ISSN: 2148-2586

bmij (2023) 11 (3): 1038-1057
doi: https:/ /doi.org/10.15295/bmij.v11i3.2283

Arastirma Makalesi / Research Article

1 Yiiksek Lisans Ogrencisi, Cag
Universitesi, Mersin, Tiurkiye,
mmokan1995@¢gmail.com

ORCID: 0009-0005-0826-3686

2 Dr. Ogr. Uyesi, Cag Universitesi, Mersin,
Tiirkiye, saadetsagtas@cag.edu.tr

ORCID: 0000-0003-1834-2132

Sorumlu Yazar/Corresponding Author:

Saadet Sagtas,
Cag Universitesi, Mersin, Turkiye,

saadetsagtas@cag.edu.tr

Basvuru/Submitted: 5/08 /2023
Revizyon/ Revised: 5/09/2023
Kabul/Accepted: 11/09/2023
Yayin/Online Published: 25/09/2023

Atif/Citation: Kurt, D. O., & Sagtas, S.
Yetenek yonetiminin ¢alisan performansi
tizerine etkileri: Satis elemanlar: tizerine
bir uygulama, bmij (2023) 11 (3): 1038-1057,
doi:

https:/ /doi.org/10.15295/bmij.v11i3.2283

Yetenek yonetiminin calisan performans iizerine etkileri:
Satis elemanlar: iizerine bir uygulama

The effects of talent management on employee performance: An
application on sales staff
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Saadet Sagtas?

Oz

Giintimiizde isletmeler arasinda olusan rekabet ortami, isletmelerde elde edilen {iriinlerin satist
alaninda da iist seviyeye cikmaktadir. Uriin agisindan her alanda birden fazla secenegin bulunmasi
rekabeti daha cetin hale getirmektedir. Bu asamada da karsimiza isletmelerde calisan insan faktorii
cikmaktadir. Calisanlarin yeteneklerinin farkinda olan, egitim ve gelisimleri i¢in firsatlar sunabilen
isletmeler, calisanlarini en yiiksek performansa ulastirabilmektedirler. Bu ¢alismanin amaci, satis
elemanlarmin yetenek yonetimi uygulamalarmin, performanslarma etkisini incelemektir. Bu amag
kapsaminda cesitli sektorlerde satis alaninda calisan 332 katilimcryla online anket uygulamasi
gerceklestirilmistir. Elde edilen verilerin analizinde SPSS ve AMOS paket programlar: kullanilmustir.
Analiz sonuglarina gore yetenek yonetimi alt boyutlarinin ve is goren performans: 6lgeginin oldukca
gtivenilir oldugu, yetenek yonetimi alt boyutlarmin orta diizeyde pozitif yonde performansi
etkiledigi, yetenek yonetimi ile performans arasinda ise pozitif yonde kuvvetli bir iliski oldugu tespit
edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek, Yetenek Yonetimi, Satis Performansi

Jel Kodlari: M31

Abstract

Today, the competitive environment among businesses is also maximized in the sales of products
obtained in businesses. The presence of more than one option in every field in terms of product makes
the competition more challenging. At this stage, we encounter the human factor working in
businesses. Businesses that are aware of the talents of their employees and can offer opportunities for
their training and development can bring their employees to the highest performance. This study aims
to examine the effect of talent management practices of salespeople on their performance. For this
purpose, an online survey was conducted with 332 participants working in sales in various sectors.
SPSS and AMOS package programs were used to analyze the obtained data. According to the analysis
results, it was determined that talent management sub-dimensions and employee performance scale
are highly reliable, talent management sub-dimensions affect performance in a moderately positive
way, and there is a strong positive relationship between talent management and performance.
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Extended Abstract

The effects of talent management on employee performance: An application on sales staff
Literature

Today, businesses survive against globalization, fierce competition and technological developments. In addition to increasing
their products, services and productivity, businesses have started to focus on their resources. Employees are the most critical
asset, and resources are people (Kehinde, 2012). Organizations that manage human capital more effectively and efficiently must
achieve organizational goals and objectives and perform sustainably. According to Rop (2015), any organization's success, growth,
and outstanding performance depend on seeing talented employees as the primary resources that provide sustainable competitive
advantage and positioning talented employees in the right place at the right time (Rop, 2015). Organizations face more challenges
related to talent constraints than capital constraints. Talented employees make up 3-5% of all employees in an organization
(Berger, 2004). Talent is a crucial success factor for improving and sustaining organizational performance. The talent here consists
of an individual's abilities, experience, knowledge, intelligence and qualities, and the ability to learn and grow (Nafei, 2015).

Research subject

Today, competition and success among businesses are directly proportional to how the product is presented rather than the
production of the product. Therefore, today's business world has given up production-oriented competition and is searching for
new areas of competition. It is seen that the new competitive focus of businesses has shifted from the product to the human factor.
As a business, having the most talented employees is an advantage. According to the Delloitte report, a talented employee is an
employee who possesses the knowledge, uses it in the most effective way in the relevant field and creates above-average value
between customers and employees (Delloitte, 2010). It is becoming increasingly more work to identify these employees, employ
them and ensure their loyalty to the organization. The units responsible for employment in the organization must be selective
and decisive. At this stage, the concept of talent management draws attention. Promoting and presenting the existing product is
essential in the competitive business environment where many businesses take place. The ability of employees serving in the field
of sales to demonstrate their talents in the organization they are affiliated with directly affects the future of businesses. Businesses
that are aware of the talents of their employees and can offer them opportunities for training and development can bring their
employees to the highest performance.

Determining the talent management of employees and revealing its impact on their performance levels is very important in
identifying talented employees. Revealing the relationship between talent management and performance allows employees to
reveal their strengths. It paves the way for them to reach more effective positions in their affiliated organization. According to
Erdogan (1999) and Cayan (2011), employee performance evaluation is the process of revealing how talented employees make a
difference and how indispensable they are by using various methods. Another factor that should be considered when conducting
performance appraisal in businesses is that all employees should not be subjected to the same internal evaluation because
subjecting them to the same internal evaluation is an approach that will not give the right results.

For this reason, it is recommended to use evaluation methods that can be rewarded specific to the abilities of the personnel
working in the organization. When these methods are used effectively, talented employees are supported to develop suitable
characteristics in the correct positions on an organizational basis. This method, which will indirectly increase the performance of
the business, is also an indispensable element from an organizational point of view. This study aims to determine the effect of
talent characteristics and talent management practices on the performance level of sales personnel.

Research purpose and importance

Today, competition is increasing daily when a product is produced by many companies and offered to buyers. With technological
developments, accessibility to products by many people has become more accessible. This situation makes it inevitable for
businesses to enter a competitive environment that is more difficult to resolve. Businesses have realized that they must create
value to achieve sustainability in this competitive environment and stay ahead of their competitors. Employees are the ones who
will create this value (Inan, 2022). With the understanding of the importance of the human factor in competition in the business
world, the importance given to employees is increasing daily. Businesses seek the best management systems to benefit their
employees at the highest level. They turn to talent management practices to increase and manage employee performance (Ozyurt,
2021).

This study aims to determine the effect of talent management practices on the performance of salespeople. For this purpose, the
effects of five dimensions of talent management, namely motivation, organizational support, creativity, talent perception and
competence, on the performance levels of salespeople were examined.

Contribution of the article to the literature

The literature review determined that many studies have been conducted on talent management from different perspectives
(Luecke, 2008; Uyargil, 2008; Tuncer, 2013; Turan, 2014; Renzulli, 2016; Yavuz, 2018). In some of these studies, it has been revealed
that the spread of talent management practices in enterprises has increased the performance of employees by integrating more
with their work and also increased their organizational commitment (Luecke, 2008; Cayan, 2011; Ozyurt, 2021). It is essential that
the talent management of the personnel in businesses is high and that the talent of the personnel is reflected in the work they do
for the optimal benefit of their talents to the organization. The sales sector is a never-ending market and competitive environment.
When salespeople cannot reflect their talents to their performance, their long-term commitment to the organization they are
affiliated with weakens, their performance decreases, and thus, a decrease in business performance is inevitable. In light of all
this information, it is essential to reveal the relationship between talent management and performance levels of employees
working in product sales, which is a large market. This study is important to investigate and interpret the relationship between
talent management and the performance of sales representatives to ensure sustainability in businesses. However, it is also
expected to be a crucial guide for future researchers and academics.

Design and method
Research type

Primary data resource has been used in the preparation of this study. As a data-gathering method, the survey technique has been
preferred. The study population consisted of the salespeople of the enterprises operating in the Adana Hac1 Sabanci Organized
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Industrial Zone responsible for producing and selling parts in health, food, engineering, cosmetics/chemistry, and machine parts.
Kline's (2011) method was used for sample size calculation. The study was completed with 332 participants. Volunteers working
as a salesperson for at least six months were included in the study. The study did not include participants with less than six
months of experience as a salesperson.

Research problems

The research problem is to determine whether the performance of sales employees in marketing can increase with talent
management.

Data collection method

Demographic Questionnaire, Talent Management Scale and Employee Performance Scale were used in the study. The scale
created by Cayan (2011) has a five-point Likert structure. There are no reverse-scored items in the scale. Consisting of 22 items, it
addresses the concept of talent management. Talent management consists of 5 dimensions. In his 2008 study, C6l associated the
four perceptual dimensions of empowerment (meaning, competence, autonomy and influence) with performance based on the
assumption that the performance of empowered employees will increase. In the study, the items of the 4-question C6l (2008) scale
of the Employee Performance dimension were used, assuming that they may be related to talent management.

Quantitative/qualitative analysis

SPSS and AMOS statistical package programs were used to analyze the survey data. The validity of the scales was confirmed by
confirmatory factor analysis in the AMOS program, and hypothesis tests and reliability analyses were conducted in the SPSS
program. Reliability was analyzed using the Cronbach alpha method. Frequency and percentage distribution were used as
descriptive statistics, and correlation and multiple regression analyses were used to test the hypotheses.

Research model

In this study, the relationship between talent management, which consists of 5 dimensions: organizational support, creativity,
talent perception, motivation and competence, and employee performance, which consists of a single dimension, is examined.

Research hypotheses

Hypothesis 1: Salespeople's perception of talent management affects performance.
Hypothesis 1a: Salespeople's perception of organizational support affects performance.
Hypothesis 1b: Salespeople's perception of motivation affects performance.
Hypothesis 1c: Salespeople's perception of ability affects performance.

Hypothesis 1d: Salespeople's perception of creativity affects performance.

Hypothesis 1e: Salespeople's perception of competence affects performance.

Findings and discussion

In order to test the model created in the study, a first-level multifactor confirmatory factor analysis for the talent management
scale and a single-factor confirmatory factor analysis for the performance appraisal scale were conducted with the Amos program.
It is seen that the fit values produced by the measurement model show an excellent fit for the scales.

Findings as a result of the analysis
Hypothesis test results

Six models were created to evaluate the effect of talent management and its sub-dimensions on employee performance. All of
these models were statistically significant (p<0.05). The organizational support sub-dimension explained 35.5%, the creativity
sub-dimension explained 42.2%, the talent perception sub-dimension explained 41.1%, the motivation sub-dimension explained
42.7%, the competence sub-dimension explained 43.8%, and the talent management total score explained 54% of employee
performance.

A one-unit increase in the Organizational Support score increased performance by 0.256 points, a one-unit increase in the
creativity score increased performance by 0.515 points, a one-unit increase in the talent perception score increased performance
by 0.614 points, a one-unit increase in the motivation score increased performance by 0.583 points, a one-unit increase in the
competence score increased performance by 0.760 points, and a one-unit increase in the talent management score increased
performance by 0.132 points.

Discussing the findings with the literature

In the study, it was also found that there is a significant positive relationship between talent management and the performance
of employees. It can be interpreted that the increase in the talent-related characteristics of the individual positively affects their
performance. Accordingly, the Hi hypothesis of the study was accepted. This result is consistent with the literature (Oriicti and
Akytiz, 2018; Dahshan et al., 2018; Chowan, 2016; Cayan, 2011). The study determined a significant positive relationship between
organizational support, a sub-dimension of talent management, and performance, and hypothesis Hia was accepted (p<0.05).
When the literature is examined, it is noteworthy that there is a limited number of direct studies on the subject (Cayan, 2011).
When other studies that may be related to the subject are examined, it is seen that similar results are obtained with our findings
(Tongur, 2011; Ozdevecioglu, 2003). The study also found a positive significant relationship between motivation, a sub-dimension
of talent management, and performance, and hypothesis Hi» was accepted. When the literature studies that may be related to the
subject are examined, it is seen that they are compatible with the literature (Olger, 2005; Gilett et al., 2012; Harlos and Axelrod,
2005; islamoglu et al., 2009; Rajhans, 2012; Tuncer et al., 2014). In the study, it was determined that there is a significant positive
and increasing relationship between talent perception and performance management and hypothesis Hic was accepted. No study
in the literature directly examines the relationship between talent perception and performance. When the literature that may be
related to the subject is examined, Karakus and Oncel (2021) determined a significant relationship between healthcare
professionals' perceptions of talent management and their perceptions of work performance according to the unit they work. In
the study, it was determined that there was a moderate positive relationship between creativity and performance, and hypothesis
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Hia was accepted. When the literature is considered, it is seen that there are studies similar to our findings (Zhou and Shalley,
2008; Hirst et al., 2011; Janssen and Giebels, 2013; Martinaityte and Sacramento, 2013). In the study, it was determined that there
is a moderate positive relationship between competence and performance, and hypothesis Hie was accepted. Similar to our
findings in the literature, Zaim (2013) found a significant relationship between employees' competencies and performance in his
study on the relationship between competence and performance.

Conclusion, recommendation and limitations
Results of the article

As a result, in this study, which was conducted to reveal the effect of talent management of salespeople on employees and to
evaluate the relationship between this relationship and performance, it was determined that talent management sub-dimensions
and employee performance scales are pretty reliable, talent management sub-dimensions affect performance in a moderately
positive way, and there is a strong positive relationship between talent management and performance. The results were subjected
to multiple regression analysis, and it was determined that talent management explained 56% of the dependent variable
performance.

Suggestions based on results

Considering these results, talent management practices to be applied to sales personnel will increase the performance of sales
personnel. Therefore, it is inevitable that organizational performance will also increase. Talent management practices are
recommended to become widespread in enterprises, and a performance-based reward system should be established.

Limitations of the article

As in every study, this study also has limitations. The study's most significant limitation is the convenience sampling method,
which makes it difficult to generalize the results. In future studies, employee comparisons can be made by determining samples
according to different regions and generations.

bmij (2023) 11 (3): 1038-1057

1041



Demsur Okan Kurt & Saadet Sagtas
Giris

Giintimiizde isletmeler varliklarini kiiresellesme, kati rekabet ortami ve teknolojik gelismeler gibi
zorluklara kars: siirdiirmektedirler. Isletmeler iiriin, hizmet ve iiretkenliklerini arttirmanin yaninda
kaynaklarina da odaklanmaya baglamislardir. Calisanlar, herhangi bir organizasyondaki en ¢nemli
varliktir, kaynaklar ise insandir (Kehinde, 2012). insan sermayesini daha etkin ve verimli y&neten
kuruluslarin, 6rgiit amag ve hedeflerine ulagsmalar1 ve siirdiiriilebilir bir performansa sahip olmalar:
gerekmektedir. Rop’a (2015) gore, herhangi bir organizasyonun basarisi, biiyiimesi ve 6ne ¢ikan
performansi, yetenekli calisanlarin stirdiiriilebilir rekabet avantajin1 saglayan ana kaynaklar olarak
goriilmesi ve yetenekli calisanin dogru zamanda dogru yerde konumlandirilmasina baghdir (Rop,
2015). Organizasyonlar, sermaye sinirlamasindan ¢ok yetenek sinirlamalariyla ilgili zorluklarla kars:
karstyadir. Yetenekli calisanlar, bir organizasyondaki tiim calisanlarin %3-5ini olusturmaktadir
(Berger, 2004). Yetenek, orgtitsel performans: artirmak ve stirdiirmek igin kilit bir basar1 faktortidiir.

Burada yetenek; bireyin yetenekleri, deneyimi, bilgisi, zekés1 ve nitelikleri ile 6grenme ve biiyiime
yeteneginden olusur (Nafei, 2015).

Organizasyonlar igin yetenekli calisani ise almanin 6nemi, tistiin performans ile hedeflere verimli ve
etkin bir bicimde ulasmay1 amaclamaktir (Cayan, 2011). Yetenekli ¢alisan istihdamui ile elde edilen
avantaj, hedeflerin yerine getirilmesiyle birlikte yiiksek motivasyona evrilmektedir. Olusan
motivasyon, iiretkenlik ve elde edilen kérliliktaki artisin yam sira calisanlarm orgiite baghliklarini da
artirmaktadir (Berger, 2004). Elde edilen bu ¢iktilar ile organizasyonlar yetenegi, siirdiirtilebilir rekabet
avantaji ve tistiin performansi destekleyen 6nemli bir kaynak olarak algilamaktadirlar (Agarwal, 2016).
Orgiitler, kiiresel pazar baglaminda eslegen bir yetenek yonetimi stratejisi bulma ve uygulama gayreti
icerisindedir. Yetenek yonetiminin amacini, olagantistii performansi operasyonel ve stratejik hedeflerle
eslesen siirdiirtilebilir organizasyon performans: olusturmaktir (Farndale, Pai, Sparrow ve Scullion,
2014). Basaril1 bir is stratejisi, calisanlarini gelistirmeye y6nelik bir metodolojiden olusmaktadir. Ise alim
yetenek havuzunun belirlenmesi, rekabetci bir ¢alisma plam olusturulmasi, yetenekleri egiterek,
gelistirerek ve ¢alisan performansini degerlendirerek bir kurulusun rekabet avantaji artirilabilir ve isi
surdirtlebilir hale getirilebilmektedir (Kehinde, 2012). Bu anlamda stirdiiriilebilirlik; bir kurulusun
zaman ig¢inde mali, insani ve toplumsal katkilarin1 da iceren cevresel katkilarini ifade etmektedir
(Cheese, 2010).

Aragtirmanin problem tanimi

Giintimtuizde isletmeler arasinda rekabet ve basar1 gostergesi tirtiniin tiretiminden ¢ok tirtiniin sunulma
sekliyle dogru orantilidir. Dolayisiyla giintimiizde is diinyasi tiretim odakli rekabetten vazge¢mis yeni
rekabet alanlar1 arayisina girmistir. Isletmelerin yeni rekabet odagimin tiriinden insan faktoriine dogru
kaydigi gortilmektedir. Isletme olarak en yetenekli galisana sahip olmak bir avantajdir. Delloitte
raporuna gore yetenekli calisan; bilgiye sahip olan, onu ilgili alanda en etkili sekilde kullanan ve
miisterilerle ¢alisanlar arasinda ortalamanin tistiinde deger yaratan calisandir (Delloitte, 2010). Bu
calisanlarin isletmede belirlenmesi, istihdam ettirilerek kuruma baghliklarinin saglanmasi giinden giine
zorlagmaktadir. Isletmede istihdamdan sorumlu birimlerin segici ve belirleyici olmasi gerekmektedir.
Bu asama da yetenek yonetimi kavrami dikkat cekmektedir. Birgok isletmenin yer aldig: rekabetli is
diinyas1 ortaminda, var olan {iriiniin tanitilmasi ve sunulmast 6nem arz etmektedir. Satis alaninda
hizmet veren calisanlarm bagh olduklar: kurulusta yeteneklerini ortaya koymasi igletmelerin gelecegini
dogrudan etkilemektedir. Calisanlarin yeteneklerinin farkinda olan, egitim ve gelisimleri icin onlara
firsatlar sunabilen isletmeler, ¢calisanlarini en yiiksek performansa ulastirabilmektedirler.

Calisanlarin yetenek yonetiminin belirlenerek performans diizeylerine etkisini ortaya koymak,
yetenekli calisanlarin belirlenmesi noktasinda ¢ok onemlidir. Yetenek yonetimi ve performans
iligkisinin ortaya koyulmasi, ¢alisanlarin giiclerinin ortaya cikarilmasina olanak saglamaktadir. Bagh
olduklar: isletmede daha etkili pozisyonlara gelmelerinin oniinii agmaktadir. Erdogan (1999) ve
Cayan’a (2011) gore; calisanlarin performans degerlendirme siireci, isletmelerin gesitli yontemler
kullanarak yetenekli galisanlarinin ne kadar farklilik yarattig1 ve ne kadar vazgecilmez oldugunu ortaya
cikarma stirecidir. Isletmelerde performans degerlendirmesi yapilirken dikkat edilmesi gereken bir
diger faktor ise tiim calisanlarin ayni i¢ degerlendirmeden gecirilmemesidir ciinkii ayni ig
degerlendirmeye tabi tutmak dogru sonug vermeyecek bir yaklasimdir. Bu nedenle isletmede ¢alisan
personellerin  yeteneklerine has odiillendirmelerin olabilecegi degerlendirme yontemlerinin
kullanilmasi 6nerilmektedir. Bu yontemler etkili kullanildiginda yetenekli calisanlar, kurumsal bazda
dogru pozisyonlarda dogru 6zelliklerini gelistirmeleri i¢in desteklenmis olur. Dolayli olarak isletmenin
de performansin ytiikseltecek bu yontem, kurumsal acidan da vazgecilmez bir unsurdur. Satis alaninda
calisan personellerin yetenek 6zellikleri ve yetenek yonetimi uygulamalarinin performans diizeyine
etkisini belirlemek bu ¢alismanin amacini olusturmaktadar.
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Arastirmanin amaci

Bu ¢alismanin amaci, yetenek yonetimi uygulamalarinin satis elemanlarinin performanslarina etkisini
belirlemektir. Bu ama¢ dogrultusunda satis elemanlar: tizerinde yetenek yodnetiminin; motivasyon,
kurum destegi, yaraticilik, yetenek algisi ve yetkinlik olmak tizere bes boyutunun performans
diizeylerine etkileri incelenmistir.

Arastirmanin énemi

Giintimiizde bir {iriiniin bir¢ok firma tarafindan tiretilmesi ve alicilara sunulmasi asamasinda rekabet
giinden giine artmaktadir. Teknolojik gelisimlerle birlikte bircok kisi tarafindan tirtinlere ulasabilirlik
kolaylasmistir. Bu durum isletmelerin ¢oztimlenmesi daha gii¢ bir rekabet ortamina girmelerini
kagmilmaz kilmaktadir. Isletmeler, bu rekabet ortaminda siirdiiriilebilirligi yakalayabilmek ve
rakiplerinin oniinde gecebilmek icin deger yaratmasi gerektiginin farkina varmistir. Bu degeri
yaratacak olan da calisanlardir (Inan, 2022). Is diinyasindaki rekabette insan faktoriiniin éneminin
anlagilmasiyla calisanlara verilen 6nem her gecen giin artmaktadir. Isletmeler calisanlarindan en tist
diizeyde faydalanmak i¢in en iyi yonetim sistemlerini aramaktadirlar. Calisan performansini arttirmak
ve yonetebilmek igin yetenek y6netimi uygulamalarina yonelmektedirler (Ozyurt, 2021).

Yapilan literatiir arastirmasinda, yetenek yonetimiyle ilgili farkli agilardan pek ¢ok ¢alismanin yapilmis
oldugu belirlenmistir (Luecke, 2008; Uyargil, 2008; Tuncer, 2013; Turan, 2014; Renzulli, 2016; Yavuz,
2018). Bu calismalarin bazilarinda; isletmelerde yetenek yonetimi uygulamalarinin yayginlasmasinin
calisan personelin isiyle daha fazla biitiinleserek performansini yiikselttigini, ayrica orgiitsel acidan
bagliliklarini da artirdigini ortaya koymustur (Luecke, 2008; Cayan, 2011; Ozyurt, 2021). Isletmelerde
personelin yetenek yonetiminin yiiksek olmasi, o personellerin yeteneklerinin 6rgiite olan optimal
faydasi igin personelin yeteneginin galistig1 ise yansitilmasi oldukca onemlidir. Satis elemanlar1 sahip
oldugu yeteneklerini performanslarmna yansitamadigr zaman bagh oldugu orgiite uzun donemli
bagliliklar1 zayiflar, performanslar1 diiser, dolayisiyla isletme performansinda da bir diisiis meydana
gelmesi kaginilmaz olur. Tiim bu bilgiler 1s1ginda, biiytik bir pazar olan iiriin satis alaninda galisan
personellerin yetenek yonetimleriyle performans diizeyleri arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikarmak onem
kazanmaktadir. Bu calismanin 6nemi, isletmelerde stirdiiriilebilirligin olmas: icin satis alanindaki
temsilcilerinin yetenek yonetimleri ve performanslar: arasindaki iliskiyi arastirmak ve yorumlamaktir.
Bununla birlikte gelecek donemde farkl alanlardaki arastirmacilara ve akademisyenlere dnemli bir yol
gosterici kaynak olmasi da beklenmektedir.

Literatiir taramasi
Yetenek yonetimi ve boyutlar1

Yetenek yonetimi son senelerde giderek dikkat ceken bir kavram olmustur. Yetenek yonetimi;
orgiitlerin asmalar1 gereken problemlerini ve yaklasimlarimi hayata gegirmek igin ihtiyag duyduklar
yetenekli ¢alisanlar ile hali hazirda bulunan yetenekli ¢alisanlari arasinda bulunan eksikligi sistemli
olarak kapatmaya galisan yonetim stirecidir (Cirpan ve Sen, 2009). Yetenek yonetimi; yetenek analizi,
isglicti analizi, ise alma ve performans gelistirme, calisan egitimi ve gelisimi, yetenek planlamas: ile
yedeklemeyi iceren kompleks bir stirectir (Hartman, Feisel ve Schober, 2010). Gelismis tilkelerde
sekillenen yetenek yonetimi; sanayi ve tarim sektorii ile sinirh olmayip iletisim, egitim, saglik hizmetleri
sektoriinde de kullanilabilir olmasi en 6nemli 6zelliklerinden birisidir (Cayan, 2011). Giindeme geldigi
dénemden bu yana anlam ve 6nemi artarak devam eden yetenek yonetimi, is hayatinda insan
kiymetinin en tist mertebeye ¢ikmasina sebep olmustur (Altinéz, 2009).

Yetenek yonetimi siiregleri; yetenekli calisanlarin kariyer gelisimlerinin galisanlara tanitilmasi ve
gelistirilmesi, 6nemli pozisyonlarin aktarilmas: ve her bir pozisyon igin yetenek havuzlarinin
kategorilere ayrilmas1 gerekmektedir. Yetenek havuzu kategorileri; tistiin yetenekli, yetenekli, gtivenilir
calisan ve uyumsuz ¢alisan olarak siniflandirilabilir (Fettahlioglu ve Demir, 2014).

Yetenekli calisanlarin orgiite baghligini artirarak {ist yonetime yardimci olmaktir. Isletme, isveren
markasinin giiclii olmasi icin ¢alisan orgiit tiyelerinin niteliklerinin artmasina, ise alim siireglerindeki
mali boyutlarin indirgenmesine, daha yetenekli is gorenlerin isletmeye katilmasma fayda
saglamaktadir (Barrow ve Mosley, 2007). Yetenek yonetimi; kurum destegi, yaraticilik, yetkinlik,
motivasyon ve yetenek algis1 olmak tizere bes boyuttan olusmaktadir.

Yetenek Yonetiminin Kurum Destegi Boyutu

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

Kurum destegi, is gorenlerin tutum ve davraniglarini etkileyen bir siirectir. Bu stire¢ kurumun galisanlar
ile ilgilendigini gosteren bir aktarimdir. Is gorenlerin sosyo-duygusal gereksinimlerinin giderilmesinin
gostergesidir (Cayan, 2011). Is gorenlerin sosyo-duygusal gereksinimleri arasinda en onemlileri maas,
saglk hizmetleri, toplum takdirinin alinmasi vb. kazanimlar yer almaktadir. Orgiitlerin, calisanlarini
mutlu ederek stratejik olarak destek vermeleri gerekmektedir (Alayoglu, 2010; Yavuz, 2018).

Yetenek Yonetiminin Yaraticilik Boyutu

Yaraticiligin elde edilebilmesi, temel bazi sorunlar i¢in uygun davranis ve bilginin tiretilmesi
gerekmektedir. Orgiit iginde yenilikgiligin olusturulmasi ve devamhiligimn saglanabilmesi igin yaratict
kapasitenin 6nemli bir rolti bulunmaktadir. Yaraticilik sadece yenilik ile iligkili olmayup fikir tiretiminin
devamliligy ile de iliski ierisindedir. Bundan dolay1 yeni is stire¢lerinin ve teknolojilerin icadinda, karar
verme proseslerinde ve is sorunlarima getirilen kreatif ¢oztimleri de kapsayabilecegini gostermektedir
(Kark ve Carmels, 2009).

Yetenek Yonetiminin Yetkinlik Boyutu

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

Yetkinlik; alinan sonuglardan ¢ok, miikemmel performans: yakalayabilmek icin ayirt edici faktorleri
kapsayan davrarussal biitiin olarak tanimlanabilmektedir. Kapasite, sahsiyet, motivasyon, ge¢mis
tecriibeler araciligiyla sekillenen gozlemlenebilir eylem ve davramslar biittintidiir (Cayan, 2011). Bu
davranislarin dlgiilebilir ve gozlemlenebilir olmasi gerekmektedir. Yetkinligi olusturan davramnislar
miitkemmelligi tarif etmektedir. Bu tutum ve davranislar sergileyen calisanlar, digerlerine gore fark
yaratan ve fark edilebilen bir performans diizeyine ulasmaktadirlar. Fark edilebilen performans diizeyi
ay1rt edici hususiyete sahip olmaktadir (Gtiler, 2010).

Yetenek Yonetiminin Motivasyon Boyutu

Genel anlamda motivasyon, tanimlanmuis bir is icin harekete gecirici gii¢ olarak ifade edilmektedir. Bu
aciklamaya istinaden, motive olmus is gérenlerin, motive olmamus is gorenlere oranla isine ve kendisine
tahsis edilmis gorev ve sorumluluklarda daha istekli ve gayretli oldugu goriilmektedir (Giilsen, 2020).
Gayret ve istekli olan galisanlar islerinde daha basarili olmaktadirlar. Temel olarak motivasyon, insan
davraniglarinin anlasilmasinda biiytik 6nem arz etmektedir.

Motivasyon, sahsin is yapabilme sevkini ytiklenmesini anlatmaktadir. Esasen kisiye 6zgii olmaktadir.
En etkin rolii ise sahsin davraniglarini sekillendirmektir. Orgiitteki is performansim etkilemektir. Bu
baglamda motivasyon ve performans arasinda bag vardir. Motivasyonu artirilmis galisanlarin is
performanslari da artmaktadir (Ozer ve Topaloglu, 2008).

Yetenek Yonetiminin Yetenek Algis1 Boyutu

Kisinin kabiliyetlerinin tamami yetenek olarak tanimlanmaktadir (Oksiiz, 2020). Farkli bir ifadeyle,
sahsin dogustan sahip oldugu kabiliyetleriyle; bilgi, beceri, zekd, tecriibe, tutum ve icgtidilerini
kapsamaktadir. Yetenek algisi, yetenegin bir kaynak olarak degerlendirilmesiyle birlikte sahsin farkina
vardig1 yapabilirligini icermektedir. Is hayatinda yetenekli is goren, calistigi kurumda olusan
degisikliklerde bilinmezi yonetebilecek, deger yaratarak kurumuna katki saglayabilecek kisiler olarak
tanimlanmaktadir (Giiner, 2016).

Yetenek algisi, gozlemlenebilir bir performansla ortaya cikabilmektedir. Bu algi olusan ortamda,
ortalamanin {iste olmalidir. Egitim, uygulama ve elde edilen tecriibe ile yetenek gelistirilebilmektedir.
Is gorenlerin diger is gorenlere oranla farkliliklarini ortaya koymak igin sergiledikleri davranigsal
buttinltgi ifade etmektedir. Isletmeyi bulundugu rekabet ortaminda muadillerinden ayiran, farklar
yaratan ve stirdiirtilebilirligine katki saglayacak degerlerin olusmasinda yetenekle ilgisi bulunmaktadir
(Turan, 2014).

Is goren performansi degerlendirme kavrami

Kurumun sahip oldugu kaynaklar: etkin ve verimli bir sekilde kullanarak tahsis edilmis isin amaca
ulagim seviyesinin 6l¢timiine performans denir (Akcakaya, 2017). Isletme agisindan, belirli bir zaman
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araliginda sonuca erdirilen mal veya hizmetlerin miktar1 olarak tanimlanabilir. Performans, is goren
acisindan; oOrgiitiin hedef ve stratejileri dogrultusunda verimlilik ve etkinlik diizeyi olarak
nitelendirilebilir (Tutar ve Altindz, 2010). Bir orgiit icerisinde bulunan biitiin is gorenlerin ayni basari
ve istikrar1 yakalamasi mumkiin degildir ve beklenemez. Bu durum orgiit icerisinde is gorenlerin
birbirlerinden farkli performanslar gostermesi ile neticelenmektedir (Akgakaya, 2017). Is gorenlerin ise
gosterdigi ilgi, is ve diger is gorenlerle yakaladigi uyum ve dogustan sahip olduklar1 yetenekleri her
zaman farkliik gostermektedir (Cayan, 2011). Bu farkliliklarla birlikte, orgiitte is gorenlerin
cesitlenmesi, orgiitii zenginlestiren ve etkinlestiren insan giiciintin artmasi ile sonuclanmaktadir. Is
gorenlerden orgiite gelen farkli bakis agisi, beceriler ve tutumlar, hedef ve stratejilerin
gerceklestirilmesinde 6nemli rol oynamaktadir (Basaran, 2000).

Performans degerlendirme kavrami

Performans degerlendirme kavrammin ilk defa 1900°lii yillarin basinda kamu hizmeti veren
kurumlarda kullanildigi kaynaklarda gecmektedir (Uyargil, 2008). Is gorenlerin verimliliklerinin
Olgiilmesiyle birlikte performans degerlendirme isletmelerde kullanilmaya baslanmistir. Performans
degerlendirme kavrami giintimiizde yayginlasarak kullanimi her gegen giin artmaktadir (Cayan, 2011).
Farkli bir anlatim ile performans degerlendirme; ¢rgiitlerin hedef ve stratejileri dogrultusunda
belirledigi amaglar i¢in calisanlarina tahsis ettigi gorevlerde, calisanlarin goéreve yaklasimini, basarismni,
davranislarini teshis eden ve 6rgtit hedeflerine sagladig: katkiy: analiz eden, gelistiren bir uygulamadir
(Uyargil, 2008). Uygulamalar neticesinde calisanlarin ge¢gmis donemdeki performanslariyla ilgili de
bilgiler elde edilmektedir. Performans degerlendirme uygulamasi ile galisanlarin gelisimleri ve galisma
faaliyetleri denetlenmektedir. Denetim mekanizmasiyla elde edilen bilgiler, calisanlara kisisel ve
orgiitsel hedefleri konusunda yardimec1 olmaktadir (Turgut, 2001).

Yontem

Bu boliimde satis elemanlar: tizerinde yapilan calismanin katilimcilari, arastirmanin prosediird,
arastirmada kullanilan materyaller, arastirmanin modeli ve arastirma verilerinin analizi ile ilgili
bilgilere yer verilmektedir.

Arastirmanin modeli ve hipotezleri

Arastirmada, satis alaninda calisan personellerin yetenek yonetiminin performansina etkisini
belirlemek amaglanmistir. Bu kapsamda literatiire dayali olarak olusturulan arastirma modeli ve
arastirma hipotezlerine asagida yer verilmistir.
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Bagimsiz Degisken Bagiml: Degisken

Kurum Destegi

Yaraticilik

Yetenek Algis1 PERFORMANS

YETENEK YONETIMI
Yetenek Yonetimi

Motivasyon

Yetkinlik

Sekil 1: Arastirmanin Kavramsal Modeli
Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
Arastirma hipotezleri

Arastirmada calisan performansi, yetenek yonetimi ve alt boyutlar1 olan motivasyon, kurum destegj,
yetenek algisi, yaraticilik ve yetkinlik degiskenleriyle arastirma modeli cercevesinde incelenmektedir.
Bu dogrultuda yetenek yonetimi ve alt boyutlarinin satis sektorii calisanlarinin 6zelinde diistiniilerek
gelistirilen hipotezleri sunulmaktadir.

Yetenek Yonetimi ile Performans Iliskisi

Bu bolimde calismanin amact dogrultusunda yetenek yonetiminin performansla arasindaki iliskiyi
ortaya koymaya yonelik gelistirilen hipotezler yer almaktadir.

Yetenek Yonetiminin Calisan Performansina Etkisi

Yetenek yonetimi, yetenek analizi, isgiicii analizi, ise alma ve performans gelistirme, calisan egitimi ve
gelisimi, yetenek planlamas ile yedeklemeyi iceren kompleks bir stirectir (Hartman, Feisel ve Schober,
2010). Bu siireg, orgiitlerin asmalar1 gereken problemlerini ve yaklasimlarimi hayata gecirmek icin
ihtiyag duyduklari, yetenekli ¢alisan eksiliginin sistemli olarak giderildigi uygulamalardir (Cirpan ve
Sen, 2009). Calisanlarin yetenek yonetimi motivasyon, kurum destegi, yetenek algisi, yaraticilik,
yetkinlik olmak tizere 5 temel boyut altinda incelenmektedir. Akademik alanda yetenek yonetimi ve
yetenek yonetimi uygulamalarinin performans tizerine etkisinin arastirildigi calismalar bulunmaktadar.
Bu arastirmalarin bazilarinda yetenek yonetimi ile performans arasinda anlamh farkliliklar
bulunmaktadir (Bethke-Langenegger vd., 2011; Vural vd., 2012; Collings vd., 2019). Bazi1 arastirmalarda
ise yetenek yonetimi ile performansin arasinda anlamli olmayan farkliliklarin bulundugu ve yetenek
yonetimi uygulamalarinin, uygulayan ile uygulanan arasindaki carpik iliskiden kaynakli kusurlu
oldugu aktarilmaktadir (Collings, 2014). Ayn1 zamanda Aguinis vd. (2021) yapmis olduklar1 calismada
Covid-19 dénemimde isten ayrilmalarla is yiikii ve stresin arttigini belirtmistir. isletmelerde yilda bir
yapilan yetenek yonetimi uygulamalariyla, performansin belirlenmesinde elde edilen verilerin bu
donemde yetersiz kaldigini aktarmaktadir. Calisanlarin durumlarmin daha iyi analiz edilebilmesi ve
sirketlerin daha saghkli yon bulabilmesi icin performans yonetimine uyarlanabilir bes oOneri
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sunmaktadir (Aguinis ve Burgi-Tian, 2021). Yetenek yonetimi ile performansa etkisinin incelendigi alan
yazinda farkli sonuclara ulasilmasindan dolay1 arastirma sorusu dahilinde asagidaki hipotezler
gelistirilmistir. Yetenek yonetiminin calisan performanslarina etkisi satis elemanlar: tizerindeki
incelenmistir.

Hipotez;: Satis elemanlarinin yetenek yonetimi algisi performansi etkilemektedir.
Hipotez;,: Satis elemanlarinin kurum destegi algisi performansi etkilemektedir.
Hipotezy,: Satis elemanlarmin motivasyon algist performansi etkilemektedir.
Hipotez;.: Satis elemanlarinin yetenek algis1 performansi etkilemektedir.
Hipoteziq: Satis elemanlarimin yaraticilik algisi performansi etkilemektedir.
Hipotez;.: Satis elemanlarinin yetkinlik algis1 performans: etkilemektedir.

Evren ve 6rneklem

Arastirmanin evrenini Adana Hac1 Sabanci Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet gosteren saglik, gida,
miihendislik, kozmetik/kimya, makine parcalar1 gibi alanlarda parca tiretimi ve satisindan sorumlu
isletmelerin satis elemanlar1 olusturmustur. Orneklem biiyiikliigii hesaplamast igin Kline'nin (2011)
yonteminden faydalanilmistir. Buna gore kullanilan 6lgek madde sayisinin en az 5 kati, ideal olarak 10
kat1 olmas1 gerektigi belirtilmektedir. Arastirmanin 6rneklem biiytikliigiinde, bu dogrultuda 26
maddeden olusan “Yetenek yonetimi Olgegi ve Is Goren Performansi Olgegi” taslagmin 260 satig
elemanna (10x26=256) uygulanmasina karar verilmistir. Orneklem secim yontemi olarak kolayda
orneklem yonteminden faydalanilmis ve calismaya katilmay: kabul eden, dahil edilme kriterlerine
uygun 260 satis elemaninin 6rneklem grubunu olusturmasi hedeflenmistir. Calisma 332 katihimci ile
tamamlanmustir. Arastirmaya en az 6 aydir satis elemani olarak calisan gontillii kisiler dahil edilmistir.
Satis elemani olarak alt1 aydan az calisma deneyimi olan katilimcilar ¢alismaya dahil edilmemistir.
Katilimcilara ait demografik bilgilere asagida yer verilmektedir.

Katilimcilarin  %55,0'1 erkek, %61,0'i 26-34 yas araliginda ve %56,8’i lisans mezunudur. Satis
elemanlarmmin %50,8’1 evli, %32,9u miihendislik ve mimarlik alaninda calismakta, %44,7’si satis
danismani olarak ¢alismaktadir. Katiimcilarin %45,9'u meslekte 1-4 yil calistigini, %45,3"tt kurumunda
1-4 yildir calistigini ve %45,0'1 ise 1-4 yildir satis elemani olarak ¢alistigini bildirmistir. Kurumsal bir
firmada galistigini bildirenler, tiim katilimecilarin %56,5'ini olustururken, ¢alistigi kurumdan memnun
olanlar tiim katilimcilarin %81,6”sim1 olusturmaktadar.

Veri toplama araci

Arastirmada Demografik Soru Formu, Yetenek Yonetimi Olgegi ve Is Goren Performansi Olgegi
kullanilmuastar.

Demografik soru formu

Demografik soru formu literatiir bilgilerine dayanarak arastirmacilar tarafindan olusturulmustur. Form
yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni durum, meslek, unvan, meslekte ¢alisma y1li, satis elemani olarak
calisma yili, kurumun yapist ve kurumdan memnuniyet gibi durumlar1 sorgulayan 11 maddeden
olusmaktadar.

Yetenek yonetimi dl¢egi ve is goren performans 6lgegi

Cayan (2011) tarafindan olusturulan 6lcek besli likert yapidadir. Olgekte ters puanlanan madde
bulunmamaktadir. 22 maddeden olusarak Yetenek yonetimi kavrami ele alinmaktadir. Yetenek
yonetimi 5 boyuttan olusmaktadir. Bunlar; Kurum Destegi Boyutu (12, 13, 20, 19, 14, 22, 16. Maddeler),
Yaraticilik Boyutu (18, 17, 21, 15. Maddeler), Yetenek Algis1 Boyutu (3, 4, 2, 5. Maddeler), Motivasyon
Boyutu (6, 7, 11, 10. Maddeler), Yetkinlik Boyutu (8, 9, 1. Maddeler) dur. Olcekte performans
kavraminin ele alindig1 kissm 4 maddeden (23, 24, 25, 26. Maddeler) olusmaktadir (Cayan, 2011).
Calismada i¢ tutarliligin belirlenmesinde en yaygin kullanilan yontemlerden biri olan Cronbach Alpha
kat sayisinin belirlenmesi ve yorumlanmasi temel alinmistir. Bu degerin sosyal bilimler alaninda en az
0,60 olmas1 dnerilmektedir (Aksel, 2010).

Verilerin analizi

Anket verilerinin analizinde Statistical Package for Social Sciences (SPSS) ve AMOS istatistik paket
programlart kullamlmustir. Olgeklerin gegerlikleri dogrulayici faktor analiziyle AMOS programinda
yapilmus olup, hipotez testleri ve giivenirlik analizleri SPSS programinda yapilmistir. Giivenirlige
Cronbach alfa yontemiyle bakilmistir. Tamimlayic1 istatistikler olarak frekans ve ytizde dagilimu

bmij (2023) 11 (3): 1038-1057

1047



kullanilmis olup, hipotezlerin test edilmesinde korelasyon ve c¢oklu regresyon analizinden
yararlanilmistir.

Bulgular

Demsur Okan Kurt & Saadet Sagtas

Olgeklerin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri

Olgtim aracinin giivenirlilik durumunu test etmek amaciyla Cronbach (1951) tarafindan gelistirilmis
olan ve dlgegin i¢ tutarliligini dlgen Cronbach a katsay1 yonteminden yararlanilmustir.

Tablo 1: Yetenek Yonetimi Olgegi Giivenirlik Analizi

Maddeler FDHIlj{fr Yiikii se t p Cronbach a
Soru 12 <& | Kurum destegi 0,722 - - -
Soru 13 < Kurum destegi 0,750 0,065 15,134 <0,001
Soru 20 < Kurum destegi 0,753 0,079 13,135 <0,001 0,901
Soru 19 < Kurum destegi 0,826 0,067 14,388 <0,001
Soru 14 < Kurum destegi 0,760 0,076 14,487 <0,001
Soru 22 < Kurum destegi 0,737 0,09 12,862 <0,001
Soru 16 < Kurum destegi 0,714 0,076 12,45 <0,001
Soru 18 < Yaraticilik 0,730 - - -
Soru 17 < Yaraticilik 0,728 0,079 12,426 <0,001
0,772
Soru 21 < Yaraticilik 0,687 0,067 11,732 <0,001
Soru 15 < Yaraticilik 0,582 0,074 9,936 <0,001
Soru 2 < Yetenek algis1 0,682 - - -
Soru 3 < Yetenek algis1 0,657 0,083 10,472 <0,001
Soru 4 < Yetenek algis1 0,523 0,111 8,509 <0,001 o7
Soru 5 < Yetenek algisi 0,658 0,091 10,483 <0,001
Soru 6 < | Motivasyon 0,752 - - -
Soru 7 < Motivasyon 0,732 0,084 12,135 <0,001
0,770
Soru 10 < Motivasyon 0,721 0,069 11,973 <0,001
Soru 11 < Motivasyon 0,538 0,085 8,987 <0,001
Soru 1 < Yetkinlik 0,624 - - -
Soru 8 & | Yetkinlik 0,654 0,125 9,713 <0,001 0,719
Soru 9 < | Yetkinlik 0,759 0,131 10,807 <0,001
Yetenek Yonetimi Olcegi 0,937

Tablo 1 incelendiginde, arastirmada kullanilan yetenek yonetimi 6lgegi ve alt boyutlarinin Cronbach
alpa degerlerin >0,60'm oldugu goriilmektedir. Aksel sosyal bilimler alanindaki c¢alismalarda
giivenirlik katsayisinin >0.60 olmasi gerektigini belirtmistir. Calisma 6rnekleminde 6lceklerin giivenilir
oldugu goriilmektedir. Maddelere iligkin faktor yiiklerinin yer aldig: Tablo 1. incelendiginde, 0,30 un
altinda faktor yiikii olan bir maddeye rastlanilmamis olup, maddelerin faktor ytiklerinin 0,522-0,817

arasinda degisiklik gosterdigi tespit edilmistir.
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Tablo 2: Performans Olgegi Giivenirlik Analizi

Faktor

Maddeler Analizi se t [4 Cronbach a
Soru 1 < Is gorme performanst 0,715 - - -
Soru 2 < i§ gorme performansi 0,814 0,106 12,018 <0,001

0,806
Soru 3 < 15 gorme performansi 0,743 0,095 11,53 <0,001
Soru 4 < i§ gorme performansi 0,584 0,084 9,356 <0,001

Tablo 2 incelendiginde arastirmada kullanilan is goren performansi 6lgeginin Cronbach Alpha
degerlerin >0,60'in oldugu goriilmektedir. Calismanin 6rnekleminde &lgegin giivenilir oldugu
goriilmektedir. Olgegin maddelerine iligkin faktor yiikleri incelendiginde Tablo 2’de 0,30'un altinda
faktor yiikii olan bir maddeye rastlanilmamis olup, maddelerin faktor ytiklerinin 0,584-0,81 arasinda
degisiklik gosterdigi belirlenmistir.

Model uyum indeks sonuglar1

Calismada olusturulan modeli test etmek amaciyla Amos programiyla, yetenek yonetim 6lgegi i¢in
birinci diizey ¢ok faktorlii dogrulayici faktor analizi, performans degerlendirme ¢lgegi icin ise tek

faktorlii dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Olusturulan 8lgtim modelinin {irettigi uyum degerlerinin
olgekler icin miikemmel uyum gosterdigi gortilmektedir

Tablo 3: Yetenek Yonetimi ve Performans Degerlendirme Olgek Modellerinin Model Uyum indeks
Sonuglar1

Model uyum iyiligi degerleri
Boyut
x2/sd GFI AGH TLI NFI | CFI | RMSEA

Kurum destegi 2,824 0,970 0,936 0,969 | 0,971 | 0,981 0,074
Yaraticilik 0,593 0,998 0,991 0,999 | 0,997 | 0,999 0,002
Yetenek algis1 1,462 0,996 0,978 0,989 | 0,989 | 0,99 0,037
Motivasyon 3,138 0,991 0,953 0,966 | 0,983 | 0,989 0,080
Yetkinlik 0,003 0,999 0,999 0,999 | 0,999 | 0,999 0,001
Yetenek yonetimi 3,102 0,938 0,908 0,964 | 0,940 | 0,905 0,070

< . 1,298 0,996 0,981 0,996 | 0,994 | 0,999 0,030
Performans Degerlendirme

Tablo 3'teki model uyum indeksleri incelendiginde tiim degerlerin kabul edilebilir sinirlar icinde
oldugu goriilmektedir.

Korelasyon analizi

Calismada degiskenler arasi iliskiyi test etmek i¢in korelasyon analizi yapilmis olup analiz sonuglarina
Tablo 4 “de yer verilmistir.

Tablo 4: Korelasyon Analiz Sonuclar1

1 2 3 4 5 6 7
Kurum destegi
Yaraticilik 0,775**
Yetenek algis1 0,632** | 0,647**
Motivasyon 0,565** | 0,533** | 0,597**
Yetkinlik 0,604** | 0,642** | 0,722** | 0,619**
Yetenek yonetimi 6l¢egi puan 0,909% | 0,869% | 0,824% | 0,758 | 0,806*
f)rtalamam
:f; lﬁiﬁ“pﬂi’ji’““a“‘“ Olcegi 0,596* | 0,649 | 0,664 |0,653** |0,662** | 0,748

*p<.05 **p<.01

Tablo 4 incelediginde satis elemanlarmin yetenek yonetimi 6lgegi toplam puanlar: ile is goren
performans 6lgegi toplam puanlari arasinda pozitif yonde anlaml kuvvetli bir iliski (r=0,748, p<.01)
oldugu belirlenmistir. Yetenek yonetimi arttikca performans diizeyi de artmaktadir. Yetenek yonetimi
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olgegi alt boyutlar1 ile is goren performansi 6lgegi arasindaki iliski incelendiginde ise tiim alt boyutlarin
pozitif yonde anlamli orta diizey bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglar dogrultusunda kurum
destegi (r=0,596 p<.01), yaraticilik (r=0,649, p<.01), yetenek algis1 (r=0,664, p<.01), motivasyon (r=0,653,
p<.01) ve yetkinlik diizeylerindeki (r=0,662, p<.01) artis calisanlarin performanslarini da arttirmaktadar.

Hipotez testleri

Satis elemanlarinin yetenek yonetimi olcegi ve alt boyutlari ile is goren performans: 6lgeginin pozitif
yonlii iliskisine dayanarak olusturulan ¢oklu regresyon modeline Tablo 5'te yer verilmistir.

Yetenek yonetimi ve alt boyutlarinin Is goren performansi tizerinde etkisini degerlendirmek icin 6
model olusturulmustur. Bu modellerin timii istatistiksel olarak anlamliydi (p<0,05). Is goren
performansini, kurum destegi alt boyutu %35,5ini, yaraticilik alt boyutu %42,2’sini, yetenek algis1 alt
boyutu %41,1’ini, motivasyon alt boyutu %42,7’ini, yetkinlik alt boyutu %43,8’ini ve yetenek ytnetimi
toplam skoru 54’sin1 agiklamaktadir.

Tablo 5: Coklu Regresyon Analizi

Regresyon Katsayisi*
B i¢in %95 Giiven Aralig
B se zf t p m
Alt Simir | Ust Simir
Model-1: is goren performansi
Sabit 9,623 0,537 17,905 <0,001 8,566 10,681
Kurum destegi 0,256 0,019 0,596 13,466 <0,001 0,219 0,294

Model Anlamlihg1: F=181,331; p<0.001; R>=0,355; Durbin-Watson lstatistigi=1,903

Model-2: Performans
Sabit 8,544 0,537 15,922 <0,001 7,488 9,599
Yaraticihk 0,515 0,033 0,650 15,508 <0,001 0,450 0,581
Model Anlamlihig1: F=240,482; p<0.001; R>=0,422; Durbin-Watson statistigi=1,942
Model-3: is goren performansi
Sabit 6,618 0,634 10,432 <0,001 5,370 7,866
Yetenek algisi 0,614 0,038 0,664 16,123 <0,001 0,540 0,689
Model Anlamlihig1: F=259,966; p<0.001; R>=0,441; Durbin-Watson Istatistigi=2,017
Model-4: is goren performansi
Sabit 6,871 0,637 10,781 <0,001 5,617 8,125
Motivasyon 0,583 0,037 0,653 15,651 <0,001 0,510 0,657
Model Anlamlihig1: F=244,950; p<0.001; R>=0,427; Durbin-Watson Istatistigi=1,689
Model-5: is goren performansi
Sabit 7,281 0,597 12,190 <0,001 6,106 8,456
Yetkinlik 0,760 0,047 0,662 16,024 <0,001 0,667 0,854
Model Anlamlihig1: F=256,779; p<0.001; R>=0,438; Durbin-Watson Istatistigi=1,926
Model-6: is goren performansi
Sabit 4,902 0,584 8,388 <0,001 3,753 6,052
Yetenek yonetimi Toplami 0,132 0,006 0,748 20,450 <0,001 0,120 0,145
Model Anlamlihig1: F=418,208; p<0.001; R>=0,560; Durbin-Watson Istatistigi=1,974

Kurum Destegi puanindaki bir birimlik artis performansi 0,256 puan, yaraticilik puanindaki bir birimlik
artis performanst 0,515 puan, yetenek algis1 puanindaki bir birimlik artis performansi 0,614 puan,
motivasyon puanindaki bir birimlik artis performansi 0,583 puan, yetkinlik puanindaki bir birimlik artis
performanst 0,760 puan, yetenek yonetimi puanindaki bir birimlik artis performansi 0,132 puan
artirmaktadir.

Tartisma ve sonug

Yetenek yonetiminin calisan performansi tizerine etkilerinin incelendigi bu calismada bulgular
“Katilimcilarin Yetenek Yonetimi Olgegi Toplam ve Alt Boyutlarmin Performansa Etkilerine Yonelik
Bulgularin Tartisilmas1” baslig altinda sunulmustur.
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Katilimcilarin yetenek yonetimi 6l¢egi toplam ve alt boyutlarinin performansa etkilerine yonelik
bulgularin tartisilmasi

Yetenek yonetimi, kurumun ihtiyaglar1 dogrultusunda dogru personelin, dogru zamanda ve islerde ve
dogru uygulamalar i¢in gorevlendirilmesidir (Mucha, 2004). Yetenek yonetimi bir stirectir. Kapsamli ve
alt boyutlariyla entegre bir siirectir. Yetenek yonetimiyle mevcut is alaninda neye ihtiya¢ oldugu
belirlenerek, personellere dikkat cekilmesi, bu personellerin isletmelere katilmasi, kesfedilen
yeteneklerinin gelistirilmesi, degerlendirilmesi ve elde tutulmasiyla olusur (Mccauley ve Wakefield,
2006).

Calismada yetenek yonetimi toplam puani ve alt boyutlarmin gecerlik ve giivenirlik sonuglar
incelendiginde; 6lcegin toplam ve alt boyutlar1 giivenirlik katsayilarmin oldukea ytiiksek oldugu, dlgek
maddelerinin faktor ytiklerinin iyi diizeyde oldugu ve yapilan DFA sonuclarinda da 6lcegin ve alt
boyutlarmin uyum iyiligi indeks degerlerinin iyi diizeyde oldugu belirlenmistir. Ayrica ¢alisanlarin
yetenek yonetimi ile performanslar1 arasinda pozitif yonlii anlamh bir iliski oldugu da saptanmustir.
Bireyin yetenekle ilgili ozelliklerin artmasi performansimi da olumlu etkilemektedir seklinde
yorumlanabilir. Bu dogrultuda arastirmanin Hj hipotezi kabul edilmistir.

Literatiirde yetenek yonetiminin satis calisanlariin performansi tizerine etkilerini inceleyen direk bir
calisma bulgusuna rastlanilamamuistir. Konu ile ilgili diger calismalar incelendiginde bulgularimizla
benzer sonuglar elde edildigi goriilmektedir.

Sahin konaklama sektortindeki yonetici pozisyonuna calisan kisilerle yapmis oldugu calismasinda
yetenek yonetimi ile yenilik performans: arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu tespit etmistir.
Ayrica yetenek yonetimi uygulama stireci olan isletmelerle, uygulamayan isletmelerin yenilik
performansi arasinda fark oldugunu belirlemistir (Sahin, 2015).

Cankaya ve arkadaslarinin saglik sektorii ¢ahsanlariyla yaptigi calismasinda yetenek yonetimi ile
performans arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir. Yetenek ozellikleri artan
calisanlarin performanslarinin da arttig1 ayrica performans tizerinde kurumsal desteginde 6nemli rol
oynadig1 belirtilmistir (Cankaya, 2013). Zhang ve arkadaslarinin endiistri firmasinda calisan
katilimcilarla yaptig1 calismada ise yine bulgularimizla benzer sekilde personellerin yetenek yonetimi
uygulamalarma alinmasinin performansi pozitif yonde etkiledigi bildirilmistir (Zhang vd., 2016).
Elektrik malzemeleri {ireten bir firmanin yonetici personelleri ile yapilmus bir baska calismada da etkili
yetenek yonetiminin sirketin inovasyon kabiliyetinin gelistirdigini ayrica performansla da iliskili
oldugu sonuglarmna ulasilmistir (Donate vd., 2016). Chowhan’in bir firmanin yillar icinde degisen insan
kaynaklar1 uygulamalarinin, yenilik ve kurumsal performans arasindaki iligskiyi inceledigi
calismasinda, beceri, motivasyon ve firsat indeksinin artisinin yenilik performansimi énemli dlgtide
etkilendigi tespit edilmistir (Chowhan, 2016). Dahshan ve arkadaslarmnin hemsire ile ytriittiikleri
calismalarinda yetenek yonetimiyle performans arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugunu tespit
etmislerdir (Dahshan vd., 2018). Almohtaseb ve arkadaslar1 da bulgularimizla benzer bir sonug elde
ederek, yetenek yonetiminin performansla pozitif yonde anlaml bir iliskide oldugunu bulmuslardir
(Almohtaseb vd., 2020). Ayrica Oriicii ve Akyiiz'iin akademisyenlerle yapmis oldugu calismasinda
bulgularimizla benzer sekilde yetenek yonetiminin bireysel performansi pozitif yonde etkiledigi
bulunmustur (Oriicti ve Akytiz, 2018). Bu sonuglar bulgumuzu destekler niteliktedir.

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

Tongur yapmis oldugu calismasinda kurumsal destegin calisanlarin ise olan ilgisini arttirdigin
belirlemistir (Tongur, 2011). Ozdevecioglu calismasinda ise kurumsal destegin calisanlarin kuruma
baghligini arttirdigini dolayisiyla da performanslarini arttirdigini belirtmistir (Ozdevecioglu, 2003).
Ayrica bulgularimizla benzer sekilde Turung ve Celik yapmis olduklari ¢alismada orgiitsel destegin is
performansini dogrudan etkiledigi sonucu bulmustur (Turung ve Celik, 2010). Yapilan bir baska
calismada ise orgiitsel destegin performansa etkisi olugundan bahsedilmistir (Byrne ve Hochwarter,
2008). Ridwan ve arkadaslarinin calismasinda da kurum desteginin performansi olumlu etkiledigi ifade
edilmistir (Ridwan vd., 2020). Bulgularimizla benzer sekilde kurumun destek verdigi personellerin
performans diizeylerini yiiksek bulan ¢alismalar literatiirde mevcuttur (Afzali vd., 2014; Arshadi ve
Hayavi, 2013; Cayan, 2011).

Calismada ayrica yetenek yonetimi alt boyutu olan motivasyon ile performans arasinda da pozitif yonlii
anlamli iliski oldugu tespit edilmis, Hip hipotezi kabul edilmistir.
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Konu ile iliskili olabilecek literatiir galismalari incelendiginde;

Olger'in Adana’da ilinde yaptig1 calismada calisan motivasyonunun, bireysel performanst arttirdig
belirlenmistir (Olger, 2005). Onay ve Ergiiden’in Sosyal Giivenlik Kurumu calisamyla yaptig:
uygulamali arastirmasinda kurumda galisanlar i¢in 6rgiitsel-yonetsel motivasyon uygulamalarinin
hem verimlilik hem de performans tizerinde olumlu agidan 6nemli bir etkisi oldugu belirlenmistir
(Onay ve Ergiiden, 2011). Ankara’da hastane calisanlariyla yapilan bir baska calismada ise,
motivasyondaki artisin, performansta artis sagladig1 gosterilmistir (Kogak ve Oziidogru, 2012). Gillet
ve arkadaslar ise calismalarinda performans-etki-performans arasinda tetikleyici bir iliski oldugunu
ortaya koymustur (Gillet vd., 2012). Sokmen ve arkadaslarinin Ankara’da yturiittiigi calismada ise
motivasyonunun, performansi orta diizeyde ve olumlu yonde etkiledigi ortaya ¢ikarilmistir (Sokmen,
Bilsel ve Erbil, 2013). Ayrica Tuncer, Altunisik ile islamoglu ve arkadaslar1 da ¢alismalarinda motive
edilen galisanlarin performanslarinin daha yiiksek olabilecegine vurgu yapmislardir (Altunisik vd.,
2012; Harlos ve Axelrod, 2005; 1slamoglu vd., 2009; Rajhans, 2012; Tuncer, 2014;). Istanbul’da yapilan
bir diger arastirmada da bireysel motivasyonun, mesleki performans: arttirdig: belirlenmistir (Altindag
ve Akgiin, 2015). Eskisehir’de ytiriitiilen diger bir arastirmada da motivasyon ile performans arasinda
orta diizeyde anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir (Boz, Duran, Ko¢ ve Uslu, 2019). Ece ve
arkadaslarinin ¢alismalarinda motivasyonla performans arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu
tespit edilmis tiim bulgular sonuglarimiz: destekler niteliktedir (Ece vd., 2021).

Calismada yetenek algisi ile performans yonetimi arasinda pozitif yonde artan anlaml bir iliski oldugu
tespit edilmis, Hic hipotezi kabul edilmistir. Literatiirde yetenek algis1 ve performans arasinda iligkiyi
direk inceleyen bir calisma bulgusuna rastlamilamamistir. Konu ilgili olabilecek alan yazin
incelendiginde; Karakus ve Oncel’in yapmis oldugu calismada saglik calisanlarinin yetenek yonetimi
algilar1 ile calistiklar1 birime gore calisma performansi algilar: arasinda anlamh bir iliski oldugunu
belirlemislerdir (Karakus vd., 2021). Cayan’in Nigde ilinde yaptig1 calismasinda da yetenek algisi ile
performans arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski oldugu ortaya koyulmustur (Cayan, 2011).
Bulgularimizla benzer sekilde Stirin ve arkadaslari da calismalarinda kendini yeterli hissetmeyle
performanst iligkili bulmuslardir (Stirin vd., 2016). Beck ve Schmidt ¢calismalarinda da bulgularimizla
benzer sekilde yetkinlik ve 6z yeterligin performansi olumlu etkiledigini bildirmislerdir (Beck ve
Schmidt, 2018).

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

Yilmaz ve Karahan'in, liderlik davramisi, yaraticilik ve is goren performansi arasindaki iligkileri
incelemeye yonelik yaptiklari calismalarinda yaraticilik ve is goren performansi arasinda pozitif bir
iliski oldugunu tespit etmislerdir (Yilmaz ve Karahan, 2010). Zhou ve Shalley orgiitsel yaraticiligin
desteklendigi calisma ortaminda calisanlarin is goren performansinin farkli oldugunu ortaya koyarak,
orgiitsel yaraticiligin is goren performansini pozitif yonde etkiledigini bildirmislerdir (Zhou ve Shalley,
2008). Literattirde bireysel yaraticiigin, kurumun ve ¢alisanin karmasik ve rekabetci is ortamlarina ve
degisime adapte olabilmesi i¢in, kendisinde yenilik yapabilmesi, performansmi gelistirebilmesi igin
kritik bir 6neme sahip oldugu vurgulanmistir bu tespitlerde bulgumuzla benzerlik gostermektedir
(Hirst vd., 2011; Janssen ve Giebels, 2013; Martinaityte ve Sacramento, 2013). Bulgularimizi destekleyen
bir diger sonugta Cayan’in calismasidir. Cayan'da calismasinda yaraticiigin performans: olumlu
etkiledigi sonucuna ulagmustir. Fu ve arkadaslariin yaptiklari ¢alismalarinda, calisanlarin yenilikgi is
davramglarinin aracilik rolii igin giiclii bir etki oldugu ayrica yaratici diisiince ve yenilikleri tesvik
etmenin ve desteklemenin firmanin yenilik¢iligini ve performansini arttirilabilecegini sdylemislerdir
(Fu vd., 2015).

Bulgulardan farkli bir sonug olarak literatiirde Kanbur ve Ozyer’in ¢alismalarinda calisanlarin bireysel
yaraticilik diizeylerinin i¢ girisimcilik ve yenilik, proaktiflik ve 6zerklik performanslari tizerindeki etkisi
oldugu, ancak “risk alma” performansi tizerinde etkili olmadig: tespit edilmistir (Kanbur ve Ozyer,
2016).

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

Zaim'in yetkinlikle performans arasindaki iliskiye baktig1 ¢alismasinda calisanlarin yetkinlikleri ile
performans arasinda anlamli iliski oldugunu ortaya koymustur (Zaim, 2013). Yildirim ve arkadaslarinin
Ankara’da yapmis olduklari calismalarinda ise mesleki yetkinlik algisinin calisan performansi
tizerindeki etkisinde 0Ozsaygmin tam aracilik etkisine sahip olmasidir (Yidirim vd. 2019).
Bulgularimizla benzer sekilde Le Deist ve Winterton yetkinlikle beraber performansin arttigini ifade
etmislerdir. (Le Deist ve Winterton, 2005). Draganidis ve Mentzas'de yetkinlik kavramim kisisel
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ozelliklerle ve diistince kaliplariyla iliskilendirmis, yetkinlik neticesinde bireyin motivasyonun artacagi
dolayistyla bagarili performans sergileyecegini ifade etmistir (Draganidis ve Mentzas, 2006). Ozyiirek’te
yetkinligin, calisanin mevcut performansini etkiledigini ileri stirmiis performans ve kisisel becerilerin
yakindan iliskili oldugunu ifade etmistir (Ozytirek, 2016). Celikkaleli ve Capri'de kisisel yetkinlige
sahip olan bireylerin kurum ici gérevlerde karsilastiklar: engellerle daha iyi bas edebildigini daha iyi
performans sergilediklerini belirtmistir (Celikkaleli ve Capri, 2008). Biger ve Diiztepe’de yetkinligin
gelistirilmesinin ¢alisanlarin performansi arttirdigini bildirmistir (Bicer ve Diiztepe, 2003). Bu bulgular
calisma sonuglarimizla paralellik gostermektedir.

Calisan personellerin yeteneklerini dogru yonetebilmek icin yeteneklerini dogru belirlemek, kurumun
hedeflerine ulasabilmesi olduk¢a 6nemlidir. Personellerin sahip olduklar1 yeteneklere gore ilgili
pozisyonlara yerlestirilmesi kurum basaris1 i¢in vazgegilmezdir. Sonug olarak; satis elemanlarin
yetenek yonetiminin calisanlar {izerine etkisini belirlemek ve bu iliskinin performansla iliskisini
degerlendirmek tizere yapilan bu ¢alismada yetenek yonetimi alt boyutlarinin ve is goren performansi
Olgeginin oldukca giivenilir oldugu, yetenek yonetimi alt boyutlarinin orta diizeyde pozitif yonde
performansi etkiledigi, yetenek yonetimi ile performans arasinda ise pozitif yonde kuvvetli bir iliski
oldugu tespit edilmistir. Sonuglar ¢oklu regresyon analizine alinmis, yetenek yonetiminin, bagimh
degisken olan performans: %56 oraminda agikladig: tespit edilmistir. Literatiir taramas1 sirasinda
yetenek yonetimi ile ilgili calismalarin (Luecke, 2008; Uyargil, 2008; Tuncer, 2013; Turan, 2014; Sahin,
2015; Yavuz, 2018) varligma karsin, yogun rekabete dayali satis alaninda yapilmis bir calismaya
rastlanmamistir. Bu baglamda ¢alismadan elde edilen sonuglar, isletmelere yol gosterici olmasi ve
literatiire katki saglamasi agisindan 6nemlidir. Bu sonuglar dustiniildigiinde satis alaninda calisan
personellere uygulanacak yetenek yonetimi uygulamalarinin satis elemanlarimin performansini
artiracaktir. Dolayisiyla kurumsal bazda performansin da artmast kaginilmazdir. isletmelerde yetenek
yonetimi uygulamalarinin yayginlasmast ve performansa dayali o¢diillendirme sisteminin
olusturulmasi 6nerilir. Ayni zamanda isletmelerin, performans artirirmini saglamak i¢in, kurum destegi
ve is goéren motivasyonuna yonelik uygulamalar1 agirlik vermesinin faydali olacag diistiniilmektedir.
Gelecekte yapilacak galismalar i¢in, galismanin farkl: sektorlerde uygulanarak sonuglarin kiyaslanmasi
onerilebilir. Calismada elde edilen sonuglarin kusak 6zellikleri kapsaminda incelenmesi de gelecek
arastirmalar i¢in onerilmektedir.
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