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YETENEK YONETIMININ i$ VE ISLETME PERFORMANSINA ETKISI: KUTAHYA iLi
ORNEGI
Dursun BOZ*
0z

Kiiresellesme siireciyle birlikte degisen rekabet ortaminda haberlesme teknolojilerindeki ilerleme ve
gelismeler sonucunda yetkinlikler ve yeteneklerin rolii daha da artmistir. Isletmeler gecmiste bir maliyet unsuru
olarak gordiikleri ¢alisanlari, giiniimiizde katma deger iireten yetenekler olarak degerlendirilmektedir.
Isletmeler icin yeni rekabetteki odak noktasi yetenekli ¢calisanlardir. Bu potansiyel yeteneklere sahip kisilerin
kesfedilmesi, isletmeye kazandirilmasi, isletme amag¢ ve hedefleri dogrultusunda egitilmesi ve yetistirilmesi
rekabet ortaminda isletmeleri on plana ¢ikarmaktadir. Bu aragtirmada isletmelerdeki yetenek yonetimi
uygulamalarmin is ve isletme performansina etkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu amagla Kiitahya il
merkezinde Organize Sanayi Bolgesinde faaliyette bulunan iki farkli otomotiv sektorii igletmesinin 274 beyaz ve
mavi yakalr ¢calisanina goniilliiliik temelinde gére anket yontemiyle ulasimustir. Elde edilen bulgular isletmelerin
vetenek yonetimi uygulamalarinin,; is performansint ($=0,750 p<0,05) ve de isletme performansini (=0,483
p<0,05) pozitif yonlii anlamli etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu netice ayni zamanda isletme ¢alisanlarin zorlu
bir siireg icerisinde yeteneklerinin kesfedilmesi ve gelistirilmesinin 6nemini ortaya koymaktadwr. Bu 6nemli roliin
desteklenmesi ve siirdiiriilebilir olmasinda isletmelerin yetenek yodnetimi uygulamalarinin igletme hedef ve

amaglarma ulagilmasinda is ve igletme performansini pozitif yonlii etkiledigi gozden kagirilmamahdir.
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The Effect Of Talent Management On Work And Business Performance: The Case Of Kiitahya
Abstract

The role of competencies and talents has increased further as a result of advances and developments in
communication technologies in the changing competitive environment with the globalization process. Businesses
see their employees as a cost element in the past, and today they are considered as added value-generating
talents. For businesses, the focus of the new competition is on talented employees. The discovery of people with
these potential talents, their recruitment and training in line with business goals and objectives bring businesses
to the forefront in a competitive environment. In context, aim of the research is to determine the impact of talent
management on work and business performance. For purpose, 274 white and blue collar employees in two
separate automotive sector enterprises operating in the Organized Industrial Zone of Kiitahya province were
reached on voluntary. According results, it was determined talent management had a positively significant effect
on both work and business performance. With result, it shows the importance of talent management relay,
especially given employees on a sectoral basis are trained with difficult processes and abilities. It should not be
ignored that by providing this important role, the abilities of employees will positively affect both work and
business performance.

Keywords: Talent, Talent Management, Performance, Work Performance, Business Performance.
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1. Giris
Teknolojik, ekonomik ve sosyal degisimler neticesinde insan yagsami ve beklentileri de

degismektedir. Bu degisimi iyi degerlendirebilen isletmeler varliklarini siirdiirmektedir. Degisimin iyi
sekilde degerlendirilmesi kuskusuz ki yetenekli ¢alisanlar ile miimkiindiir. Giiniimiiz igletmelerinin
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pekcogu basarili olmanin yetenekli calisanlardan gectigini bilmektedir. Bu durum ise onlarin elde
tutularak gelistirilmesinden gecmektedir. Isletmelerdeki degisim siireci yetenekli ¢alisanlarm bilgi ve
becerilerini kullanmalariyla baslamaktadir. Bu siiregte isletme hedef ve amaglarina ulagilmasindaki
stratejilerin belirlenmesinde g¢alisan katilimciliginin saglanmasi ile galiganlarin belirlenen stratejileri
benimsemesi énemlidir.

Hizla degisim gosteren teknolojik yenilikler ve kiiresellesme yerel ve uluslararasi rekabet
ortamindaki isletmelerin yeni degerlere sahip olmalarn gereklidir. Bu gereklilik yeri kolay
doldurulamayan ve kopyalanamayan degerlerin isletmelerin temel gereksinimleri haline déniismiistiir.
Bu doniisiimde isletmelerin ihtiya¢ duyduklari temel unsur yetenekli ¢alisanlara sahip olmaktan
gecmektedir. Yetenekli calisanlarin yeteneklerinin ortaya cikarilarak katki saglamasi amaglanir. Bu
durumda galisanlarin bilgi, beceri ve zekasi degisik calisma sartlarina uyumun saglanmasindaki esnek
davranislaridir. Esnek davraniglar isletmelerde yenilik¢i diisiince sisteminin olugmasini ve bu sistemde
deger olusturma, yenilik yapma, pazarlama, iiretim ve takim c¢alismasinin giiclendirilmesinde
yetenegin onemini gostermektedir. Bu yetenekli ¢aliganlar sayesinde isletmeler yeni projeler iireterek
siirdiiriilebilir rekabet avantajinin saglanmasina performanlartyla katkida bulunmaktadir. Calisma bu
yonilyle degerlendirildiginde yetenek yonetimi uygulamalariyla c¢alisanlarin is ve isletme
performanslari lizerinde etkisi olup olmadiginin belirlenmesi i¢in yapilan esgiidiimlii ilk ¢aligmadir.

2.Kavramsal Cerceve
Bu kisimda yetenek yonetimi, i ve isletme performanslari kavramlari irdelenemektedir.
2.1.Yetenek Yonetimi

Stratejik bir rekabet avantaji saglamasinin yanisira isletmeleri 6n plana ¢ikartma potansiyeli
tagityan unsurlardan birisi de yetenek yonetimidir (Selznick, 1984). Bu unsurlar ile 6rgiitsel hedef ve
amaglarin siirdiiriilmesinde yetenekli c¢alisanlarin elde tutulmasi ve cezbedilmesinde de yogun bir
rekabet yasanmaktadir. Bu durum yetenek yonetimi uygulamalarinin gogu orgiitte temel basari kriteri
oldugu bilinmektedir. Yetenekli calisanlarin se¢iminin yanisira bu yeteneklerin devamliligim
saglamak i¢in de farkl stratejiler gelistirilmektedir (Cayan, 2011: 78). Bu stratejilerin temelde, isletme
ihtiyaglarina doniikk dogru ¢alisan, dogru is, dogru zaman ve dogru uygulamalardan gectigi
goriilmektedir (Mucha, 2004).

Gliniimiiz diinyasinda stratejik oneme sahip oldugu goriilen yetenek yoOnetimi sayesinde
orgiitlerin karsilasacagi zorluklar ile bas etmesinde, hedeflerine ulasmasinda ihtiyaci olan yetenekler
ile sahip oldugu yetenekler arasindaki agig1 sistematik olarak kapatmaya galismaktadir. Ote yandan
yetenek yonetimi odak noktasinin insan kaynagi oldugu bir yonetim siirecidir (Cirpan ve Sen, 2009:
110). Bu siirecte orgiitler, nitelik sahibi ¢aliganlar1 orgiite kazandirma ve orgiitte tutmak icin ekstra
ticretler, esnek sartlar, gelistirme etkinlikleri, gii¢lii yonlerini hayata gegirebilecekleri rolleri sunma,
performanslarmin gelistirilebilecegi baglantilara odaklanmaktadir (Akar, 2019).

Yeteneklere dayanan bir orgiitsel yapinin olusturulmasiyla bagartya giden yolda iist yonetimin
bu yap1 ve isleyise sahip ¢ikmasi ¢ok dnemlidir. Yeteneklerin kurumsallastirilarak, igsletmenin genetik
kodlariyla kiiltiirel dokusuna dahil etmek, ancak iist yonetim desteginin alinmasiyla basarilabilecek
stratejik bir hedef olmaktadir (Altuntug, 2009). Bu hedefe isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet
avantajina farkli sekilde katkida bulunan kilit konumlarin sistematik olarak tanimlanmasini, bu rolleri
doldurmak icin yiiksek potansiyel ve yiiksek performansa sahip c¢alisganlardan olusan yetenek
havuzunun gelistirilmesini ve farklilastirllmig bir insan kaynaklari mimarisinin gelistirilmesini
kapsayan faaliyetler ve siliregler bu pozisyonlari yetkin ve yetenekli calisanlarla doldurmayi
kolaylastirmak ve onlarin 6rgiite bagliliklarini siirdlirmeleri saglamaktadir (Collings ve Mellahi, 2009:
304).
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Yetenek yonetimi, isletmedeki yoneticiler arasinda igbirligi ve iletisimi zorunlu kilan, isgiicii
planlamasini, ¢alisanlarin alimini, egitilmesini, gelistirilmesini, yeteneklerinin gozden gegirilmesini,
basarilarinin planlamasini, performanslariin degerlendirmesini, mevcut yeteneklerin elde tutulmasini
kapsamaktadir. Bu kapsam giiniimiiz isletmelerinin zorunlu olarak karsilastiklari yeni bir yaklagimdir
(McCauley ve Wakefield, 2006). Bu yaklasimda her bir gorev igerigi deneyim, bilgi, yetenek skalasi
ve calisanlarin goreve doniik algilarinin  birbirlerinden farklt  oldugundan; yetenek/gorev
eslestirmesinde, calisanlarin ise uygunlugunun dogru sekilde belirlenmesi en kritik asamadir.
Calisanlarin isin gerekleri ile is cevresine uyumsuzluklari igletme basarisinin diismesinin yaninda
caligsanlarin saglik sorunlar1 ve isten ayrilma niyetine kadar birgok olumsuzlugu potansiyel olarak
barindirabilir (Altuntug, 2009: 450). Bu potansiyel Oniimiizdeki silirecte de Onemini artiracagi
goriilmektedir. Bu durumda, yetenek yonetimi uygulamalarimi etkin ve verimli sekilde uygulayan
isletmelerin rakiplerine karsi rekabet {istiinliigli saglayacaklarinin isareti olarak goriilmektedir.
Ulkemizdeki herhangi bir isletmenin kiiresellesmenin bir sonucu olarak diinyanin diger ucundaki bir
isletmeye rakip olabilecegi degerlendirildiginde yetenek yonetimi uygulamalarimin 6énemi daha da iyi
anlagilmaktadir (Alayoglu, 2010: 93).

Yetenek ve yetkinliklerin nitelik ve niceligi arttis gosterdikce isletmenin sahip oldugu
¢oziimlenmez ve kopyalanmaz rekabet bilesenleri de giderek artis gostermekte ve bu artisa paralel
olarak; nitelikli calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin saglanabilmesi neticesinde rekabet iistiinliigiiniin
rakiplere kaptirilmamasi noktasindaki sorunlar da giderek artis gdstermektedir (Altuntug, 2009: 456).
Bu sorunlar ile bag etmede yetenek yonetimi; hangi 6zelliklere sahip kisilerin ise alinmasi, bu kisilerin
nasil belirlenmesi ve yetenek havuzunun nasil gelistirilmesine doniik 6zel stratejiler gelistirmeyi
gerektirmektedir. Biitiin bunlar géz Oniine alindiginda, isletmelerin yetenek yonetimini uygulamalari
icin belli bagl isletme politikalar1 sunlar olmalidir (Yazicioglu, 2006):

o Yetenekleri tanima,

e Yetenekleri cezbetme,

o Yetenekleri se¢me,

o Siirekliliklerini saglama,

e Yetenekleri gelistirme,

e Basarilar1 yonetme,

e Orgiit kiiltiiriiniin gelistirme,

e Yasayan genis bir ¢cevre yaratilmasidir.

Orgiitlerce fark yaratilarak rekabet iistiinliigii saglamada yetenek ydnetiminin vazgecilemezligi
zorunluluk haline gelmistir. Orgiitler, bu zorunluluklar1 géz éniinde bulundurup yetenekli ¢alislarina
verdikleri 6nem oraninda basarili ve karli yatirnmlar yapacaklardir. Boylelikle orgiitler, iirettilen iiriin
ve sunulan hizmetlere duyulan giiven ile beraber, rakiplerine gore farkli olmay1 basarirlar (Karadal ve
Akyliz, 2019: 1043). Bu basarida, yetenek yonetimini basari ile uygulayabilmenin yolu 6ncelikle sahip
olunan yetenek kaynagini, rakiplerin yetenekleri ile ve pazar kosullar ile karsilastirma yaparak
benzersizliklerini ve kopyalanamazliklarinin testini yaparak bu iglemlerin sonularina gore gercek
yeteneklerini belirlemelidirler (Altuntug, 2009).

Yetenekli calisanlarin kurumsal basarisi ve rekabetle basa c¢ikmalarinda kilit nokta haline
geldigi giiniimiizde, yetenek yOnetimini Onemseyen isletmeler basarili sonuglar alarak
stirdiiriilebilirliklerini garantiye almaktadirlar. Yetenek yonetiminde yetenekli ¢alisanlarin isletmeye
¢ekilmesi ile kalmayip, onlart elde tutup gelisimlerinin saglanmasi, yetenek yaklagimini en ist
kademeden en alt kademeye kadar &ziimsenir hale getirilmesi yetenek yonetimi uygulamalarmin
etkinliginin saglanmasi i¢in olduk¢a 6nemlidir (Giindiizalp ve Ozan, 2019: 2).
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2.2.Is Performansi

Is performansi; calisanlarm bir iicret karsiliginda sarf etmeleri gereken gayretler seklinde
nitelendirilebilir. Bu gayretler, ¢alisan tarafindan kontrol edilebilen ve organizasyonun hedef ve
amaglarma ulagmasina katki saglayan her tiirlii faaliyet ve davranis olarak da ele alinabilir. Calisanlar
ile orgiitlerinin etkin ve verimli bir bicimde calismalar1 performans olarak degerlendirilebilir.
Orgiitlerin siirekli olarak gelistirilerek yonlendirilmesi gerekli orgiitsel davrams calismalarindaki
onemli degiskenlerden birisi de is performansidir (Rotundo ve Sackett, 2002; Rousseau ve McLean,
1993).

Is performansi, isin yapilma kapasitesinin gerceklesmesi amaciyla firsatlar ve gerceklestirme
arzusundan ortaya ¢ikmaktadir. Bu firsat ve arzu calisanlarin aldig: iicrete karsilik gosterdikleri
cabalardir (Turung ve Celik, 2010). Bu cabalar, calisanlarin kendi islerini ne kadar iyi yaptiklarini ve
cogunlukla ¢alisanlarin kendilerine verilen gorevi tamamlamanin diginda bir degerlendirmedir (Sykes
ve Venkatesh: 2017). Bu degerlendirme isletmeler icin 6nemli oldugu kadar calisanlar acisindan da
¢ok onemlidir. Caliganlarin kendilerinden bekleneni istenen sekilde yerine getirmesi, basarili olmasi,
calisan i¢in mutluluk, 6zgliven ve tatmin kaynagi oldugu kadar; is performansi, daha iyi bir kariyer,
yiiksek gelir ve sosyal itibar gibi kisisel neticelerin de temel oOnciiller arasinda oldugu sdylenebilir
(Caligkan, 2018: 108).

Borman ve Motowidlo (1997) is performansini baglamsal ve gorev performansi seklinde
iki boyutta incelemislerdir. Baglamsal performans boyutu orgiit verimliligini destekleyen iceriklerin
derecesidir. Bu icerikler galisanlarin sorunlarin ¢ézlimiine hazir oluslari, sorunlari kolay yoldan ¢6zme
yetileridir. Gorev performansi ise, is ile ilgili gérevlerdeki uzmanligi ifade etmektedir.

2.3.Isletme Performansi

Stireklilik ve yenilik orgiitlerin her daim giincel kalabilmesini saglamaktadir (Konyalilar,
2022: 350). Bu giincellige orgiitler calisanlarin aksiyomlariyla ulasmaktadir. Kuskusuz insan kaynagi
kurumsal etkinligin saglanmasinda 6nemlidir (S6nmez ve Basal, 2021: 110). Bu etkinlikte rekabet,
teknoloji ve kiiresel ticaretin degisen kurallar1 orgiitleri verimli ve yenilik¢i olmaya zorlamaktadir
(Konyalilar, 2021: 132). Bu zorluklarla bag edilebilmesinde ¢alisanlar arasi yardimlagsma ve igbirligi
de onem arz etmektedir (Celik ve Basal, 2021: 6). Bu yoniiyle isletme performansi, belirlenmis
siirenin sonunda elde edilen iiriin veya ulagilan amaglardir. Bu iiriin, isletme hedefinin veya isinin
yerine getirilme seviyesi olarak degerlendirilmelidir. Isletme ama¢ ve hedeflerinin
gergeklestirilmesinde gosterilen tiim cabalarin degerlendirilmesi performans olarak ifade edilebilir
(Uygur, 2004). Bu degerlendirmede belirlenmis hedeflere ulagmaktaki harcanan cabalar biitiinsel
olarak degerlendirilebilir. isletme performansimi “belirlenmis siire sonucunda elde edilen ¢ikti/sonuca
gore isletme hedeflerinin gerceklesme derecesi” diye agiklanmaktadir (Akal, 2005). isletme
performansi, belirlenmis hedeflerin hangi seviyede gergeklestiginin tespitindeki gostergelerden
birisidir (Bakoglu, 2001).

Performans bir¢ok alanda benzerlik gosterse de isletme alaninda daha farkli anlamlar da
icermektedir. Isletmedeki ¢alisma sisteminin verimliligi, belirlenmis bir zamandaki sonug¢ veya
tiriindiir. Isletme hedef ve amaci ile isin yerine getirilme seviyesi bu ¢iktiya gore degerlendirilmelidir.
Bu ¢ikti aym1 zamanda, isletme amagclarinin yerine getirilmesinde yapilan ¢abalarin
degerlendirilmesidir (Karaman, 2008: 413). Bu tanmimlamada performans O&lglimleme, isletme
performansini artirmak icin kullanilan énemli unsurlardan birisidir. Isletmelerde performans 6l¢iimi,
isletme yoneticilerinin yonetim fonksiyonlarindan kontrol kapsaminda karar verme siirecinin
etkinliginin artirilmasinda 6nemli bir etkendir (Yalgin, 2013).

25



Ekev Akademi Dergisi, 2022, Sayi 92

Isletmeler, iiretilen {iriinler veya hizmetlerin alan1 ne kadar degisik olursa olsun, belirlenmis
hedeflere ulasilmas1 ve gérevlerin gerceklestirmesi amaciyla kurulurlar. isletmedeki ydneticilerin esas
gorevlerinden birisi de calistiklar: 6rgiitlin stratejik hedef ve amaglarinin gergeklestirilmesidir (Grady,
1991). Bu hedefler giiniimiiz diinyasinda kiiresellesmenin meydana getirdigi artan rekabet ortaminda
iirlin kalitesinin yaninda satig sonrast hizmet ve miisteri memnuniyeti gibi konularda diger rakiplerine
kiyasla her zaman daha iyi olmak zorunlulugunu beraberinde getirmektedir. Bunu yaparken belirlenen
hedeflerin gerceklesmesi ve siirekli gelismenin saglanmasi igin igletme performansini artiracak ve
iyilestirecek faaliyetlerin yapilmasi gerekmektedir. Dolayisiyla iiretim siiregleri i¢in giivenilir, gecerli,
acik ve dogru bir sekilde oOlgiilebilir performans degerlerinin belirlenmesi ve uygulanmasinin
zorunlulugu ortaya ¢ikmaktadir (Demir, 2007: 2).

Isletme performansi, finansal olmayan ve finansal performans olarak iki farkli boyutta
incelenebilir. i1k boyut finansal olmayan performansi; rekabet, is tatmini, miisteri sadakati, verimlilik,
inovasyon, siire¢ iyilestirmeleri gibi finansal yapi disindaki konular iken finansal performans
isletmenin finansal yapi ve isleyisi iizerinden ekonomik goriintiisiine iliskin somut verilerdir (Ozer,
2011: 75). Bu veriler temelinde igletme vizyon, misyon ve temel hedefleriyle stratejik planlarin
gelistirilmesi ve genel performansin belirlenmesi amaglanir (Grady, 1991).

3.Yontem, Veri ve Hipotezler

Calisma Kiitahya Organize Sanayi Bolgesi’nde (KOSB) faaliyetini siirdiiren 2 farkli otomotiv
sektorii isletmesinin 1700 calisanina 350 anket dagitilmistir. Bu anketlerden geri doniis saglanamayan
ve kismi bos olanlar cikartilarak 274 gecerli ankete ulasilmistir. Anket katilimcilarma kolayda
ornekleme yontemi ve goniilliilik esastyla 05 Mart- 25 Nisan 2021 tarihleri arasinda ulasilmistir.
Caligma icin kullamlan OSlgekler; yetenek yonetimi uygulamalari (Duran vd. 2019) o6lcegi 49, is
performansi (Ozer, 2018) dlgegi 23, isletme performansi (Ozer, 2011) 6lgegi 10 ifadeden olusmakta
olup 5’li likert tipindedir. 6 adet demografik bilgileri iceren ifadelerde ankete eklemlenmistir. Veri
analizinde SPSS. 20.0 programi kullanilmistir. Arastirmaya iliskin kavramsal model sekilde
sunulmustur.

Is  Performansi Isletme
(iP) Performansi (ISL)

Yetenek
Yonetimi (YY)

Sekil 1. Arastirma modeli

Aragtirmanin hipotezleri;
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Berger (2005) performans, Gregoire (2006) rekabet avantaji, Altuntug (2009) yoneticilerin
yaraticiliklarinda, Barkhuizen vd. (2014) ise baglilik, Tyagi vd. (2017) orgiitsel biiyiime, Mahjoub vd.
(2018) proje basarisi, Mumcu (2019) performansi, Girgin (2021) ise adanma ile yetenek yonetiminin
anlamli iligkileri oldugunu ifade etmistir. Bu baglamda H: hipotezi sdyle ifade edilebilir. Hi: Yetenek
yOnetiminin, ig performansi tizerinde anlamli etkisi vardr.

Gregoire (2006) yenilik¢i olma, Garg ve Rani (2014) isletme canliligi, Sahin (2017) isletme
karliligi, Aktas (2018) isletme hedeflerine ulagma, Pan ve Tang (2020) isletme performansi, Anlesinya
ve Amponsah (2020) orgiitsel ilerleme ile yetenek yonetiminin iligkili oldugunu ifade etmistir. Bu
baglamda H» hipotezi s0yle ifade edilebilir. Hy: Yetenek yonetiminin, isletme performansi iizerinde
anlaml etkisi vardir.

3.1.Arastirma etigi

Bu ¢aligma igin Kiitahya Dumlupinar Universitesi’nin Sosyal ve Beseri Bilimler Yaym Etigi
Kurulu’na miiracat edilmis ve (Karar no:2021/02) etik agidan uygun oldugu karar1 alinmistir. Anketin
uygulanmasinda katilimcilarin goniilliiliigii esas alinmis ve kisisel bilgiler gizli tutulmustur.

4.Bulgular

Aragtirma kapsaminda elde edilen veriler ile demografik ozellikler, giivenilirlik analizi,
korelasyon ve regresyon analizleri yapilmustir.

Tablo 1. Demografik bilgiler

Cinsiyet n % Medeni Durum n %
Kadm 44 16,10 Evli 170 62,00
Erkek 230 83,90 Bekar 104 38,00

Toplam 274 100,00 Toplam 274 100,00
Yas n % Egitim n %
16_20 11 4,00 ilkokul 39 14,20
21 30 199 72,60 Ortaokul 100 36,50
31 40 59 21,50 lise 102 37,20
4150 5 1,80 Onlisans 18 6,60
Toplam 274 100,00 Lisans 15 5,50
Calisma siire n % Toplam 274 100,00
1-3y1l 247 90,10
4-6y1l 25 9,10 Statii n %
7-9y1l 1 0,40 Mavi Yaka 252 92,00
10velsti 1 0,40 BeyazYaka 22 8,00
Top. 274 100,00 Top. 274 100,00
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Tablo 1’de goriildiigli lizere katiimcilarin ¢ogunlugunun %83,90°1 erkek, %62,00’1nn evli,
%72,60°1 21-30 yas araliginda, %37,20’si lise mezunu, %90,10’u 1-3 yil aras1 ¢alistiklari, %92,00’1nin
ise mavi yakali oldugu belirlenmistir.

Tablo 2. Giivenilirlik analizi

YY olcegi ISL Olgegi IP 6lcegi
Cronbach'sAlpha n Cronbach'sAlpha n Cronbach'sAlpha n
0,964 49 0,853 10 0,889 23

Tabloya gore YY 6lgegi Cronbach's Alpha degeri 0,964 iken ISL 6lcegi 0,853 ve IP &lgegi

0,889 sonucuyla cok iyi (Biiytikoztiirk, 2007) oldugu goriilmektedir.

3. Korelasyon analizi

YY ipP iSL
YY Pearson C. 1 442" 536™
Sig. (2) ,000 ,000
N 274 274 274
ip Pearson C. 442" 1 514
Sig. (2) 000 ,000
N 274 274 274
iSL Pearson C. 536™ 514 1
Sig. (2) ,000 ,000
N 274 274 274

Tablo 3’e gore YY ile ISL arasindaki korelasyon analizine gére p<0,05 anlamhlik diizeyinde orta
kuvvette (Kalayc1, 2010) pozitif yonlii bir iliski saptanmustir. Ayrica YY ile IP arasinda gére p<0,05
anlamlilik diizeyinde orta kuvvette (Kalayci, 2010) pozitif yonlii bir iligki saptanmistir. Bu sonuglar
yetenek yonetiminin hem isletme performansi hem de is performansi ile yakindan iligkili oldugunu

gostermektedir.

Tablo 4. Regresyon analizi

YY ile iSL R R? Tah.S.H. F P
0,536 0,287 0,46681 109,652 0,000
p S.H. Beta t P

S.Katsay1
0,967 0,263 3,682 0,000
YY 0,750 0,072 0,536 10,472 0,000

ISL=0,967+0,750* (YY)

YY ile iP R R? Tah.S.H. F P
0,442 0,196 0,38673 66,120 0,000
B S.H. Beta t P

S.Katsayr
2,252 0,217 10,353 0,000
YY 0,483 0,059 0,442 8,131 0,000

[P=2,252+0,483%* (YY)
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Tablo 4’¢ gore YY ile ISL degiskenleri arasinda yapilan regresyon analizi (F=109,652;
p<0,05) istatistiki olarak anlamhdir. R? = 0,287 sonucuyla, isletme performansindaki degisimin
%28,7’si yetenek yoOnetimi tarafindan agiklandigi gériilmektedir. Tablo 3’e gore YY ile iP
degiskenleri arasinda yapilan regresyon analizi (F=66,120; p<0,05) istatistiki olarak anlamlidir. R? =
0,196 sonucuyla, is performansindaki degisimin %19,6’s1 yetenek yonetimi tarafindan agiklandig
goriilmektedir.

Tablo 5. Hipotezlerin testi

Hipotezler t P Sonu¢
Hi: Yetenek yonetiminin, is performanst tizerinde anlamli etkisi vardir.
10,35 0,000 Kabul
Hy: Yetenek yonetiminin, isletme performans: tizerinde anlamli etkisi
vardir. 3,68 0,000 Kabul

Alanyazinda yetenek yonetiminin is ve isletme performansini etkilemesine yonelik esgiidiimlii
caligmaya rastlanmamistir. Ancak pozitif orgiitsel davraniglar ile performans ve orgiitsel ciktilarla
ilgili yapilan bazi aragtirmalar mevcuttur. Bu baglamda elde ettigimiz bulgularla literatiirdeki bazi
kavramsal ¢alismalar ile saha arastirmalar1 6rtiismektedir.

Diiren (2000) calismasinda caliganlarin yetenek ve yaraticiligi, zekasi, bilgisi, deneyimi ve
yetenegi, isletmelerin rekabet Ustinliigli saglama g¢abalariin temel dayanagi haline geldigini ifade
etmistir. Berger (2005) calismasinda yeteneklere bagli performans gruplarindan “siiper performans
grubunun” beklentilerin ¢ok tizerinde performans sergilediklerini ileri stirmistiir. Moran (2005)
arastirmasinda yetenek yonetiminin igletmelerin rekabet {istlinliigii ve basarisinda hayati dneme haiz
oldugunu iddia etmistir. Gregoire (2006) calismasinda yetenekli calisanlara sahip olmanin ve
caliganlardan en iyi bigimde yararlanabilmek isletmelerde yenilik¢i olma, deger yaratabilme, rekabet
avantaji saglayabilme ve yiiksek performansin temel kaynagi oldugunu ileri siirmistiir. Hughes ve
Rog (2008) calismasinda yetenek yOnetimi stratejisinin c¢aliganlarin baghiligini, c¢alisanlarin elde
tutulmasi1 oraninda iyilesme ve ise alim oranimin iyilesmesine fayda sagladigini ifade etmistir.
Altuntug (2009) arastirmasinda yeteneklere verilen Onemin artist sonucunda yonetilenlerin
Ozglivenlerinde, yaraticiliklarinda ve bunun rekabet iistiinliigiine doniistiirmelerine yardimci oldugunu
ifade etmistir. Terlemez (2013) calismasinda yetenekli olanlarinin secilmesiyle, yetenekli bireylerin
kilit pozisyonlarda bulunmasina ve dogru konumlandirilmasina dikkat edilerek rekabet giicii
eldilmesini destekledigini ifade etmistir. Garg ve Rani (2014) calismasinda yetenek yodnetiminin
mevcut ve gelecekteki is stratejisi ile is hayatindaki olumsuzluklari agsmak icin igletmenin canlilifini
sagladigini ileri stirmistiir. Barkhuizen vd. (2014) galismasinda yetenek yonetiminin bazi boyutlari
(yonetim baglilig1, yetenek izleme siireci, yetenek gelistirme ve performans yonetimi) ile ise baglilik
arasinda pozitif ve anlamli iliskiler oldugunu iddia etmistir. Aytag (2015) calismasinda &gretmen
algilarina gore okul miidiirlerinin yetenek yonetim liderligiyle orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlaml
pozitif yonde bir iligki oldugunu iddia etmistir. Sonia ve Krishnan (2015) calismasinda yetenekli
caligsanlar1 cezbetme, ise alma ve elde tutmada {icret, destekleyici cevre, arastirma kaynaklar
saglamanin biiyilk oranda etkili oldugunu ileri stirmiistiir. Taufek vd. (2016) caligmasinda etkin
uygulanan yetenek yoOnetimi uygulamalarindaki o6diil sisteminin ise adanmayi pozitif yonde
etkiledigini ileri siirmistiir. Sahin (2017) calismasinda yetenek yonetiminin isletme karliligi tizerinde
kanitlanmig istatistiksel agidan onemli etkisinin oldugunu iddia etmistir. Singh ve Sanjeev (2017)
aragtirmasinda stratejik avantaj saglayan yetenek gelistirme siire¢lerinin teknik uzmanlik, yargilama ve
stratejik diigiinme, karar verme, sonug alma ve is zekasi gelistirmeye yardim eder. Tyagi vd. (2017)
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caligmasinda yetenek yonetimi anlayiginin oOrgiitsel biiyiime ve gelismeye Onciiliik ettigini, dogru
yetenegi tanimlama, gelistirme ve elde tutma stratejilerinin basarisi ve gelismesini destekledigini ifade
etmistir. Aktas (2018) yetenek yonetiminin orgiitsel verimliligi olumlu yonde etkiledigini ve yiliksek
verimlilik orami c¢alisan kaybetme maliyetlerini azalttigim ve isletme hedeflerinin basarilmasina
olumlu katkilar sundugunu ileri siirmiistir. Boz (2018) ¢alismasinda miisteri stirekliligini
saglanmasinda ve ise alim siireclerinde maliyet azalmasi ve rekabet avantaji saglamasi yoniiyle
orgiitsel faydalar1 oldugunu ifade etmistir. Pandita ve Ray (2018) calismasinda esgiidiimlii uygulanan
yetenek yonetimi ve baglilik girisimlerinin yetenekli calisanlarin elde tutulmasi oranlarinda artis
oldugunu ileri slirmiistiir. Mahjoub vd. (2018) calismasinda petrol ve gaz isletmelerindeki yetenek
yOnetimi uygulamalarinin proje basarisinda pozitif yonde iliskili oldugunu ileri stirmiistiir. Ambrosius
(2018) arastirmasinda yetenek yonetiminin artik diinya ¢apindaki kuruluslar i¢in hayati bir rekabet
araci oldugunu ve siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde etmek i¢in calisanlar1 hazirlamakta kritik bir
ara¢ oldugunu ileri siirmistiir. Claus (2019) calismasinda demografik, teknoloji ve kiiresellesme
tarafindan yonlendirilen 4. Sanayi devriminin ig¢i i¢in inanilmaz sonuglarla isin bigimini
doniistiirdiigiinii yetenek kazanimi ve performansi etkileyen egilimleri belirleyerek profesyonel
yetenek yonetimi uygulamalarinin desteklenmesi gerektigini ifade etmistir. Mumcu (2019)
caligmasinda yetenek yoOnetiminin goérev ve baglamsal performans iizerinde pozitif yonde etkili
oldugunun belirlendigini ifade etmistir. Pan ve Tang (2020) ¢alismasinda ahlak ve yetenegin iki
onemli kritik unsur oldugunu ve bu iki unsurun isletme performansini iyilestirdigini ileri stirmiistiir.
Pantouvakis ve Vlachos (2020) aragtirmasinda yetenegin siirdiiriilebilir performansta liderlikten
onemli oldugunu vurgulamistir. Anlesinya ve Amponsah (2020) calismasinda yetenek yonetimi
uygulamalarmi iliskilendirerek calisanin iyi olusuna (yasam doyumu, ise adanma, is doyumu ve
tilkenmislik) etki ederek orgiitsel iyi olusa yol actigimi ifade etmistir. Girgin (2021) calismasinda
yetenek yoOnetimi ile ise adanma ve yetenek yonetimi ile yasam doyumu arasinda istatistiksel olarak
anlamli iligkilerin oldugunu ileri siirmiistiir. Altindz ve Cakiroglu (2022) calismasinda yetenek
yOnetimi uygulamalarinin personel giiclendirmeye pozitif etkisi oldugunu ileri siirmiistiir.

5.Sonu¢ ve Oneriler

Yetenck YoOnetimi sayesinde Orgiitsel yap1 ve isleyiste iyilesmeler goriilmektedir. Bu
iyilesmeler {iriin ve hizmet {iretimi yoluyla isletmelere rekabet avantaji saglamaktadir. Bu avantajin
saglanmasi ve surdiriilebilir kilinmasinda yetenekli c¢alisanlar sayesinde miimkiin olmaktadir. Bu
yetenekli calisanlara yatinm yapilmasi, elde tutulmasi, odiillendirilmesi ve egitilmesi Orgiitsel
stratejilere de destek saglamaktadir. Bu stratejiler esliginde miisteri memnuniyetinin kazanilmasi ve
pazar payimin korunmasi da saglanabilmektedir. Bu caligmayla isletmelerdeki yetenek yonetimi
uygulamalarinin is ve isletme performansi lizerindeki etkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu amagla
Kiitahya il merkezi Organize Sanayi Bolgesi’nde faaliyetini siirdiiren 2 otomotiv sektor igletmesinin
274 galisanina (beyaz ve mavi yakali) goniilliiliik esasiyla anket yapilmistir. Bu netice ayni zamanda
isletme calisanlarin zorlu bir siire¢ igerisinde yeteneklerinin kesfedilmesi ve gelistirilmesinin énemini
ortaya koymaktadir. Bu 6énemli roliin desteklenmesi ve siirdiiriilebilir olmasinda isletmelerin yetenek
yoOnetimi uygulamalarinin igletme hedef ve amaglarina ulasilmasinda is ve isletme performansini
pozitif yonli etkiledigi gdozden kagirilmamalidir.

Elde edilen bulgular isletmelerdeki yetenek yonetimi uygulamalarinin is performansimt (f=
0,750;p< 0,05) ve de isletme performansim (= 0,483; p< 0,05) pozitif yonlii etkisi belirlenmistir.
Anket ifadelerinden ortalamasi en diisiik olanlar baz alinarak isletme yonetici ve ¢alisanlarina yonelik
su Onerilerde bulunulabilir;

e (Calisanlarin mesai saatleri icerisindeki kisisel amacli telefon goriismelerini en aza
indirgemesi,
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e Isini en iyi sekilde yapan calisanlarin tesvik edilmesi ve bunun isletme politikas: haline
getirilmesi,

e Isletmenin faaliyet alanindaki maliyetlerinin ¢alisanlara duyurulabilmesi icin uygun
bilgilendirme kanallarinin agik tutulmas,

e (alisan devir hizinin durumuyla ilgili ¢alisanlara bilgilendirme faaliyetlerinin yapilmasi,

e (Caligma barisinin siirdiiriilebilir kilinmasima yonelik olarak en iyi ¢alisanlarin maddi
odiillendirme yoluna gidilmesi,

e Isletme genelinde yetenekli ¢alisanlarin yeteneklerini ortaya koymasma yonelik isletme ici
egitimler yapilmast,

e Isletme genelinde yapilacak &diillendirmelerin belirlenmis kriterlere gore yapilmasinin
saglanmasi Onerilebilir.
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TOPLANTI TUTANAGI

Toplant: Tarihi: 05.03.2021
Toplant1 Sayis1: 2021/02

GUNDEM 22: Universitemiz Tavsanhi Meslek Yiiksekokulu Miidiirliigi niin 11.01.2021
tarih ve E.1540 sayili yazis1 geregince; Kurum disindan Tavsanli Meslek Yiiksekokulunda
derslere girmekte olan Dr. Dursun BOZ'un, "Yetenek Yinetimi Ile Performans Iliskisi”
bashikli makalesinde kullamlmak {izere, anket ve goriiyme yapma talebinin etik agidan
uygunlugu tizerine goriigme.

KARAR 22 : Universitemiz Tavsanli Meslek Yiiksekokulu Miidiirliigii'niin 11.01.2021 tarih
ve E.1540 sayili yazisi geregince; Kurum disindan Tavsanli Meslek Yiiksekokulunda derslere
girmekte olan Dr. Dursun BOZ'un, "Yetenek Yénetimi Ile Performans Iliskisi” bashkh
makalesinde kullanilmak iizere, anket ve gériigme yapma talebinin etik agidan uygunlugu
{izerine goriistildii.

Yapilan goriismeler ve degerlendirmeler sonucunda, calisma kapsaminda
uygulanacak olan anket-gériisme sorularimin ve olgeklerin, gerekli izinlerin alinmasi
kaydiyla, fikri, hukuki ve telif haklart bakimundan sorumlulugu basvurucuya ait olmak
iizere etik acidan uygun olduguna oy birligi ile karar verildi.
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