenlerin her biri ile
entelektlel sermaye, yetenek yonetimi ve isletme performansi arasindaki iligkilerin
her biri belirlenmeye calisilacaktir. Regresyon analizi sonucunda yas, egitim durumu
ve kurumdaki ¢alisma sureleri aralarindaki iligkiler belirlenmis oldugundan dolayi
korelasyon analizi kapsaminda cinsiyet, medeni hal ve konum degiskenleri ile élgekler

arasindaki iliskiler incelenecektir.
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Asagida cinsiyet demografik degiskeni ile entelektiel sermaye 6l¢edi arasinda

gerceklestirilen korelasyon analizi sonuglarina yer verilmigtir.

Tablo 4.17. Cinsiyet ile Entelektiiel Sermaye Olgek Ortalamalarinin Korelasyon Analizi

Korelasyon
Cinsiyet | entelektiiel ort

Cinsiyet Korelasyon 1 ,082

Sig. (2-tailed) ,901

N 292 292
entelektiiel ort Korelasyon ,082 1

Sig. (2-tailed) ,901

N 292 292

Cinsiyet demografik degiskeni ile entelektiiel sermaye Olgegdi ortalamalari
arasinda gerceklestirilen korelasyon analizi sonucunda ulagilan pearson korelasyon
degerinin  ,082 oldugu goérulmektedir. Buradan hareketle cinsiyet demografik
degiskeni ile entelektlel sermaye Ol¢edi arasinda pozitif yonli yiksek dizeyde bir

iliskinin oldugu sdylenebilmektedir.

Asagida medeni hal demografik degiskeni ile entelektliel sermaye olcegi

arasinda gerceklestirilen korelasyon analizi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 4.18. Medeni Hal ile Entelektiiel Sermaye Olgek Ortalamalarinin Korelasyon Analizi

Korelasyon
Medeni Hal | entelektlel ort
Medeni Hal Korelasyon 1 ,055
Sig. (2-tailed) ,886
N 292 292
entelektiel_ort Korelasyon ,055 1
Sig. (2-tailed) ,886
N 292 292

Medeni hal demografik degiskeni ile entelektiel sermaye o6lgedi ortalamalari
arasinda gergeklestirilen korelasyon analizi sonucunda ulasilan pearson korelasyon
degerinin ,055 oldugu goérulmektedir. Buradan hareketle medeni hal demografik
degdiskeni ile entelektiiel sermaye o6lgegdi arasinda pozitif yonli orta dizeyde bir
iliskinin oldugu soylenebilmektedir.

Asagida konum demografik degiskeni ile entelektlel sermaye 6lgegi arasinda

gerceklestirilen korelasyon analizi sonuglarina yer verilmigtir.
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Tablo 4.19. Konum ile Entelektiiel Sermaye Olgek Ortalamalarinin Korelasyon Analizi

Korelasyon
Konum | entelektiel ort
Konum Korelasyon 1 ,087
Sig. (2-tailed) ,303
N 292 292
entelektiel_ort Korelasyon ,087 1
Sig. (2-tailed) ,303
N 292 292

Konum demografik degiskeni ile entelektiiel sermaye olcegi ortalamalar
arasinda gerceklestirilen korelasyon analizi sonucunda ulagilan pearson korelasyon
degerinin ,087 oldugu gérulmektedir. Buradan hareketle konum demografik degiskeni
ile entelektiel sermaye Olcedi arasinda pozitif yonli ylksek dizeyde bir iligkinin

oldugu sdylenebilmektedir.

Asagida cinsiyet demografik degiskeni ile yetenek yonetimi dlgcedi arasinda

gerceklestirilen korelasyon analizi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 4.20. Cinsiyet ile Yetenek Yénetimi Olgek Ortalamalarinin Korelasyon Analizi

Korelasyon
Cinsiyet yetenek ort

Cinsiyet Korelasyon 1 ,061

Sig. (2-tailed) , 749

N 292 292
yetenek_ort Korelasyon ,061 1

Sig. (2-tailed) , 749

N 292 292

Cinsiyet demografik degiskeni ile yetenek yonetimi dlgegi ortalamalari arasinda
gercgeklestirilen korelasyon analizi sonucunda ulasilan pearson korelasyon degerinin
,061 oldugu gorulmektedir. Buradan hareketle cinsiyet demografik degiskeni ile
yetenek ydnetimi Olgegi arasinda pozitif yonli orta duzeyde bir iliskinin oldugu

soylenebilmektedir.

Asagida medeni hal demografik degiskeni ile yetenek yonetimi dlgedi arasinda

gerceklestirilen korelasyon analizi sonuglarina yer verilmigtir.
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Tablo 4.21. Medeni Hal ile Yetenek Yénetimi Olgek Ortalamalarinin Korelasyon Analizi

Korelasyon
Medeni Hal | yetenek_ort

Medeni Hal Korelasyon 1 ,051

Sig. (2-tailed) ,928

N 292 292
yetenek_ort Korelasyon ,051 1

Sig. (2-tailed) ,928

N 292 292

Medeni hal demografik degigkeni ile yetenek yonetimi Olgcedi ortalamalari
arasinda gerceklestirilen korelasyon analizi sonucunda ulagilan pearson korelasyon
degerinin ,039 oldugu gorilmektedir. Buradan hareketle medeni hal demografik
degiskeni ile yetenek yonetimi dlgegi arasinda pozitif yonll orta dizeyde bir iligkinin

oldugu sdylenebilmektedir.

Asagida konum demografik degiskeni ile yetenek yonetimi dlgedi arasinda

gerceklestirilen korelasyon analizi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 4.22. Konum ile Yetenek Yénetimi Olgek Ortalamalarinin Korelasyon Analizi

Korelasyon
Konum yetenek ort

Konum Korelasyon 1 ,084

Sig. (2-tailed) ,143

N 292 292
yetenek_ort Korelasyon ,084 1

Sig. (2-tailed) ,143

N 292 292

Konum demografik degiskeni ile yetenek yonetimi dlgedi ortalamalari arasinda
gercgeklestirilen korelasyon analizi sonucunda ulasilan pearson korelasyon degerinin
,084 oldugu gorulmektedir. Buradan hareketle konum demografik degiskeni ile
yetenek yonetimi Olgegi arasinda pozitif yonlu yuksek dizeyde bir iligkinin oldugu
soylenebilmektedir. Gergeklestirilen anket degerlendirmesi kapsaminda demografik
degiskenler ile olgekler arasindaki iliskinin saptanmasi acgisindan uygulanan
korelasyon analizi bu kez 6lgekler arasinda birbirleri ile kiyaslanmistir. Olceklerin
birbirleri ile kiyaslamalari ve alt dlgekler ile iligkileri korelasyon analizi sonucu ortaya

konmustur.
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Tablo 4.23. Olgekler ve Alt Olgekler Arasindaki Korelasyon Analizi

Entelektiiel Insan Miskisel Yapisal Yetenek Isletme
Sermaye | Sermayesi | Sermaye Sermaye | Yonetimi | Performansi
Entelekttiel |\ o o1asyon 1 750" 787" 792~ | 208™ 832"
Sermaye
Insan |\ orelasyon | 750" 1 486™ 395™ 131 775
Sermayesi
Mliskisel - - -
Korelasyon 187 ,486 1 ,354 ,028 ,589
Sermaye
Yapisal |\ olasyon | 792" 395™ 354 1 390™ 682"
Sermaye
Yetenek |\ orelasyon | 228" 131 028 390" 1 014™
Y 6netimi
pjetme Korelasyon ,832" 775 ,589 ,682™ ,914™ 1
Performansi

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi kapsaminda katilimcilardan alinan
cevaplar dogrultusunda yapilan korelasyon testi sonuglari incelendiginde olgekler
arasindaki iligkilerin yoninin tamaminin pozitif oldugu ancak dulzeylerinde
farkhliklarin oldugu gorulmektedir.

Pearson korelasyon testi entelektiiel sermaye 6lcegi ve bu dlgcegin alt 6lgeklerini
olusturan insan sermayesi, iliskisel sermaye ve yapisal sermaye seklinde
incelenmistir. Bu belirtilen iki ana olcek ile isletme performansi arasindaki iliskinin

varligi hakkinda sonuglara korelasyon analizi sonucunda ulagiimigtir.

Entelektiel sermaye olgedine verilen cevaplarin ortalamalari ile isletme
performansina verilen cevaplarin ortalamalari korelasyon analizi ile kiyaslandiginda
,832 degerine ulasiimigtir. Buradan hareketle entelektliel sermaye 0Olgedi ile isletme
performansi arasinda pozitif yonli yliksek dizeyde bir iligkinin varligindan s6z etmek
mamkin olmaktadir. Sonug olarak tekstil sektériinde galisan yonetici ve isgilerin
entelektlel sermaye ile isletme performansi arasinda pozitif ve gugli bir iligkinin

varligindan séz edilebilmektedir.

Yetenek yonetimi olgegine verilen cevaplarin ortalamalari ile isletme
performansi dlgegine verilen cevaplarin ortalamalar korelasyon analizi ile
kiyaslandiginda ,914 deg@erine ulasiimistir. Buradan hareketle yetenek ydonetimi 6lcegi
ile igletme performansi arasinda pozitif yonli ¢ok ylUksek dizeyde bir iligkinin
varligindan s6z etmek mumkin olmaktadir. Sonug¢ olarak tekstil sektérinde

calisanlarinin yetenek yonetimi kavrami ile isletme performansi arasinda ¢ok glglu
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pozitif bir iliskinin varligindan s6z etmek mimkun olmaktadir. Buradan ¢ikan sonuca
gore calisanlarin yeteneklerinin iyi bir sekilde yonetilmesi sonucunda tekstil sektoru
¢alisanlarinin hem kendi hem de g¢aligtiklari isletmelerinin performanslarinin arttigi

acik bir sekilde ifade edilebilmektedir.

Entelektiel sermaye alt dl¢edini olusturan insan sermayesi 6lgedi ile isletme
performansi arasindaki iligkinin kiyaslanmasi sonucunda ,775 degerine ulasiimistir.
Buradan hareketle insan sermayesi ile isletme performansi arasinda pozitif yoénli
ylksek diizeyde bir iliskiden bahsetmek miumkuin olmaktadir. Bu sonuca gore tekstil
sektoriinde insan sermayesine yapilan yatirimlarin her zaman olumlu sonuglar verdigi

ve igletmeler ile birlikte ¢calisanlarinda performansini arttirdi§i sonucuna ulasiimistir.

Entelektiel sermaye alt oOlgegini olusturan iliskisel sermaye ile isletme
performansi arasindaki iligskinin kiyaslanmasi sonucunda ,589 degerine ulasiimistir.
Buradan hareketle iliskisel sermaye ile isletme performansi arasinda pozitif yonla orta

dizeyde bir iliskiden bahsetmek mimkin olmaktadir.

Entelektiel sermaye alt oOlgegini olusturan yapisal sermaye ile igletme
performansi arasindaki iligskinin kiyaslanmasi sonucunda ,682 degerine ulasiimistir.
Buradan hareketle yapisal sermaye ile isletme performansi arasinda pozitif yonli orta
dizeyde bir iliskiden bahsetmek mimkin olmaktadir. Tekstil sektoérl isletmelerinin
yapisal sermayelerini arttirmalari ile isletme performansinin da ayni dlglide pozitif

yonll artacadi net olarak belirtilebilmektedir.
4.6.5. Regresyon Analizi

Regresyon analizi ile bagimh ve bagimsiz dediskenler arasinda bir iligski var
midir? Eger bir iligki varsa bu iligkinin glict nedir? Degiskenler arasinda ne tar bir iligki
vardir? Bagiml degiskene ait ileriye donuk degerleri tahmin etmek mimkin mudur
ve nasil tahmin edilmelidir? Belirli kosullarin kontrol edilmesi durumunda 6zel bir
degisken veya degdiskenler grubunun diger degisken veya degiskenler Uzerindeki

etkisi nedir ve nasil degisir? gibi sorulara cevap aranmaya calisllir.

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi kapsaminda olgeklerimiz ile bagimsiz
degigkenler arasinda bir iligkinin olup olmadigini belirleyebilmek igin uygulayacak
oldugumuz regresyon analizi oncesinde Olceklerimizin ortalamalarini almaktayiz.
Olgeklerin ortalamalari alindiktan sonra cikan degerler ile iliski saptanmaya

calisiimistir.
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Gergeklestirilen galisma kapsaminda belirlenmis olan asil amag¢ dogrultusunda
tekstil sektort galisanlarinin entelektiel sermaye ve yetenek yonetimi algilarinin
calistiklar kurumlarin igletme performanslarina olan etkilerinin pozitif ya da negatif
yonld mu oldugu élgtlmeye calisiimistir. Bu agidan ¢alismanin en basinda belirlenmis
olan 2 adet hipotez bulunmaktadir. Bunlar entelektlel sermaye ile isletme
performansi arasinda bir iligki vardir ve yetenek ydnetimi ile isletme performansi

arasinda bir iliski vardir seklindedir.

Asagida ayri basliklar halinde tekstil sektéri ¢alisanlarindan elde edilen anket
verileri dogrultusunda bu iki hipotezin kiyaslanmasi saglanacaktir. Elde edilen
verilerden hareketle hem tekstil sektori agisindan hem de énceki dénemlerde

yapilmis galismalar agisindan kiyaslamalarin yapilmasi saglanacaktir.
4.6.5.1. Entelektiiel Sermaye — igletme Performansi

Gerceklestirilen regresyon analizi sonucunda c¢alismanin basinda belirlenmis
olan entelektlel sermaye ile isletme performansi 6lgekleri arasindaki bagin sinanmasi
saglanacaktir. Entelektliel sermaye ve isletme performansi olgeklerinin ortalamalari
arasinda anlamh bir iligkinin olup olmadigini hipotezlerinin agiklanmasi Uzerinde

durulacaktir.

Asagidaki tabloda gérildida gibi “r square” olarak belirlenen kisimda r
degderinin karesinin alindiktan sonraki degerinin ,128 oldugu gorulmektedir. Buradan
hareketle entelektlel sermaye ile isletme performansi arasinda énceden belirlenen
0,05 anlamlilik degerinden ylksek bir degere ulastigi igin iliskinin varligindan s6z

edilebilmektedir.

Tablo 4.24. Entelektiiel Sermaye ile isletme Performansi Regresyon Analizi

Standart
Model R R2 Diizeltiimis R? | Tahmini Hata
1 ,2072 ,145 ,128 ,48005

Yukarida belirtilen tablodan hareketle entelektiel sermaye seviyesinin
ylkselmesinin ayni derecede igletme performansini da pozitif etkiledigi sonucuna
ulagilabilmektedir. Tekstil igletmelerinin entelektlel sermayeyi arttirmalari ile birlikte
ayni paralelde isletme performansinin da artmasi beklenmektedir. Tekstil sektoru
calisanlarinin entelektiel sermaye algilarinin c¢alismis olduklari kurumlara kargi
yiuksek oldugu belirlenmigtir. Farkli sektorlerde daha dnceki dénemlerde yapilan

calismalar ile benzer nitelikte bir sonuca ulasildigi gorilmektedir. Buradan hareketle
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net bir sekilde ifade edilebilir ki entelektiel sermayenin arttiriimasi genel anlamda tim

sektorlerde isletme performansini da arttirmaktadir.

Elde edilen sonuglar dogrultusunda tekstil sektdéri c¢alisanlarinin  dnceki
testlerde belirtiimis oldugu gibi entelektliel sermaye seviyelerinin yiksek degerlere
sahip oldugu sonucuna ulasiimistir. Bir dnceki testlerde ulasilan sonuglarin benzer
niteliklerine bu analiz sonucunda da ulasiimis ve entelektiiel sermaye ile igsletme

performansi arasinda pozitif yonll yiksek dizeyde bir iliskinin varligi tespit edilmistir.

Entelektiiel sermayenin artiriimasini isteyen yoneticiler ¢alisma ortaminda
adaletli bir sekilde fiziksel faktorleri belirleyerek personel seg¢imi saglamalidirlar.
Ayrica, yoneticilerin calisanlara degerli olduklarini hissettirmesi de buyuk 6énem
tasimaktadir. Yoneticiler, calisanlarin entelektiel sermaye duzeylerini artirdikga
calisanlarin isletme performansini da ayni olgide arttiracadr acgik bir sekilde

anlasiimaktadir.

Gergeklestirilen calisma kapsaminda yapilan regresyon analizi ile bir diger
aciklanmaya calisilan durum ise belirlenmis olan modelin aciklanabilir olup
olmadiginin belirlenmesidir. Asagida belirtilen anova tablosu sonucunda sig degerinin
,087 oldugu gorulmektedir. Buradan hareketle sig degerinin 0,05 olarak genel kabul
gbérmis anlamlilik katsayisindan ylksek olmasi dolayisi ile entelektiiel sermaye ile
arasinda kurulan

isletme performansi iliskinin aciklanabilir oldugu sonucuna

ulasiimistir.

Tablo 4.25. Entelektiiel Sermaye ile isletme Performansi Anova Testi

ANOVA?
Kareler Ortalama

Model Toplami Df Kare F Sig.
1 Regresyon 1,438 0 479 2,080 ,087°

Residual 32,033 292 ,230

Toplam 33,471 292
a. Bagiml Degisken: Entelektiel_ort
b. Predictors: Performans

Sektorler agisindan, entelektiel sermayenin érgutin etkinligini ve verimliligini
artiran bir etken oldugu ifade edilmektedir. Orgit kazanimlarinin adil dagilimi,
yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda sevgi ve sayglya dayanan bir iligkinin olusmasi ve

orgutte is birliginin hakim olmasi igletmenin performansini arttirmaktadir.
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4.6.5.2. Yetenek Yonetimi — isletme Performansi

Gergeklestirilen regresyon analizi sonucunda g¢alismanin basinda belirlenmig
olan yetenek ydnetimi ile isletme performansi dlcekleri arasindaki bagin sinanmasi
saglanacaktir. Yetenek yonetimi ve igletme performansi oOlgeklerinin ortalamalari
arasinda anlamh bir iligkinin olup olmadigini hipotezlerinin agiklanmasi Uzerinde

durulacaktir.

Asagidaki tabloda goruldigu gibi “r square” olarak belirlenen kisimda r
degerinin karesinin alindiktan sonraki degerinin ,0161 oldugu goérilmektedir. Buradan
hareketle yetenek yonetimi ile isletme performansi arasinda énceden belirlenen 0,05
anlamhlik degerinden ylksek bir degere ulastidi icin bu iki élgek arasinda iliskinin

varligindan s6z edilebilmektedir.

Tablo 4.26. Yetenek Yénetimi ile isletme Performansi Regresyon Analizi

Standart
Model R R2 Diizeltiimis R? | Tahmini Hata
1 ,2152 ,0186 , 161 ,83875

Yukarida belirtilen tablodan hareketle yetenek yonetimi seviyesinin
yukselmesinin ayni derecede isletme performansini da pozitif etkiledigi sonucuna
ulasilabilmektedir. Tekstil sektori calisanlarinin yetenek yonetimi algilarinin ¢calismis
olduklari kurumlara karsi yuksek oldugu belirlenmistir. Farkli sektérlerde daha dnceki
doénemlerde yapilan ¢alismalar ile benzer nitelikte bir sonuca ulasildigi gorulmektedir.
Buradan hareketle net bir sekilde ifade edilebilir ki yetenek yonetiminin arttirilmasi

genel anlamda tim sektérlerde isletme performansini da arttirmaktadir.

Gergeklestirilen galisma kapsaminda yapilan regresyon analizi ile bir diger
aciklanmaya calisilan durum ise belirlenmis olan modelin agiklanabilir olup
olmadiginin belirlenmesidir. Asagida belirtilen anova tablosu sonucunda sig degerinin
,057 oldugu gorulmektedir. Buradan hareketle sig degerinin 0,05 olarak genel kabul
gormus anlamlilik katsayisindan yuksek olmasi dolayisi ile yetenek ydnetimi ile
isletme performansi arasinda kurulan iligkinin aciklanabilir oldugu sonucuna

ulasiimistir.
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Tablo 4.27. Yetenek Yonetimi ile Isletme Performansi Anova Testi

ANOVA?
Toplam Ortalama

Model Kareler df Kare F Sig.
1 Regresyon 5,857 0 1,952 2,775 ,057°

Residual 99,193 292 ,703

Toplam 105,050 292
a. Bagimli Degisken: Yetenek Ort.
b. Predictors: Performans

Yetenek yonetimi literaturld incelendiginde genellikle cinsiyet ve yetenek
yonetimi algisi arasinda bir iligkinin olup olmadigini sorgulayan arastirmalar dikkat

cekmektedir.

Gergeklestirmis oldugumuz bu tez g¢alismasinda yetenek ydnetimi ile isletme
performansi arasindaki iliski dlgulmeye calisildigindan dolayi yalnizca iki hipotezin
kullanilabilir oldugu sonucuna ulasiimistir. Yetenek yonetimi ile isletme performansi
arasinda tekstil sektort calisanlarinin pozitif yonli bir anlam ifade etti§i sonucuna
ulasilmistir. Genel anlamda literatirler incelendiginde ulasmis oldugumuz sonucla es
deger sonug olan yetenek yonetimi algisi arttikca isletme performansinin da pozitif

yonde arttigi sonucuna ulagilabilmektedir.
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SONUG

Gunumuzdeki teknolojik gelismeler ve hayatimiza kattigi yenilikler, bilginin
yasamin her alaninda énemli bir gu¢ haline geldigini gostermektedir. Yetenekli ve
gelisime hizla ayak uydurulabilen insana duyulan ihtiyacin ve insana verilen degerin
artmasi gibi nedenler is dinyasindaki en 6nemli rekabet aracinin da bilgi ve insan
olduguna isaret etmektedir. Bitlin bunlar insan 6zelinde bakildigi zaman diinyada
demografik bir donisim yasandigini géstermektedir. Hi¢ kuskusuz bu da calisma
hayatini etkilemektedir. Dort bes kusagin ayni anda ayni is ikliminde bulunacagdi
zamanlar yaklasirken, is hayatinin dinamikleri de yavas yavas degismektedir.
Yasadigimiz su yillarda X kusagi tarafindan yonetilen bir Y kusagi olsa da yakin
zamanda c¢alisma hayatina yeni bir kusagin (Z) daha dahil olacagi ve bu demografik
degisiklik 6zellikle de calisma hayatinda yeni bir sinifin olusacagini, bu durum da yeni

bir is etiginin konusulmasi gerektigini géstermektedir.

Teknoloji ne kadar gelisirse geligsin, teknolojiyi yaratanin da insan oldugu
disunuldigd zaman bilgi ekonomisinin en énemli girdisinin insan oldugu anlasiimaktir

ve sirketler de insanin kaynak degil kiymet oldugunu higbir zaman unutmamaldir.

Bir isletme gerek para gerekse teknoloji agisindan ¢ok iyi bir durumda olabilir
ya da en kaliteli ham maddeye ve sermayeye sahip olabilir. Bununla birlikte, s6z
konusu isletme tim bu kaynaklari etkili ve verimli bir bicimde kullanabilecek insan
kaynaklarindan yoksunsa gercekten bir problemle karsi karsiya demektir. Daha da
kétusu, isletmenin kalifiye olmakla birlikte yeterince motive edilememis olmasi
nedeniyle ¢alistigi érgute yeterince baglilik hissetmeyen bir insan kaynagdina sahip
olmasidir. insan kaynagi artik érglitlerin en énemli sermayesi olmaya baglamis olup

bu durum igverenler tarafindan da anlasiimaya baslanmistir.

isletmelerde ydneticilerin basarisi, galiganlarin verimliligine ve érgltsel amaglar
dogrultusunda caligmalarina baghdir. Bu nedenle yodneticiler ¢alisanlarini érgutte
tutabilmek ve verimli galismalari saglayabilmek adina onlarin ihtiyag duyduklari
motivasyonu entelektiiel sermaye ve yetenek yonetimi ile karsilamalari

gerekmektedir.

Calisanlar 6rgit iginde islerini yaparken farkli duygu ve dustncelerini yansitan
davraniglar sergilerler. Bu davranislar kizginhgi, tatminsizligi, calismayi, sevinci ya da
glic micadelesi ile ilgili olabilir. Her ne nedenle gerceklesirse gergeklessin hepsi

érgiitsel amag ve hedefleri etkiler. isinden tatmin olmayan ve érgiitiine baglh olmayan
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insanlar Uretken, verimli, etkili ve ylksek performansh olmayabilirler. Bu insanlar
yalnizca érgutt degil calisma arkadaslarini da olumsuz etkileyebilirler. Caliganlarin
tutum ve davraniglari personelin isine ve galistigi érgite olan baglihg ile oldukga
yakindan ilgilidir. Caliganlarin 6zellikle kurumda kalma niyetinin 6rgutsel adalet ve
orgitsel baglilik ile iligkisi yadsinamazdir. Calisanlarin bu nedenlerle isten ayriimalari
hem kurum kimligi agisindan iyi bir sey olmazken hem de ayni zamanda is yerinin
personel devir hizi artar. Personel devir hizinin artmasinin 6rgit acisindan birgok
sakincasi vardir. Ornegin; iscilik giderlerinin artmasi, isten ayrilan yerine yeni eleman
bulma maliyetleri, isten ayrilan personele yapilan yatirimlari zayi olmasi, yeni

personelin uyum sureci gibi sorunlar ortaya ¢ikar.

isletmenin piyasa degerini belirleyen en énemli varliklar, entelektiiel sermayeyi
olusturan insan sermayesi, yapisal sermaye ve iliskisel sermayedir. Entelektuel
sermayenin en 6nemli unsuru olan insan sermayesi; isletme blunyesinde bulunan
insanlarin bilgi, beceri, yetenek, tecribe, sezgi ve tutumlari gibi beseri unsurlarin
toplamindan olusmaktadir. Yapisal sermaye ise; isletmedeki veri tabanlari,
organizasyonel planlar, is ile ilgili kilavuzlar, el brosurleri, stratejiler ve diger
organizasyon igin materyal degerinden daha ylksek soyut degere sahip yapisal
varliklardan meydana gelmektedir. Yapisal sermaye, igletmece sahip olunan ve alinip
satilabilen tek entelektliel sermaye unsurudur. Her igletmenin kendine 6zgi bir
yapisal sermayesi bulunmakta ve bu sermaye, isletme calisanlari tarafindan
paylasiimaktadir. Entelektlel sermayenin en son unsuru iligkisel sermayedir. Bu
unsur isletmenin dis c¢evreyle olan musteri sadakati, firma @nd, dagitici ve
toptancilarla olan iligkileri gibi baglantilari ve isletme i¢in katma deger yaratabilecek

isletme digi tim taraflarla ilgili olan faktorleri ifade etmektedir.

Entelektliel sermaye, isletmeler icin rekabet edebilmenin ve piyasada var
olabilmenin bir 6n kosulu haline gelmistir. isletmeler entelektiiel sermayelerini etkin
bicimde yonettikleri takdirde, performanslarini artirarak katma deger yaratmakta ve
piyasada rekabet Ustunligu saglamaktadir. Dolayisiyla yonetim biliminin en dnemli
islevlerinden biri, isletmelerin sahip oldugu entelektiel sermayenin nasil yonetilecegi
ve gelistirilecegidir. Entelektuel sermayenin basarili bir gekilde yonetilmesi demek,
istenilen sonuglara ulagsmak igin kritik bilgilerin yaratilmasi, saklanmasi, organize

edilmesi ve uygulanmasi demektir.
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Gergeklestirilen galisma kapsaminda tekstil sektori galigsanlarinin entelektiel
sermaye ve yetenek yonetimi uygulamalarinin igletme performansi Gzerine etkileri
incelenmistir. Bu calisma sonucunda elde edilen verilerin kisa bir dzeti yapiimak
istendiginde entelektiel sermaye ve yetenek yonetimi kavramlarinin igletme
performansi ile dogrudan bir iligki igerisinde oldugu sonucuna ulasiimistir. Genel
olarak daha énceki dénemlerde yapilan ¢alismalar incelendiginde de ayni sonuglara

ulasildigr gézlemlenmektedir.

Gerceklestirilen anket degerlendirmesi yapilmadan énce anket ile alakali bazi
hipotezler kurulmustur. Anket degerlendirmesi sonucunda elde edilen veriler
dogrultusunda kurulan hipotezler red edilmis ya da kabul edilmistir. Arastirma

hipotezleri asagida belirtildigi gibidir;

e Hi: Entelektlel sermaye, isletme performansini pozitif olarak etkilemektedir.

> Hia : Insan sermayesi, isletme performansini pozitif olarak
etkilemektedir.

> His : lliskisel sermaye, isletme performansini pozitif olarak
etkilemektedir.

» Hic : Yapisal sermaye, igletme performansini pozitif olarak
etkilemektedir.

o H:: Yetenek ydnetimi, isletme performansini pozitif olarak etkilemektedir.

Yukarida belirtilen hipotezlerin tamami yapilan analizler sonucunda kabul
edilmistir. Entelektiel sermaye ve yetenek yonetimi uygulamalarinin tekstil
sektorinde arttirlmasinin isletme performansini da ayni Odlgclide pozitif yonde

etkileyecedi acgikc¢a ifade edilebilmektedir.

Arastirma kapsaminda gercgeklestirilen regresyon ve korelasyon analizleri
sonuglar dogrultusunda demografik degiskenlerin degisiklik gdstermesinin isletme
performansini pozitif ydénde etkiledigi sonucuna ulasiimistir. Genel olarak demografik
Ozelliklerin cok fazla ayirt edici olmadidina ulasiimistir. Cinsiyet, konum ve medeni

halin isletme performansini her élglide pozitif sekilde etkiledigi sonucuna ulasiimigtir.

Gergeklestirilen calisgma kapsaminda incelenen tum literatirlerden elde edilen
veriler ve tekstil sektdriinde yapilan anket galismasi sonuglari dogrultusunda isletme

performansina etki eden birgok farkli sebebin oldugu sonuglarina ulagiimistir.
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Tekstil sektért ile alakali gergeklestiriimis olan tez c¢alismasi kapsaminda
calisanlarin entelektiel sermaye ve yetenek yonetimi Olgulerinin ylUkseltiimesine
yonelik kurumlarin belirlemesi gereken bazi politikalarin olmasi gerekmektedir.
Calisanlarin is doyumlari ve ig tatminlerinin artiriimasi isletme performansinin pozitif

yonde daha fazla artmasina katki saglayabilecektir.
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Ek A: Anket Formu

EKLER

EK-A

Asagidaki cumlelerde kigilerin calistiklari kurum hakkinda gesitli duygu ve
fikirleri yansitiimaktadir. Liitten bu ciimlelere SU ANDA CALISTIGINIZ KURUM

acisindan ne olglide katildiginizi belirtiniz. Litfen, her bir ifade icin, ifadenin

karsisindaki kutulardan sizin goéristniuze en yakin olanina (X) isareti koyunuz.

“Dogru” ya da “Yanlhg” cevap diye bir sey s6z konusu degildir. Anketin sonuglari

sadece arastirma amagh kullanilacak ve gizli tutulacaktir. Tim maddeleri eksiksiz

olarak ve i¢tenlikle cevaplayacaginizi umuyoruz. Arastirmaya yardimci oldugunuz igin

simdiden tesekklr eder, saygilar sunarim.

1. Cinsiyetiniz

2. Yasiniz

3. Medeni Haliniz

4. Egitim Durumunuz
5. Calisma Sureniz

6. Konumunuz

Mehmet Muaz UYAROGLU

() Kadin () Erkek

()21-30 () 31-40 ()41-50 ()51 lizeri
() Evii () Bekar

() Lise ()Lisans () Yiiksek Lisans
()2yldanaz ()3-5yil ()6 yil ve iizeri

() Yénetici () Galisan

A-1



EK-A

7. Asagida entelektiiel sermaye ile alakali sorulmus olan sorulardan liitfen size yakin

olan cevabin yanina (x) igareti koyunuz.

ENTELEKTUEL SERMAYE

Kesinlikle
Katiimiyorum
Katilmiyorum

Kararsizim
Katilhyorum
Kesinlikle
Katilhyorum

1. Calisanlarin egitim ihtiyaglar, isletmenin
amagclari dogrultusunda duzenli olarak gbzden
gegirilmektedir.

2. Calisanlara uygun mesleki egitim programlari
yapilmaktadir.

3. Egitime vyapilan yatirrmin isletmeye olan
faydasini gébrmek icin  duzenli  olarak
degerlendirmeler yapiimaktadir.

4. Egitim programlarinda &grendiklerini iglerine
uygulayan galisanlar 6dillendiriimektedir.

5. Calisanlarin igletme igin yararli yeni bilgi
edinmeleri tesvik edilmektedir.

6. Onerisi kabul edilen galisanlar
oduillendirilmektedir.

7. Calisanlarin kendi aralarinda danigma gruplari
olusturmalarina destek verilir.

8. Musterilerimizle etkin  bir iletisimimiz
bulunmaktadir.

9. Galisanlarimiz sirekli olarak yenilikler Gzerinde
¢alisarak, bunlarin uygulamaya gegmesi yoniinde
faaliyette bulunurlar.

10. igletmemiz, ise alimlarda bilgi diizeyi yliksek
adaylari tercih etmektedir.

11. Uriinler veya hizmetler hakkinda musteriler
bilgilendiriimektedir.

12. Musterilere 6zel Urin veya hizmet
gelistiriimektedir.

13. Urlnlerle ilgili yapilan calismalarda edinilen
tecribeler musterilerle paylagiimaktadir.

14. Isletmemizin sahip olugdu tiiketici hatti etkin bir
sekilde kullaniimaktadir.

15. Markalarimiza karsi kamuoyunda belirgin bir
imaj vardir.

16. isletmemizde yapilan hatalar ve ¢dzimleri
kayit altina alinmaktadir.

17. Rakipler tarafindan piyasaya sunulmasi
muhtemel yeniliklerimiz patent ile koruma altina
alinmaktadir.

18. lIsletmemiz tarafindan (retilen vyeniliklerin
tanitiimasi saglanmaktadir.

19. Isletmemizde gerekli olan bilgiye hizl sekilde
ulasiimaktadir.

20. Galisanlarin kendi kariyer planlarinda sorumlu
olmalari tesvik edilmektedir.
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8. Asagida yetenek yonetimi ile alakali sorulmus olan sorulardan liitfen size yakin olan

cevabin yanina (X) igareti koyunuz.

YETENEK YONETIMI

Kesinlikle
Katiimiyorum
Katiimiyorum

Kararsizim
Katilhyorum
Kesinlikle
Katilhyorum

1. Calisanlari isletmenin vizyonu ve misyonu ile
uyumlu hale getirir.

2. Her seviyedeki calisanlar igin genis bir halef
havuzunu olusturur.

3. Calisanlarin isletmede kalmayi istemelerini
saglayacak bir kiltlr yaratir.

4. Calisanlarin emeklerine deger veren bir kiltir
olusturur.

5. Calisanlarin yaptiklari ise siddetle inandiklari
bir kultar yaratir.

6. Kariyer gelisimi ve yilkselme firsatlarini
destekleyen politikalara sahiptir.

7. Isletme biyiylp gelistikce yaratilacak bos
pozisyonlari belirler.

8. Dogru ise dogru insani yerlestirir.

9. Mevcut calisanlarina igin gerektirdigi dnemli
becerilere hakim olduklarinda maas ayarlamasi
yapar.

10. En yiksek performansi gosteren ¢aligsanlarini
odillendirir.
9. Asagida performans ile alakali sorulmus olan sorulardan liitfen size yakin olan

cevabin yanina (x) isareti koyunuz.

ISLETME PERFORMANSI

Kesinlikle
Katiimiyorum
Katiimiyorum

Kararsizim
Katiliyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

1. Karliligimiz rakiplerimizden yuksektir.

2. Satilan malin maliyeti rakiplerimizinkinden
dusaktar.

3. Oz sermaye getirisi rakiplerimizden yliksektir.
4. Faaliyet gelirlerimiz rakiplerimizden yiksektir.
5. Misteri memnuniyeti rakiplerimizden yuksektir.
6. Sirketimizin piyasa degeri rakiplerimizinkinden
yuksektir.
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