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ABSTRACT

Talent management and human resources practices play a crucial role in enhancing individual and organizational
performance by enabling the effective utilization of employees’ knowledge, skills, and potential. An effective
talent management approach supports the placement of employees in suitable positions, provides access to
development opportunities, and facilitates the achievement of career goals. When integrated with human resources
practices, this process directly contributes to performance by strengthening employee motivation, organizational
commitment, and job satisfaction. The purpose of this study is to examine the effects of talent management and
socially responsible human resources practices on employee performance among 400 employees working in the
service sector. The results of the analyses reveal a strong and statistically significant positive relationship between
talent management and employee performance (r=0.869; p<0.01). Similarly, a positive and significant relationship
is found between socially responsible human resources practices and employee performance (r=0.731; p<0.01).
The findings of the structural equation model indicate that both talent management and socially responsible human
resources practices significantly enhance employee performance. While the results demonstrate that talent
management has a stronger effect on performance, partial differences are observed according to demographic
variables.

Keywords: Human Resources Practices, Talent Management, Employee Performance, Structural Equation Model
Jel Codes: M12, M54, J24, D23

Yetenek Yonetimi ve Insan Kaynaklar1 Uygulamalarimin Calisanin

Performansina Etkisi
OZET

Yetenek yonetimi ve insan kaynaklart uygulamalari, ¢alisanlarin bilgi, beceri ve potansiyellerinin etkin bigimde
kullanilmasini saglayarak bireysel ve kurumsal performansin artirtlmasinda 6énemli bir rol iistlenmektedir. Etkili
bir yetenek yonetimi yaklasimi, ¢alisanlarin uygun pozisyonlarda istihdam edilmesini, gelisim olanaklarina
erisimini ve kariyer hedeflerine ulasmasim desteklemektedir. insan kaynaklar1 uygulamalariyla biitiinlesik bicimde
yiriitiilen bu siireg, ¢calisan motivasyonu, ise baglilik ve is doyumunu giiclendirerek performansa dogrudan katk1
saglamaktadir. Bu ¢alismanin amaci, hizmet sektoriinde ¢alisan 400 kisi iizerinde yetenek yonetimi ve sosyal
sorumluluk odakli insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisan performansi iizerindeki etkisini incelemektir. Yapilan
analizler sonucunda, yetenek yonetimi ile ¢alisan performansi arasinda giiclii ve anlamli bir pozitif iliski tespit
edilmigtir (r=0,869; p<0,01). Benzer sekilde, sosyal sorumluluk odakli insan kaynaklar1 uygulamalar ile
performans arasinda da pozitif ve anlamli bir iliski bulunmustur (r=0,731; p<0,01). Yapisal esitlik modeli
sonuglar1, hem yetenek ydnetiminin hem de sosyal sorumlu IK uygulamalarinin performans: anlamli diizeyde
artirdigini gostermistir. Bulgular, performans iizerinde yetenek yonetiminin daha gii¢lii bir etkiye sahip oldugunu
ortaya koyarken, demografik degiskenlere gore kismi farkliliklar saptanmustir.

Anahtar kelimeler: Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Yetenek Yonetimi, Calisan Performansi, Yapisal Esitlik
Modeli

Jel Kodlari: M12, M54, J24, D23
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1. GIRiS

Is giicii piyasasmin dinamik ve degisken yapisi, artan rekabet kosullar ve kiiresellesme, isletmeleri daha
hizli ve etkili kararlar almaya zorlamaktadir. Bu siiregte isletmeler, rekabet ortaminda ayakta kalabilmek
icin cevik ve esnek stratejiler gelistirmek zorundadir (Cooke, Schuler ve Varma, 2020). Bu durum, insan
kaynaklarinin stratejik 6nemini artirmis; siirdiiriilebilir basar1 ve rekabet avantaj1 i¢in insan kaynaginin
planl1 ve etkin yonetimini zorunlu héle getirmistir (Bhatti vd., 2021).

Hizmet sektoriinde insan kaynaklar1 uygulamalari, dogrudan insan etkilesimine dayali oldugu i¢in
hizmet kalitesi ve miisteri memnuniyeti {izerinde belirleyicidir. Etkili ise alim, egitim-gelisim,
performans yonetimi ve o&diillendirme siiregleri, g¢alisanllarin potansiyellerini agiga c¢ikararak
bagliliklarini artirir (Oliveira ve Honorio, 2020). Ayrica is-yasam dengesi, geri bildirim mekanizmalari
ve motivasyon odakli sistemler, ¢alisanlarin psikolojik dayanikliligini destekler ve hizmet kalitesini
yikseltir (Gupta, 2020).

Yetenek yonetimi, ¢alisanlarin bilgi, beceri ve potansiyellerini kurumsal hedeflerle uyumlu sekilde
gelistirmeyi amaglayan stratejik bir stirectir (McDonnell vd., 2017). Hizmet sektoriinde yiiksek is giicii
devri, yetenekli caligsanlar elde tutmayi kritik hale getirmektedir. Yetenek yonetimi uygulamalari; dogru
kigilerin se¢imi, kariyer planlamasi ve gelisim firsatlariyla ¢alisan bagliligini giiclendirir (Huang, Wei
ve Huang, 2020). Bu siire¢, hem bireysel performanst hem de miisteri memnuniyetini artirir (Obedgiu,
Lagat ve Sang, 2022).

Calisan performansi, isletmelerin hedeflerine ulasmasinda temel bir gostergedir. Yiiksek performans,
streglerin verimli yiritiilmesini, kalite standartlarinin korunmasini ve miisteri memnuniyetinin
saglanmasmi destekler (Mensah, Shukla ve Igbal, 2023). insan kaynaklar1 ve yetenek yonetimi
uygulamalari, adil degerlendirme, odiillendirme ve stirekli gelisim programlariyla calisan
motivasyonunu ve verimliligini artirmaktadir (Liu ve Guo, 2021).

Sonug olarak, hizmet sektoriinde insan kaynaklar ve yetenek yonetimi uygulamalar yalnizca bireysel
performansi degil, kurumsal basarry1 da dogrudan etkilemektedir. Bu uygulamalarin entegrasyonu,
caligan baghligin1 giiglendirerek isletmelere uzun vadeli rekabet avantaji saglamaktadir (Cooke vd.,
2020; McDonnell vd., 2017).

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. insan Kaynaklar1 Uygulamalari

Insan kaynaklari uygulamalari, orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmesi igin galisanlarmn
bilgi, beceri ve yetkinliklerinin etkin bir bicimde yonetilmesini saglayan stratejik siirecler biitiiniidiir.
Bu uygulamalar; ise alim ve se¢cme, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme, {icretlendirme ve
Odillendirme gibi temel alanlardan olusur. Amag, c¢alisanlarin potansiyelini en st diizeyde
kullanmalarini saglayarak hem bireysel hem de kurumsal basartya katkida bulunmaktir (Cooke, Schuler
ve Varma, 2020).

Giliniimiizde insan kaynaklar1 yonetimi, yalmzca idari bir islev olmaktan ¢ikip stratejik bir boyut
kazanmistir. Etkili insan kaynaklar1 politikalari, calisan motivasyonunu artirmakta, orgiitsel baglilig
giiclendirmekte ve performansi dogrudan etkilemektedir (Bhatti vd., 2021). Ozellikle performansa
dayali odiillendirme, adil {icretlendirme ve gelisim odakli egitim programlari, ¢aligsanlarin is tatminini
artirarak kurum i¢indeki verimliligi yiikseltmektedir (Mensah, Shukla ve Igbal, 2023).

Yapilandirmasi giiglii insan kaynaklari uygulamalarinin, yenilik¢i davraniglar1 destekledigi; calisanlarin
is doyumu ile performans diizeyleri arasinda anlamli bir bag olusturdugu cesitli ¢aligmalarla ortaya
konmustur (Mira, Choong ve Thim, 2019; Oliveira ve Honério, 2020). Ise alim siirecinde dogru
adaylarin secilmesi, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin stirekli hale getirilmesi ve performans yonetim
sistemlerinin objektif kriterlere dayandirilmasi, orgiitsel verimliligin artmasma katki saglar. Bu
uygulamalar, ayn1 zamanda calisanlarin is giivenligi algilarim giliclendirir ve psikolojik iyi olus
dizeylerini destekler.

Sonug olarak, insan kaynaklar1 uygulamalar isletmelerin sadece kisa vadeli performansini degil, uzun
vadeli kurumsal siirdiiriilebilirligini de belirleyen stratejik unsurlardir. Etkin insan kaynaklar
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uygulamalari, kurumlarda yetenekli bireylerin gelisimini destekleyen bir zemin yaratarak yetenek
yonetimi siire¢lerinin basarisina dogrudan katki saglamaktadir (De Vos ve Cambré, 2017).

2.2. insan Kaynaklar1 Uygulamalari

Yetenek yonetimi, calisanlarin potansiyellerini belirleme, gelistirme ve 6rgiit i¢ginde uzun vadede tutma
siirecini kapsayan stratejik bir insan kaynaklar1 yaklasimidir. Giiniimiiz rekabet ortaminda isletmelerin
basarisi, nitelikli ¢alisanlar gekme, gelistirme ve elde tutma becerisine bagli hale gelmistir (McDonnell
vd., 2017). Yetenek yonetimi; dogru kisiyi dogru ise yerlestirme, yetenek havuzu olusturma ve kariyer
gelisimi firsatlar1 sunma siireclerini igerir.

Bu kavram, yalmizca bireysel performansin artirilmasit degil, aym zamanda orgiitsel yenilik ve
adaptasyonun giclendirilmesi agisindan da Onemlidir. Arastirmalar, giicli yetenek ydnetimi
sistemlerinin ¢alisan bagliligini, motivasyonunu ve iiretkenligini artirdigin1 ortaya koymaktadir
(Almaaitah vd., 2020). Ozellikle yetenek ¢ekme, gelistirme ve elde tutma siireclerinin biitinctl bigimde
yonetilmesi, orgiitlerin insan sermayesini stratejik bir avantaj olarak kullanmasini saglar (Huang, Wei
ve Huang, 2020).

Yetenek yonetimi, insan kaynaklari uygulamalarinin dogal bir uzantisidir ve bu iki alan arasinda giiglii
bir etkilesim bulunmaktadir. Etkili bir yetenek yonetimi siireci, ise alim politikalariyla baslayan ve
performans degerlendirme, 6diillendirme, liderlik gelistirme gibi asamalarla devam eden biitlinsel bir
yapiya dayanir (D’Annunzio-Green ve Kramar, 2019). Bu baglamda, yetenek yonetimi sistemleri,
calisanlarin gii¢lii yonlerine odaklanarak onlarin potansiyellerini ortaya ¢ikarir ve kurumsal baglilig
artirir.

Sonug olarak, yetenek yonetimi isletmelerin rekabet giiciinii siirdiirmesinde kilit bir faktor haline
gelmistir. Dogru uygulandiginda, yetenek yonetimi yalnizca ¢alisanlarin kariyer gelisimini
desteklemekle kalmaz, aym1 zamanda orgiitsel performansi, yenilik¢iligi ve finansal basariyr da
giiclendirir (Obedgiu, Lagat ve Sang, 2022; Mokhtari ve Shahpouri, 2021). Bu nedenle, ¢aligmada
yetenek yonetimi, insan kaynaklari uygulamalari ile ¢alisan performansi arasindaki iliskiye aracilik eden
stratejik bir degisken olarak ele alinmaktadir.

2.3. Calisan Performansi

Calisan performansi, bireyin gorev ve sorumluluklarini belirlenen hedeflere, kalite standartlarina ve
zaman planina uygun sekilde yerine getirme diizeyini ifade eder. Yiiksek c¢alisan performansi,
kurumlarin etkinligi, rekabet giicli ve siirdiiriilebilir basarisinin temel gostergesidir (Pathardikar, Sahu
ve Jaiswal, 2016). Performans kavrami yalnizca bireysel ¢iktilardan ibaret degildir; ayn1 zamanda takim
caligmasi, yenilikgilik, igbirligi ve miisteri memnuniyeti gibi 6rgiitsel sonuglarla da iliskilidir.

Performansi etkileyen baslica faktorler arasinda motivasyon, liderlik, orgiitsel kiiltiir, ig tatmini, egitim
firsatlar1 ve adil ddiillendirme sistemleri yer almaktadir. Ozellikle ¢alisanlarin yeteneklerine uygun
gorevlerde calismalari, yoOnetim tarafindan desteklenmeleri ve yaptiklart isin deger gordiigiinii
hissetmeleri performans dizeylerini 6nemli 6lcude yikseltmektedir (Ahmad, Khan ve Igbal, 2021).
Arastirmalar, insan kaynaklar1 uygulamalar ve yetenek yonetimi siireglerinin performans iizerinde
dogrudan ve dolayl etkiler yarattigim1 gostermektedir (Schreurs vd., 2022).

Insan kaynaklar1 ve yetenek yonetimi uygulamalari, ¢alisanlarin yetkinliklerini gelistirme, hedeflere
ulagsma motivasyonunu artirma ve orgiitsel bagliligi giiglendirme agisindan temel araclardir. Etkili
egitim programlari, objektif performans degerlendirmeleri ve adil o6diil sistemleri c¢alisanlarin
potansiyellerini agiga ¢ikararak performansin siirekliligini saglar (Auranzeb ve Bhutto, 2016; Zeragia,
2021). Ayn1 zamanda, yetenek yonetimi siireci araciligiyla ¢alisanlarin giiglii yonleri desteklendiginde,
orgutsel verimlilik ve yenilik kapasitesi artar.

Sonug olarak, ¢alisan performansi orgiitlerin rekabet avantajini belirleyen en 6nemli faktorlerden biridir.
Insan kaynaklar1 uygulamalar ¢alisanlara gerekli kaynaklari ve firsatlar sunarken, yetenek ydnetimi bu
kaynaklarin etkin kullanimini saglayarak performans artigin1 destekler. Bu nedenle, arastirmada insan
kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisan performansina etkisinde yetenek yoOnetiminin aract rolil
incelenmektedir.
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2.4. Yetenek Yonetiminin Calisan Performansina EtKisi

Yetenek yonetimi, bir organizasyonun stratejik hedeflerine ulagabilmesi i¢in en uygun calisanlar ige
almasi, gelistirmesi ve elde tutmasini saglayan bir insan kaynaklan siirecidir (Collings ve Mellahi,
2009). Bu siireg, calisanlarin performansini dogrudan etkileyerek organizasyonel verimliligin
artirllmasina katki saglar. Yiiksek performans, dogru yeteneklerin se¢ilmesi, yetkinlik bazli ise alim
stireclerinin uygulanmasi ve c¢alisanlarin becerilerine uygun islerde istihdam edilmesi gibi faktorlerle
yakindan iliskilidir. Bu boliimde, yetenek yonetimi uygulamalarinin ¢alisan performansina olan etkisi
ise alim, yetkinlik uyumu ve pozisyona uygunluk gibi temel boyutlar iizerinden degerlendirilmektedir.

Dogru Yeteneklerin Secilmesinin Calisan Performansina Etkisi: Yetenek yonetimi
strecinde ilk adim olan ise alim, ¢alisan performansinin temel belirleyicilerindendir. Uygun
calisanlarin secilmesi, onlarin organizasyona hizla adapte olmalarini ve potansiyellerini en iist
diizeyde kullanmalarin1 saglar. Ployhart (2006), dogru ise alim siireclerinin motivasyon, is
tatmini ve baglilik {izerinde dogrudan etkili oldugunu ve bunun da performansa yansidigini
belirtmektedir.

o Ise Alim Siireclerinin Performansa Etkisi: Etkin ise alim siireclerinde adaylarin yalnizca
teknik becerileri degil, ayn1 zamanda kisilik 6zellikleri ve kilturel uyumu da dikkate
almmalidir. Schmidt ve Hunter (1998), yapilandirilmis miilakatlar ve bilissel testlerin,
performansi tahmin etmede en giivenilir yontemler arasinda oldugunu ortaya koymustur.

o 1Ise Uyum ve Basan1 Arasindaki Baglanti: ise uyum, calisanin performans diizeyini
dogrudan etkileyen bir bagka faktordiir. Kristof-Brown, Zimmerman ve Johnson (2005),
calisanlarin organizasyona uyum sagladiginda ig tatmini ve performanslarinin da arttigini
vurgular.

o Yanhs ise Ahmin Maliyeti: Yanls yetenek segimi sadece performans kaybina degil, ayn1
zamanda mali kayiplara da yol acar. Phillips ve Gully (2015), diisiik performansh bir
calisanin sirkete maaginin %30’u kadar ek maliyet olusturabilecegini belirtmektedir.

Yetkinlik Bazh ise Alim ve Performans lliskisi: Yetkinlik bazli ise alim, adayn bilgi, beceri
ve davranislarinin pozisyonla ne kadar ortiistiiglinii temel alan bir yaklasimdir (Boyatzis, 2008).
Bu ydntem, uzun vadeli yuksek performans elde etmeyi amaclar.

o Yetkinliklerin Performansa Katkisi: Spencer ve Spencer (1993), yetkinligi yiiksek
calisanlarin daha tiretken ve tatmin olmus bireyler oldugunu ortaya koymustur. Bu bulgu,
yetenek yonetiminin performansa stratejik katkisini desteklemektedir.

o Yetkinlik Degerlendirme Yontemleri: Davranigsal miilakatlar, degerlendirme merkezleri
ve is simiilasyonlari, adaylarin performans potansiyelini 6lgmek icin kullanilan etkili
araglardir.

o Yetkinlik Bazh ise Almin Performansa Etkisi: Campion ve digerleri (2011), yetkinlik
bazli ige alim siireclerinin, calisanlarin ise daha hizli adapte olmalarimi ve yiiksek
performans sergilemelerini sagladigini ifade etmektedir.

Cahsanlarin Becerilerine Uygun islerde Calismasimin Onemi: Bireyin sahip oldugu
yetkinliklerin igin beklentileriyle uyumlu olmasi, hem kisisel performanst hem de kurumun
genel basarisini dogrudan etkilemektedir (Hackman ve Oldham, 1976).

o Is-Uyum ve Calisan Performansi: Judge ve digerleri (2001), beceri-is uyumunun is
baglilig1 ve performansi artirdigini belirtmektedir.

o Is-Uyum Eksikliginin Sonuclari: Kristof-Brown, Zimmerman ve Johnson (2005),
becerilerine uygun olmayan pozisyonlara yerlestirilen ¢alisanlarin diisiik performans, stres
ve yiiksek devir orani ile kars1 karsiya kaldigim gostermektedir.

o Calisan Gelisimi ve Beceri Uyumu: Noe (2017), gelisim firsatlar1 sunulan calisanlarin
yeteneklerini genisleterek organizasyona daha fazla katki sagladigini vurgular.
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Yetenek yonetimiyle calisan performansi arasinda belirgin ve dogrudan bir bag bulundugu
gorlilmektedir. Kurumlarin dogru yetenekleri saptamasi, yetkinlik temelli ise alim siireclerini ytiriitmesi
ve calisanlarn becerileriyle uyumlu gorevlerde konumlandirmasi, bireylerin potansiyellerinden en
yliksek diizeyde yararlanilmasini saglar. Bu tiir uygulamalar yalnizca ¢aliganlarin bireysel performansini
guclendirmekle kalmaz; ayni zamanda kurumsal verimliligi yiikselterek isletmenin stratejik amaglarina
ulagsmasina katki sunar.

e Yetenek Yonetimi Siireclerinin Calisan Performansina Etkisi: Yetenek yonetimi, bir
organizasyonun stratejik hedeflerine ulasabilmesi i¢in dogru yetenekleri ¢ekme, gelistirme, elde
tutma ve verimli kullanma siireclerini kapsayan biitiinciil bir insan kaynaklar1 yaklagimidir. Bu
siireglerin calisan performansi lizerindeki etkisi son derece belirgindir. Yeteneklerin etkin
yonetimi, yalnizca bireysel iiretkenligi artirmakla kalmaz; ayn1 zamanda organizasyonun genel
verimliligi ve rekabet giiciinii de dogrudan etkiler. Asagida, bu siirecin temel bilesenleri ve her
birinin ¢alisan performansi ile olan iliskisi ele alinmaktadir.

o Egitim ve Gelisim Uygulamalari: Calisanlarin sahip olduklari bilgi, beceri ve yetkinlikleri
gelistirmeye yonelik olup, bireysel performansin artirilmasinda 6nemli bir islev istlenir.
Boyatzis (2008), yetkinliklerin yalnizca edinilmesinin degil, siirekli gelistirilmesinin de
performans agisindan hayati oldugunu vurgulamaktadir. Egitim programlar yalnizca teknik
becerileri gelistirmekle kalmaz; ayni1 zamanda liderlik, iletisim ve problem ¢dzme gibi
sosyal becerilerin gelisimine de katki saglar. Ayrica, gelisim firsatlarinin sunulmasi
calisanlarin organizasyona olan bagliliklarini ve motivasyonlarini da olumlu yonde etkiler.

o Kariyer Yonetimi ve Calisan Baghhg: Egitim siireclerinin tamamlayicisi olan kariyer
yonetimi, ¢alisanlarin uzun vadeli hedeflerine ulasabilmesi i¢in planli gelisim yollar1 sunar.
Kristof-Brown, Zimmerman ve Johnson (2005), bireysel Kkariyer hedefleri ile
organizasyonel hedeflerin Ortiismesinin, performansi artiran 6nemli bir unsur oldugunu
ortaya koymustur. Etkili bir kariyer yonetimi yaklasimi, ¢alisan bagliligini giglendirir ve
bu baglhlik, yiiksek diizeyde ve siirdiiriilebilir performans ile sonuglanir. Bu siire¢ ayni
zamanda ¢aligsanlarin yeteneklerinin taninmasi ve takdir edilmesiyle motivasyonlarin
destekler.

o Performans Yonetimi ve Geri Bildirim Surecleri: Caligsan performansinin diizenli olarak
izlenmesi ve yapilandirilmig geri bildirimlerle desteklenmesi, bireysel gelisimin
stirdiiriilebilmesi agisindan 6nemlidir. Performans degerlendirme sistemleri, giiglii yonlerin
one ¢ikarilmasini ve gelisim alanlarinin tespitini saglar. Noe (2017), geri bildirimin etkili
olabilmesi i¢in acik, zamaninda ve somut olmasi gerektigini ifade etmektedir. Etkili geri
bildirim, c¢alisanlarin gelisim siirecine aktif katilim gostermelerine olanak tanir ve
performans diizeylerini olumlu yonde etkiler.

o Yeteneklerin Elde Tutulmasi ve Organizasyona Katkilari: Yetenek yonetiminin
strdiiriilebilirligi, yalnizca ise alim ve gelisim siirecleriyle degil, yeteneklerin elde
tutulmasiyla da miimkiindiir. Bu kapsamda, adil ve rekabet¢i Odiillendirme sistemleri,
kisisel gelisim olanaklar1 ve bireysel ihtiyaclara duyarli organizasyonel politikalar kritik
oneme sahiptir. Nitelikli ¢calisanlarin organizasyonda kalicilig1, yalnizca bagliligi artirmakla
kalmaz; ayn1 zamanda elde edilen kurumsal bilgi birikiminin korunmasina ve performansin
istikrarli bi¢imde yiikselmesine katk1 saglar.

Sonug olarak, egitim, kariyer gelisimi, performans ydnetimi ve elde tutma gibi yetenek yoOnetimi
stirecleri, calisanlarin potansiyellerini tam anlamiyla ortaya koymalarimi saglayarak performans
diizeylerini 6nemli Glgiide yiikseltmektedir. Bu siireglerin sistemli ve stratejik bigimde uygulanmasi,
yalnizca bireysel basarimin degil, organizasyonel verimliligin de siirdiiriilebilirligini giivence altina
almaktadir.

2.5. Insan Kaynaklar1 Uygulamalarimin Cahsan Performansina Etkisi

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 (IKU), calisanlarin yeteneklerini gelistirmek, motivasyonlarini artirmak
ve isletme hedeflerine katki saglamalarimi tesvik etmek icin tasarlanmis stratejik faaliyetler biitlintidiir
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Armstrong, 2020). Etkili insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisan performansini dogrudan ve dolayli olarak
etkileyerek isletmelerin rekabet avantaj1 elde etmesine katki saglar (Huselid, 1995).

Insan Kaynaklar1 Uygulamalarimin Cahsan Performansina Etki Mekanizmalari: Insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ¢alisanlarin bireysel ve orgiitsel diizeyde verimliligini artirmak i¢in
cesitli mekanizmalar araciligiyla etki eder:

O

O

O

O

Yetkinlik Gelistirme: Egitim ve gelisim programlar1 ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini
artirarak performanslarini yiikseltir (Noe vd., 2017).

Motivasyon Artisi: Odiillendirme ve kariyer gelisim firsatlar1 ¢alisanlar1 daha fazla gaba
gostermeye tesvik eder (Deci ve Ryan, 2000).

Is Tatmini ve Baghlik: Adil yonetim ve uygun calisma kosullari, calisanlarin islerine daha
bagli olmasini ve yiiksek performans gostermesini saglar (Meyer ve Allen, 1991).
Orgiitsel Kiiltiir ve Tklim: Acik iletisim, katilimc1 yonetim ve destekleyici liderlik gibi
uygulamalar ¢alisanlarin is yerinde daha verimli ¢aligmasini saglar (Denison, 1996).

Insan Kaynaklar1 Uygulamalarimin Temel Bilesenleri ve Calisan Performansi Uzerindeki
Etkileri: Insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisan performans iizerindeki etkisini anlamak icin
temel bilesenleri ayr1 ayr ele almak faydali olacaktir:

@)

Ise Alim ve Secme Siireci: Dogru yeteneklerin isletmeye kazandirilmasi, calisan
performansmin temel belirleyicilerinden biridir (Breaugh, 2017). Isletmelerin ihtiyag
duydugu becerilere sahip adaylar1 segmesi, hem bireysel performansi hem de ekip basarisini
artirir. Etkisi, yliksek kaliteli ise alim siiregleri, calisanlarin uzun vadeli basarilarini ve
isletmeye olan bagliliklarini artirir (Ployhart, 2006).

Egitim ve Gelisim Programlari: Calisanlarin bilgi ve becerilerini siirekli
glincelleyebilmesi i¢in egitim ve gelisim programlari kritik bir rol oynar (Salas vd., 2012).
Etkisi, Calisanlarin yetkinliklerini artirarak is verimliligini yiikseltir ve is tatminini olumlu
yonde etkiler (Aguinis ve Kraiger, 2009).

Performans Degerlendirme ve Geri Bildirim: Calisanlarin performansini dlgmek ve
gelistirmek i¢in yapilan degerlendirme siirecleri, verimliligi artirmak i¢in 6nemli bir aragtir
(Denisi ve Murphy, 2017). Etkisi, diizenli geri bildirim alan c¢aligsanlar, gii¢lii yonlerini
gelistirme ve eksikliklerini giderme firsat1 bulur, bu da bireysel ve orgiitsel basariy1 artirir
(London, 2003).

Ucretlendirme ve Odiillendirme Sistemleri: Adil ve rekabetci licret sistemleri ¢alisanlarm
performansin1 dogrudan etkileyen faktorlerden biridir (Gerhart ve Fang, 2014). Etkisi,
performansa dayali iicret sistemleri, ¢calisanlarin daha fazla ¢aba gdstermesini tesvik eder ve
i$ tatminini artirir (Lazear, 2000).

Calisma Ortamu ve Is-Yasam Dengesi: Calisanlarin saglikli ve dengeli bir is ortamma
sahip olmasi, performanslarini dogrudan etkileyen unsurlar arasindadir. Etkisi, ig-yasam
dengesi politikalari, ¢alisan stresini azaltarak is motivasyonunu artirir ve verimliligi
destekler (Kossek vd., 2011).

insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 ile Cahsan Performansi Arasindaki iliskiye Yonelik
Arastirmalar: Insan kaynaklari uygulamalarmin calisan performans: iizerindeki etkisini
inceleyen akademik ¢aligmalar, bu iliskinin gii¢lii ve anlamli oldugunu ortaya koymaktadir:

O

Huselid (1995): Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ¢alisan performansi ve isletme
basarisi iizerindeki etkisini aragtirmig ve stratejik insan kaynaklari politikalariin verimliligi
artirdi@in1 gostermistir.

Becker ve Huselid (2006): Yiiksek performansli insan kaynaklari sistemlerinin c¢aligan
baglilig1 ve performansi {izerindeki olumlu etkilerini incelemislerdir.

Guest (1997): Insan kaynaklar1 uygulamalarimin motivasyon, is tatmini ve ¢alisan baglilig
gibi faktorler aracilifiyla performansa katki sagladigim belirtmistir.

Boon ve digerleri (2019): Insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisan inovasyonu ve yaratict
performans tizerindeki etkilerini incelemis ve olumlu sonuglar elde etmistir.
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3. GEREC VE YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Yetenek yonetimi ve insan kaynaklari uygulamalari, c¢alisanlarin bilgi, beceri ve yetkinliklerini
gelistirmeye odaklanarak performans iizerinde dogrudan etkili olmaktadir. Dogru yetenegin dogru
pozisyona yerlestirilmesi, ¢alisanlarin ise ve kuruma olan bagliligini artirirken, egitim ve gelisim
programlar1 kisisel gelisimi desteklemekte ve motivasyonu yiikseltmektedir. Kariyer yollarinin net
bigimde tanimlanmasi da ¢alisanlara yon duygusu kazandirarak performanslarini giiglendirmektedir. Bu
nedenle yeteneklerin etkin bir bigimde yonetilmesi, kurumlarin stratejik hedeflerine ulasmasinda kritik
bir unsur haline gelmistir.

Insan kaynaklar1 uygulamalari kapsaminda performans degerlendirme sistemleri, galisanlarm giiclii ve
gelisime acik yonlerini belirlemelerine yardimci olur. Adil ve objektif degerlendirme siiregleri,
caliganlara kendi performanslarini gérme ve gelistirme firsat1 sunar. Geri bildirim temelli bu sistemler,
caliganlarin islerine daha fazla odaklanmasini, sorumluluk bilinciyle hareket etmesini ve siirekli
iyilesme kiiltlirtinii benimsemelerini saglar. Boylece degerlendirme siiregleri, hem bireysel performansi
hem de genel orglitsel verimliligi artirir.

Odiillendirme, takdir ve kariyer firsatlar1 da calisan performansinin giiclenmesinde &nemli bir role
sahiptir. Calisanlarin basarilarinin fark edilmesi, onlarin kendilerini degerli hissetmelerine ve kuruma
daha giiglii bir aidiyet duymalarina yol agar. Seffaf ve ¢alisan odakli insan kaynaklar1 uygulamalari
giiven ortami yaratir, ¢alisan bagliligini artirir ve motivasyonu siirdiiriir. Bu siireglerin biitiinciil bigimde
uygulanmasi, hem bireysel verimliligi hem de orgiitiin siirdiiriilebilir bagarisini destekler.

Hizmet sektoriinde insan kaynaklar1 ve yetenek yonetimi uygulamalari daha da biiylik bir 6nem
tagimaktadir. Ciinkii hizmet kalitesi ve miisteri memnuniyeti dogrudan calisanlarin yetkinlik ve
tutumlarina baglidir. Dogru ise alim, etkili egitim programlari ve adil performans sistemleri, calisanlarin
hem teknik hem iletisim becerilerini gelistirerek miisteri iligkilerini giiclendirir. Bu baglamda arastirma,
hizmet sektoriinde yetenek yonetimi ve insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisan performansina etkisini
yapisal esitlik modeliyle incelemeyi ve isletmelere performans artigina yonelik stratejik Oneriler
sunmay1 amaglamaktadir.

3.2. Arastirmann Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmanin evrenini, Istanbul ilinde hizmet sektdriinde faaliyet gosteren calisanlar olusturmaktadir.
Tiirkiye Is Kurumu tarafindan yayimlanan Isgiicii Piyasas1 Arastirmasi 2023 Istanbul Raporu’nda, kent
genelinde yaklasik 12 milyon 460 bin kisinin istihdam edildigi; bu grubun %68’inin hizmet sektoriinde
yer aldigi ve bunun sayisal olarak 8.472.800 kisiye karsilik geldigi belirtilmektedir. Arastirmanin
orneklemi ise galismaya goniillii olarak katilim saglayan 400 kisiden meydana gelmistir. Orneklem
blyilikligl, Yazicioglu ve Erdogan (2004) tarafindan gelistirilen 6rneklem biiyiikligli tablosu esas
alinarak; 0,05 6rnekleme hatasi ile p=0,50 ve q=0,50 degerleri i¢in 384 kisi olarak hesaplanmistir. Veri
toplama siirecinde toplam 442 anket geri doniisii elde edilmis, ancak 6l¢ek maddelerini eksik yanitlayan
42 katilime1 degerlendirme dig1 birakilmistir. Katilimcilara; sosyal medya platformlari (Facebook,
Instagram, WhatsApp gruplari, YouTube, Twitter vb.) ile meslek odalar1 ve ¢esitli dernekler araciligryla
ulasilmistir. Calismada 6rneklem seciminde rastlantisallik ilkesine dayali bir yaklasim benimsenmistir.

3.3. Arastirma Kapsaminda Olusturulan Hipotezler ve Kuramsal Model

Arastirmanin temel varsayimi, hizmet sektoriinde gorev yapan calisanlar agisindan yetenek yonetimi ile
insan kaynaklar1 uygulamalarinin performansla anlamli bir iligki tasidig1 yoniindedir. Buna ek olarak,
katilimeilarin demografik ve genel 6zellikleri dikkate alindiginda, yetenek yonetimi, insan kaynaklari
uygulamalar ve ¢alisan performansinda anlamli diizeyde farkliliklar bulundugunu 6ne siiren alt hipotez
olusturulmustur.

HI1: Yetenek yonetimi uygulamalari ile ¢alisan performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir.

H2: insan kaynaklar1 uygulamalari ile ¢alisan performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir.
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H3: Cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, gelir, kurumda ¢aligma siiresi, toplam ¢aligma siiresi
ve hizmet sinifi agisindan yetenek yonetimi, insan kaynaklar1 uygulamalari ve performans i¢in anlamli
farklilik vardir.

Yetenok Yonetimi
Uygulaomalan
i e
Insan Kaynokian
Uygulomalan

Grafik 1. Arastirmamn Modeli
3.4. Veri Toplama Araclan

Arastirmada kullanilan anket formu iki ana kisimdan olusmaktadir. Ik kisimda katilimeilarin cinsiyet,
yas, medeni durum, egitim diizeyi, gelir seviyesi, kurumda ve toplam ¢alisma siireleri ile hizmet siniflar
gibi demografik ve genel 6zellikleri degerlendirilmektedir. ikinci kisimda ise yetenek yonetimi, sosyal
sorumluluk temelli insan kaynaklar1 yonetimi ve ¢alisan performansina iliskin 6lgekler yer almaktadir.

Yetenek Yonetimi Olcegi: Calismada 6l¢iim araci olarak, kokeni Fegley’e (2006) dayanan ve Bahadinli
(2012) tarafindan doktora tezinde yararlanilan Yetenek Yonetim Uygulamalar Algis1 Olgegi tercih
edilmistir. Olgek, her biri sekiz sorudan olusan Soyut ve Somut olmak iizere iki alt boyuta sahiptir ve
toplam 16 maddeden olusmaktadir. Yanitlar 5°1i Likert tipi bir dereceleme ile toplanmistir (1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum). Fegley’in (2006) ¢alismasinda dlgege iliskin Alpha degeri
raporlanmamis olup, Bahadinli’nin (2012) Tiirk¢e uyarlama galigmasinda genel giivenirlik katsayisi
0=0,94, alt boyutlar i¢in ise Soyut 0=0,89 ve somut 0=0,88 olarak belirtilmistir.

Sosyal Sorumlu insan Kaynaklar1 Yénetimi Olgegi: Sosyal Sorumlu Insan Kaynaklar1 Yonetimi
(SSIKY) 6l¢iim arac1, Shen ve Zhu nun (2011) gelistirdigi 6zgiin 6lgek temel alinarak, Tiirkge’ye Ozkan
ve calisma arkadaslar1 (2021) tarafindan uyarlanmis ve psikometrik 6zellikleri test edilmistir. Olgegin
biitiintine iliskin gilivenirlik katsayis1 Cronbach’s Alpha degeri 0,85 olarak bildirilmistir. Toplam 15
maddeden olusan 6l¢iim araci {i¢ boyut altinda yapilandirilmigtir. Bu boyutlar; kurumsal sosyal
sorumluluk, is mevzuatina uyum ve ¢alisan1 merkeze alan uygulamalar olup, her bir boyut bes maddeden
olusmaktadir. Olgekte yer alan ifadeler, 1 “Kesinlikle Katilmiyorum” ile 5 “Kesinlikle Katiltyorum”
arasinda derecelendirilen besli Likert 6l¢egi kullanilarak degerlendirilmistir.

Calisan Performansi Olgegi: Personelin is performansini degerlendirmek amaciyla Kirkman ve Rosen
(1999) tarafindan olusturulan ve Sigler ile Pearson (2000) tarafindan uyarlanarak kullanilan dort
maddelik performans 6lgegi bu arastirmada da kullamilmustir. Olgegin Tiirkce giivenirlik ve gecerlik
caligmast Co6l (2008) tarafindan yapilmistir. Maddeler 1=Kesinlikle Katilmiyorum ile 5=Kesinlikle
Katiliyorum araliginda derecelendirilen besli Likert yapisindadir. Olgek, ortalama puan iizerinden
degerlendirilmekte olup, yliksek puanlar daha yiiksek performans seviyesini ifade etmektedir.

3.5. Verilerin Analizi

Anket calismasi deneysel olmayan nicel bir arastirma niteliginde olup, uygulama tiirii bakimindan
tarama modeli kapsaminda yiirtitilmiistiir. Verilerin elde edilmesinde 6rneklem temelli bir yaklagim
olan survey (saha taramasi) yontemi tercih edilmis ve katilimcilarin goriislerinin yazili bigimde
toplandigi anket formu kullanilmustir.
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Arastirmada yer alan Olgeklerden elde edilen veriler IBM SPSS 27.0 ve AMOS 24.0 yazilimlari
araciligiyla analiz edilmistir. [k asamada, anketin demografik ve genel bilgiler boliimiine iliskin yiizde
ve frekans dagilimlart sunulmus, ayrica 6l¢ek maddelerinin frekans, yiizde, ortalama ve standart sapma
degerleri raporlanmustir. ikinci asamada, kullanilan dlgeklere yonelik Aciklayici Faktor Analizi (AFA)
uygulanmis; yapr gecerliligini degerlendirmek amaciyla Dogrulayict Faktér Analizi (DFA)
gerceklestirilmistir. Analiz siirecinde kullanilacak istatistiksel yontemler dagilim &zelliklerine gore
belirlendiginden, 6l¢ek boyutlari igin Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk normallik sinamalar
yapilmigtir. Normalligin saglanmamasi nedeniyle ikili grup karsilastirmalarinda Mann-Whitney U, Ug
ve daha fazla grupta ise Kruskal-Wallis testleri kullanilmistir. Korelasyon analizleriyle degiskenler
arasindaki dogrudan iligkiler incelenmistir. Son asamada ise hipotezleri test etmek ve iliskileri ortaya
koymak amaciyla Yapisal Esitlik Modeli (YEM) kurulmustur.

Anketin giivenirligini degerlendirmek i¢in Cronbach Alpha, ikiye bolme (split-half), paralel ve mutlak
kesin paralel (strict) testleri kullanilmistir. Bu dlgiitlerin her birinde sonuglarin %70’in {izerinde ¢ikmast,
6lgegin i¢ tutarliliginin ve genel giivenirliginin saglandigini gostermektedir. Tablo 1’de de goriildiigii
iizere bu esik deger asilmig ve analiz sonuglarinin giivenilir oldugu dogrulanmustir.

Tablo 1. Ol¢eklerin Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Kriterler Anketin Giivenirlilik Sonuglari
Cronbach_Alpha 0.924
Split 0.920-0.929
Parelel 0.923
Strict 0.924
4. BULGULAR

4.1. Demografik Ozellikler
[k asamada katilimcilarin demografik ve genel dzelliklerine iliskin yiizde dagilim degerleri verilmistir.

Tablo 2. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

f % f %
[
25'ten az 45 11,3 E o 5 yildan az 73 18,3
2530 87 21,8 53 6oyl 67 16,8
723 s <
= 31-35 121 30,3 =2 10-15yil 147 36,8
36-44 102 255 g g 1620yl 80 20
45tenfazla 45 11,3 S 20 yildan fazla 33 8,3
Lise/dengi 13 3,3 2 5 yildan az 126 315
o=
S Onlisans 39 9,8 S35 69yl 93 233
E E o~
£ 5  Lisans 211 52,8 o &  10-15yil 110 27,5
bl S - —
A Yiksek 100 25 = § 16-20 yil 59 14,8
lisans E 0]
=
Doktora 37 9,3 M 20 yildan fazla 12 3
“‘g Kadin 199 49,8 — Gelir giderden az 65 16,3
J2 g
O Erkek 201 50,3 5’ Gelir gidere esit 16 44
g IS Bekar 166 41,5 = Gelir giderden fazla 159 39,8
8E 3
SA

Evli 234 58,5 Toplam 400 100
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2E€  Yonetici 184 46
N £
T Personel 216 54

‘Kadin’ katilimcilarin oran1 %49,8, ‘Erkek’ katilimcilarin orani ise %50,3 olarak hesaplanmistir. Yas
dagiliminda; 25 yas alt1 grubunda %11,3, 25-30 araliginda %21,8, 31-35 yas araliginda %30,3, 3644
grubunda %25,5 ve 45 yas iizeri grupta %11,3 oraninda katilimeci yer almaktadir. Egitim diizeyi
acisindan bakildiginda, lise veya dengi egitime sahip olanlarin orant %3,3; 6n lisans mezunlarinin orani
%9,8; lisans mezunlarinin oran1 %52,8; yiiksek lisans mezunlarinin orani %25 ve doktora mezunlarinin
orant %9,3’tiir. Kurumda ¢aligma siiresi dagiliminda, 5 y1l ve alt1 deneyime sahip katilimcilar %18,3;
6-9 yil aras1 deneyime sahip olanlar %16,8; 10—15 y1l ¢alisanlar %36,8; 16-20 yi1l aras1 ¢alisanlar %20
ve 20 yil tlizeri ¢alisanlar %8,3 oranindadir. Calisma pozisyonlarinda ise katilimcilarin %46°s1 yonetici,
%54’1 personel konumundadir. Gelir durumuna gore katilimcilar incelendiginde, geliri giderinden
diisiik olanlarm orami1 %16,3; geliri giderine denk olanlarin oram1 %44 ve geliri giderinden yiiksek
olanlarin oran1 %39,8’dir.

Tablo 3. Yetenek Yonetimi Olcegine Yonelik Yiizde Dagilim

=
e §E EE g .
5 5 & £ =
Maddeler £E z g E = g E Ort. + Ss.
: $ 23 %I 3%
S 2 E ¥ >
Soyut Alt Boyutu
1 Soyutl 18 53 17,3 39,5 36,3 403 + 95
2 Soyut2 3,0 7,0 20,0 47,5 22,5 3,79 = 97
3  Soyut3 35 3,5 31,3 353 26,5 378 + 99
4 Soyut4 1,8 3,3 15,8 43,0 36,3 409 + 90
5 Soyuts 2,8 4,5 240 433 25,5 384 + 95
6 Soyut6 33 53 17,8 418 32,0 394 + 1,00
7 Soyut7 2,3 8,5 19,0 415 28,8 386 + 1,00
8  Soyut8 2,3 5,0 18,3 43,0 315 397 + 95
Somut Alt Boyutu
9  Somut9 4,3 4,3 20,3 40,0 31,3 390 + 1,03
10 Somutl0 4,0 6,0 19,0 39,5 31,5 389 + 1,05
11 Somutll 3,5 4,3 20,5 40,5 31,3 392 + 1,00
12 Somul2 3,3 53 18,3 42,5 30,8 392 + 99
13 Somutl3 3,8 4,0 21,8 40,0 30,5 390 + 1,01
14  Somutl4 4,0 4,8 16,5 44,3 30,5 392 + 101
15 Somutl5 58 55 18,8 40,0 30,0 383 + 110
16  Somutl6 58 6,0 298 350 235 365 + 108
Yetenek  YOnetimi 3,89 £ 0,69
Olcegi Genel Cevap
Ortalamasi

Soyut alt boyutu igin en yiiksek cevap ortalamasinin ‘4,09 + 0,9’ ile ‘Calisanlarin isletmeye katilmak
istemelerini saglayacak bir kiiltlir olusturur.” dnermesine ‘Katiliyorum’ ydniinde; en diisilk cevap
ortalamasinin ise ‘3,78 = 0,99’ ile ‘Calisanlarin igletmede kalmayi istemelerini saglayacak bir kiiltiir
olusturur.” 6nermesine ‘Katiltyorum’ yoniinde oldugu belirlenmistir. Somut alt boyutu i¢in en yiiksek
cevap ortalamasinin ‘3,92 + 17 ile ‘Isletme biiyiiyiip gelistikge olusacak bos pozisyonlar1 belirler.’
onermesine ‘Katiliyorum’ yoniinde; en diisiik cevap ortalamasiin ise ‘3,65 + 1,08’ ile ‘En yiiksek
performansi gosteren c¢alisanlarini  6diillendirir.”  6nermesine ‘Katiliyorum’ yoniinde oldugu
hesaplanmistir. Yetenek yonetimi oOlgegine katilimcilarin geneli “3,89” cevap ortalamasi ile
“Katiliyorum” yoniinde cevap vermistir.
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Tablo 4. Sosyal Sorumlu insan Kaynaklar1 Yonetimi Olcegine Yonelik Yiizde Dagihm
£ z
E £ eE g ¢
> St =] = o =
S S 8% &8 E58
Maddeler % E ZEg = g; Ort. + Ss.
< = = = - < =
T z
Calisan Merkezli Alt Boyutu
1  CalisanMerkezlil 43 80 140 368 370 394 + 110
8  CalisanMerkezli8 35 73 175 430 288 386 + 1,03
9  CalisganMerkezli9 43 60 188 388 323 389 + 1,06
10 CalisanMerkezlil0 65 43 208 400 285 380 + 110
Is Kanununa Uygun Alt Boyutu
3 isKanununaUygun3 33 38 260 363 308 388 + 1,00
4 IsKanununaUygun4 25 35 170 36,8 403 4,09 =+ 97
5  IsKanununaUygun5 28 43 183 388 360 4,01 + ,98
6  IsKanununaUygun6 20 40 180 428 33,3 401 + /92
Kurumsal Sosyal Sorumlu Alt Boyutu
12 KurumsalSosyalSorumlul2 70 53 185 413 280 3,78 *+ 112
13 KurumsalSosyalSorumlul3 90 55 195 360 300 373 = 121
14 KurumsalSosyalSorumlul4 63 75 173 40,0 29,0 3,78 + 113
15 KurumsalSosyalSorumlul5 60 50 328 323 240 363 + 108
Sosyal Sorumlu insan Kaynaklar1 Yénetimi 386 + 068

Olcegi Genel Cevap Ortalamasi

Caligan Merkezli alt boyutunda, en yiliksek ortalamanin 3,92 + 1 ile “Calistigim kurumda calisanlar
toplam kalite yonetimi siire¢lerine katilmaktadir.” ifadesinde gorildiigii ve katilimcilarin bu maddeye
genel olarak katilma egiliminde oldugu belirlenmistir. Ayni alt boyutta en diisiik ortalama ise 3,89 +
1,05 olup “Calistigim kurumda caligsanlar karar alma siireglerine katilmaktadir.” maddesinde elde
edilmistir. Is Kanunu’na Uygun alt boyutunda, en yiiksek ortalama 4,09 + 0,97 ile “Calistigim kurumda
cocuk ig giicii veya zorla galigtirilan ig giicli yoktur.” ifadesine verilen yanitlarda goriilmiistiir. Bu alt
boyutta en diisiik ortalama ise 3,88 = 1 olup “Calistigim kurumda ¢alisma saatleri is kanununda belirtilen
uist sinirlart agmaz.” maddesinde hesaplanmistir. Kurumsal Sosyal Sorumluluk alt boyutunda en yiiksek
ortalama 3,78 + 1,12 ile “Calistigim kurum sosyal sorumluluk faaliyetlerini yiiriitecek bir personel
gorevlendirir.” 6nermesinde ortaya ¢ikmustir. En diisiik ortalama ise 3,63 £+ 1,08 degerine sahip olup
“Calisigim kurum kurulus lokasyonunda ikamet eden is giiclinli istihdam etmeye oOncelik verir.”
maddesinde goriilmiistiir. Sosyal Sorumlu Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi’nin genel ortalamasi 3,86
+ 0,68 olup katilimcilarin genel egiliminin katiliyorum diizeyinde oldugu hesaplanmistir.

Tablo 5. Performans Olcegine Yonelik Yiizde Dagilim

g £
g

S E SE g .8

z 5 ¢S5 £ gE

g >, 2z E ) € 3
Maddeler = § = & gz Ort. £ Ss.

= = S e & S £

CEENVIRS

s 2 g2 2 Tg

= Z.
1 Performansl 1,3 45 105 485 353 412 + 0,86
2 Performans2 03 03 16,3 495 338 416 + 0,71
3 Performans3 05 20 403 348 225 377 + 084
4 Performans4 - 1.8 278 365 340 403 + 0,83

Performans Olcegi Genel Cevap Ortalamasi 4,02 + 0,46

Performans dlgegi igin en yiiksek cevap ortalamasmn ‘4,16 + 0,71 ile ‘Is hedeflerime fazlasiyla
ulasirim.” O6nermesine ‘Katiliyorum’ yoniinde; en diisiik cevap ortalamasinin ise ‘3,77 £ 0,84’ ile
‘Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim.” 6nermesine ‘Katiliyorum’
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yoniinde oldugu hesaplanmustir. Olgek genel cevap ortalamasi ‘4,02’ ile ‘Katiliyorum’ yoniinde tespit
edilmistir.

4.2. Aciklayic1 Faktor Analizi (AFA)

Faktor analizi, birbiriyle iliskili cok sayida degiskeni bir araya getirerek daha az sayida anlamli boyut
(faktor) elde etmeyi amaglayan c¢ok degiskenli bir istatistiksel yontemdir. Arastirmada oncelikle
verilerin faktor analizine uygunlugu test edilmis ve uygun oldugu belirlenmistir. Faktor yapisini ortaya
koymak icin Varimax rotasyon teknigi ve Temel Bilesenler Analizi kullanilmigtir. Tiim maddelerin
¢ikarim katsayilariin 0,20°nin ve anti-imaj diyagonal degerlerinin 0,50 nin iizerinde olmas1 nedeniyle
Olcekten herhangi bir madde ¢ikarilmasina gerek duyulmamis, boylece dlgeklerin analiz agamasinda
0zgiin bigimleri korunmustur.

Tablo 6. Aciklayici1 Faktor Analizi Sonuclar:

Sosyal ~ Sorumlu insan Kaynaklar1 Varyansi A¢iklama Cronbach- Cevap Ortalamasi
Yonetimi Olcegi Yiizdesi Alpha (CA) P

Kurumsal Sosyal Sorumluluk %28.13 0.921 3,73

Is Kanununa Uygun %24.88 0.920 4,00

Calisan Merkezli %19.05 0.918 3,87

KMO=0.918; Bartlett y2=8743.11 ve p=0.000;
Varyans Aciklama Yiizde: %72.06

Varyansi Aciklama Cronbach-

Yetenek Yonetimi Olcegi Cevap Ortalamasi

Yizdesi Alpha (CA)
Soyut Boyut %37.03 0.919 3,91
Somut Boyut %32.41 0.917 3,86

KMO=0.920; Bartlett y2=7916.80 ve p= 0.000;
Varyans Ac¢iklama Yiizde: %69.44

Varyansi Aciklama Cronbach-
Yuzdesi Alpha (CA)

Performans %69.02 0.915 4,02

KMO= 0.924; Bartlett y2=7382.28 ve p= 0.000;

Varyans Aciklama Yiizde: %69.02

4.3. Tiim Olgeklerin Dogrulayici Faktor Analizi (DFA)

Calisan Performans: Olcegi Cevap Ortalamasi

Dogrulayici faktor analizi (DFA), 6lgme modellerinin yapilandirilmasinda yaygin sekilde kullanilan ve
aragtirmaciya onemli avantajlar sunan bir yontemdir. Bu analiz tiirli, nceden tanimlanmis bir model
dogrultusunda gozlenen degiskenlerden hareketle gizil degiskenlerin (faktorlerin) olusturulmasini
amaglar (Long, 1989: 45). Bu ¢alismada, AFA sonucunda elde edilen faktor yapilarinin, aragtirma
hipotezleriyle uyumlulugunu incelemek igin DFA uygulanmustir. Olgme modelleri, gdzlenebilir
degiskenlerin hangi gizil degiskenleri ne 6l¢iide temsil ettigini ortaya koymay1 hedeflemektedir. Analiz
stirecinde dnce birinci diizey DFA modeli olusturulmus, ardindan ikinci diizey modele gegilerek gizil
faktorlerin kendi aralarindaki bagimli iligkiler AMOS 23.0 yazilimu iizerinden degerlendirilmistir.
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Grafik 2. Tiim Ol¢ek Boyutlarimin DFA Sonuglar:

Tablo 7. Tiim Ol¢cek Boyutlarimin DFA Uyum lyiligi Sonuclari

Olcuim . Kabul Arastirma Uyum

(Uyum istatistigi) Iyi Uyum Edilebilir Modeli Durumu
Uyum Degeri

Genel Model Uyumu

X2 /sd =3 =45 2.56 Iyi uyum

Karsilastirmah Uyum Istatistikleri

Normlastirilmis Uyum Indeksi Kabul

(Normed Fit Index - NF1) =0.95 0.94-0.90 0.938 edilebilir

Normlastiriimamis Uyum Indeksi

[Tucker—Lewis Index (Non-Normed =095 0.94-0.90 0.991 Iyi uyum

Fit Index - TLI (NNFI)]

zl‘:\::{tllr;lé; )I(J?nlllr:rll)lndekm (Incremental >0.05 0.94-0.90 0.984 fyi uyum

Karsilastirmali Uyum Indeksi Kabul

(Comparative Fit Index .CF) =0.97 =095 0.963 ediilebilir

Yaklasik Hatalarin Ortalama

Karekokii (Root Mean Square Error =0.05 0.06-0.08 0.015 Iyi uyum

of Approximation-RMSEA)

Mutlak Uyum indeksleri

‘Fjiﬁ%g‘l_‘g(;‘g?)deks‘ (Goodness of >0.90 0.89-0.85 0.949 fyi uyum

Diizeltilmis Uyum lyiligi Indeksi

Adjusted Goodness of Fit Index- =0.90 0.89-0.85 0.953 fyi uyum

AGFI)

Artik Temelli Uyum indeksi

Artiklarin Ortalama Karekokii (Root <0.05 0.06-0.08 0.027 fyi uyum

Mean Square Residual - RMR)
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Tablo 7°de yer alan sonuglara gore X*/sd orani 2.56 olarak bulunmus ve 3’iin altinda oldugu i¢in modelin
iyl uyum gosterdigi degerlendirilmistir. Uyum indeksleri incelendiginde; NFI=0.938 degeri 0.90-0.94
araliginda yer almakta olup kabul edilebilir uyum duzeyindedir. TLI (NNFI)=0.991, IF1=0.984,
GFI=0.949, AGFI=0.953 ve RMR=0.027 degerleri, ilgili esik degerleri karsiladigindan modelin iyi
uyum sergiledigi anlasilmaktadir. Ayrica CFI=0.963 degeri 0.95 smirtmi gegtigi i¢in kabul edilebilir
uyum, RMSEA=0.015 ise 0.05’in altinda oldugundan iyi uyum diizeyindedir. Bu bulgular
dogrultusunda analizde kullanilan ii¢ dlgegin faktoér yapilarimin dogrulandigi goriilmekte olup, bir
sonraki asamada yapisal esitlik modeline gegilmesi uygun kabul edilmistir.

4.4. Korelasyon Analizi

Caligmada, temel boyutlar ile bunlara bagli alt boyutlar arasindaki iligkileri ortaya koymak amaciyla
korelasyon analizinden yararlanilmstir.

Tablo 8. Sosyal Sorumlu insan Kaynaklar1 Yonetimi, Yetenek Yonetimi ve Calisan Performansi
Iliski Analizi

1] 2 3 4 5 6 7 8

LKurumsal Sosval Sorumlu r | 1].466" | .756" | .884" | 685" | .725" | .733" | .710
Y p .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .004

> i Kanununa Uveun r 1| 511" | 719" | 531" | 483" | 592" | .719
3 Ranununa Lygu D .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .005
. r 1| 678" | 767" | .799" | .814" | .706

3-Cahsan Merkezli D 000 | .000 | .000 | .000 | .005
4-Sosyal Sorumlu Insan Kaynaklan | r 1].802"| .816" | .841" | .731"
Yonetimi D 2000 | .000 | .000 | .000
r 1] .853" | 878" | 626

5-Soyut boyut 0 000 | 000 | .001
r 1] .892° | 686

6-Somut boyut 0 000 | .000
. r 1].869°
7-Yetenek yénetimi 0 000
8-Performans :) L

Pearson korelasyon analizi sonuglari, degiskenler arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli
iligkiler bulundugunu gostermektedir. Sosyal Sorumlu Insan Kaynaklar1 Yénetimi (SSIKY) &lgeginin
alt boyutlar1 arasinda dikkate deger diizeyde iliskiler gorilmistir. Kurumsal sosyal sorumluluk
bileseninin, is kanunlarina uyum (r=0.466, p=0.000) ve c¢alisan odakli uygulamalar (r=0.756, p=0.000)
ile anlaml1 baglantilart bulunmaktadir. Ayrica bu alt boyutun SSIKY ’nin genel yapisiyla iliskisi oldukca
yuksektir (r=0.884, p=0.000). Kurumsal sosyal sorumluluk boyutunun yetenek yonetimi (r=0.733,
p=0.000) ve c¢alisan performansi (r=0.710, p=0.000) ile kurdugu pozitif iliskiler de gii¢liidiir. Is
kanunlaria uygunluk alt boyutu; ¢alisan merkezlilik (r=0.511, p=0.000), SSIK'Y genel diizeyi (r=0.719,
p=0.000), yetenek yonetimi (r=0.592, p=0.000) ve performans (r=0.719, p=0.001) ile anlaml1 ve pozitif
baglara sahiptir. Calisan merkezli yaklasim ise SSIKY genel boyutu (r=0.678, p=0.000), yetenek
yonetimi (r=0.814, p=0.000) ve performans (r=0.706, p=0.005) ile yiiksek diizeyde iliskili bulunmustur.
Yetenek yonetimi Ol¢eginin alt bilesenleri de hem kendi aralarinda hem de diger degiskenlerle giiglii
baglar gostermektedir. Soyut boyut; somut yap1 (r=0.853, p=0.000), yetenek yonetiminin genel diizeyi
(r=0.878, p=0.000) ve ¢alisan performansi (r=0.626, p=0.000) ile pozitif yonlii iligkilidir. Somut boyut
ise yetenek yonetimi genel diizeyi (r=0.892, p=0.000) ve performans (r=0.686, p=0.000) ile anlaml1 ve
giicl iliskiler gostermektedir. Son olarak, performans ile yetenek yonetiminin genel boyutu arasindaki
iligkinin olduk¢a kuvvetli oldugu goriilmiistiir (r=0.869, p=0.000). Bu bulgular, 6lg¢eklerin birbirini
destekledigini ve yetenek yonetimi-performans baglantisinin aragtirma modelinde merkezi bir 6neme
sahip oldugunu ortaya koymaktadir.
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4.5. Sosyal Sorumlu Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Yetenek Yénetiminin Calisan Performansina

Etkisinin Yapisal Esitlik Modeli (YEM)

Ol¢iim modeli ile yapisal modelin ayn1 analiz siireci icinde ele alinmasi, yapisal esitlik modellerinin
temel Ozelligini olusturmaktadir. Olgiim modeli gbzlenen degiskenlerle gizil yapilar arasindaki
baglantilar1 agiklarken, yapisal model faktorler ve bunlarin alt boyutlari arasindaki iliskileri ortaya
koyan denklem setini igerir. Bu denklemler, modelde tanimlanan tiim gizil degiskenler arasindaki yonlii

iligkileri ifade eder.

Grafik 3. Sosyal Sorumlu insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Yetenek Yonetiminin Calisan
Performansina Etkisinin Yapisal Esitlik Modeli (YEM) Tahmin Sonuglari

Tablo 9. Sosyal Sorumlu Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Yetenek Yonetiminin Calisan
Performansina Etkisinin Yapisal Esitlik Modellemesi Tahminleri Uyum lyiligi Sonug¢lari

Aleiim Kabul Arastirma Uvum
gum- fyi Uyum Edilebilir  Modeli y
(Uyum Istatistigi) Uyum Degeri Durumu
Genel Model Uyumu
X2 /sd 3 4-5 2.24 Iyi uyum
Karsilastirmali Uyum istatistikleri
Normlastirilmis Uyum Indeksi i .
(Normed Fit Index - NF1) 0.95 0.94-0.90 0.978 Iyi uyum
Normlastirilmamig Uyum Indeksi [Tucker—Lewis i Kabul
Index (Non-Normed Fit Index - TLI (NNFI)] 0.95 0.94-0.90 0.941 edilebilir
Artimh Uyum indeksi (Incremental Fit Index - IFI) ~ 0.95  0.94-0.90  0.936 e(;fﬁif:"
Karsilastirmali Uyum Indeksi .
(Comparative Fit Index - CFI) 0.97 0.95 0.992 Tyl uyum
Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (Root 005 0.06-0.08 0.032 fyi uyum

Mean Square Error of Approximation - RMSEA)

Mutlak Uyum indeksleri
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Uyum lyiligi Indeksi 0.90
(Goodness of Fit Index - GFI) :
Diizeltilmis Uyum lyiligi indeksi Adjusted
Goodness of Fit Index - AGFI)

Artik Temelli Uyum indeksi

Artiklarin Ortalama Karekokii (Root Mean Square
Residual - RMR)

0.89-0.85 0.945 Iyi uyum

0.90 0.89-0.85 0.956 fyi uyum

0.05 0.06-0.08 0.029 fyi uyum

Tablo 9°da yer alan degerlere gore X2/sd oranmi1 2.24 olarak hesaplanmis ve 3’iin altinda oldugu i¢in
modelin “iyi uyum” gosterdigi degerlendirilmistir. Uyum indeksleri incelendiginde; NFI=0.978 degeri
0.95’in iizerinde oldugundan “iyi uyum”, TLI (NNFI)=0.941 degeri 0.90-0.94 araliginda yer aldig1 i¢in
“kabul edilebilir uyum”, IFI=0.936 degeri ayn1 araliga diistiigiinden “kabul edilebilir uyum”, CFI=0.992
degeri 0.97’nin iizerinde oldugundan “iyi uyum” diizeyinde kabul edilmistir. RMSEA=0.032,
GFI=0.945, AGFI=0.956 v¢ RMR=0.029 degerlerinin tamamu ilgili esiklerin altinda veya iizerinde
olumlu yonde kaldigindan modelin genel anlamda “iyi uyum” sergiledigi anlasilmaktadir. Bu bulgular
dogrultusunda, yapisal esitlik modeline ait katsayilarin yorumlanabilir nitelikte oldugu sonucuna
ulasilmistir.

Tablo 10. Sosyal Sorumlu Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Yetenek Yénetiminin Calisan
Performansina Etkisinin YEM Model Tahmin Sonuclari

Tahmin
Yapisal iliski Yon edilen St. Hata  tistatistigi p Sonug
katsayl
YY—PER + 0.861 0.115 7.487 0.000* Anlamlr iligki
SSIKY—PER + 0.740 0.099 7.475 0.000* Anlamli iligki

Yapisal esitlik modeli sonuglari, sosyal sorumlu insan kaynaklari yonetiminin (SSIKY) calisan
performansi (PER) {izerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisi oldugunu gdstermektedir
(B=0.740, p<0.01). Benzer sekilde yetenek yonetimi (YY) de performansi pozitif ve anlamli bigimde
etkilemektedir (f=0.861, p<0.01). Karsilastirmali degerlendirildiginde, performansi agiklamada yetenek
yonetiminin daha giiclii bir belirleyici oldugu anlagilmaktadir.

5. SONUC VE DEGERLENDIiRME

Bu calismada, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve yetenek yonetimi uygulamalarinin ¢alisan performansi
{izerinde yiiksek diizeyde etkili oldugu belirlenmistir. Insan kaynaklar1 uygulamalari, calisanlarin ise
alim siirecinden kariyer gelisimlerine kadar tiim ¢alisma yasamlarin1 kapsayan stratejik bir stirectir.
Dogru ve adil ise alim siiregleri, calisanlarin yetkinliklerine uygun pozisyonlara yerlestirilmesini
saglayarak is tatmini ve motivasyon diizeylerini artirir (Cooke, Schuler ve Varma, 2020). Ayrica,
performans degerlendirme sistemlerinin seffaf ve objektif yiiriitiilmesi, calisanlarin kendilerini
gelistirme istegini ve kurumsal hedeflere odaklanma diizeyini ylikseltmektedir. Egitim ve gelisim
firsatlar1 ise ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini giincelleyerek performanslarini dogrudan desteklemektedir
(Mira, Choong ve Thim, 2019). Bununla birlikte, ddullendirme ve takdir sistemleri caliganlarin
basarilarinin goriilmesini saglayarak motivasyonlarini artirir. Insan kaynaklari, kariyer gelisimi firsatlart
sundugunda c¢alisanlar uzun vadeli hedeflerine daha planli bi¢imde yonelir. Bu durum sadece bireysel
performansi degil, ayn1 zamanda takim ve kurumsal verimliligi de artirir (Mensah, Shukla ve Igbal,
2023). Is yerinde olusturulan pozitif &rgiitsel iklim, c¢alisanlarin is doyumunu giiglendirerek
performansin siirdiiriilebilirligini saglamaktadir.

Hizmet sektoriinde insan kaynaklar1 uygulamalari ile ¢alisan performansi arasindaki iliski daha da
belirgindir, ¢linkii hizmetin kalitesi biiyiik 6lgiide ¢alisanlarin tutum, davranig ve iletisim becerilerine
bagldir (Oliveira ve Honorio, 2020). insan kaynaklari tarafindan yiiriitiilen egitim programlari, hizmet
icerigi ve miisteri iliskilerine yonelik becerilerin gelistirilmesini destekleyerek calisanlarin daha bilingli
ve etkili hizmet sunmalarini saglar. Béylece, miisteri memnuniyeti artarken kurumun itibari da gii¢lenir.

Yogun is temposu ve stres altinda ¢alisan bireylerin desteklenmesi hizmet sektoriinde biiyiik dnem tagir.
Lyi yapilandirilmis insan kaynaklari politikalari; is-yasam dengesi, geri bildirim mekanizmalar1 ve adil
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odiillendirme sistemleri araciligryla ¢alisan motivasyonunu yiiksek tutar (Gupta, 2020). insan unsurunun
on planda oldugu bu sektorde, ¢alisanlarin islerine duygusal baglilik gostermeleri performans artisinda
belirleyici rol oynamaktadir. Dolayisiyla, insan kaynaklar1 uygulamalar1 sadece ¢aligan performansini
degil, ayn1 zamanda kurumun imajimni ve miisteri sadakatini de gii¢lendirir.

Yetenek yonetimi uygulamalari, ¢alisanlarin bilgi, beceri, yetkinlik ve potansiyellerini en dogru sekilde
belirleyip degerlendirmeye odaklanir. Bu siireg, ¢alisanlarin dogru pozisyonlara yerlestirilmesini,
gelisim ihtiyaglarinin belirlenmesini ve kariyer hedeflerine ulagmalar i¢in gerekli destegin saglanmasini
icerir (McDonnell vd., 2017). Bireyin potansiyeline uygun bir pozisyonda ¢aligmast motivasyon ve is
tatminini artirarak dogrudan performansa yansimaktadir. Siirekli degerlendirme ve geribildirim,
caligsanlarin gelisim istegini desteklemektedir (Huang, Wei ve Huang, 2020).

Yetenek yonetimi ayn1 zamanda yiiksek potansiyele sahip calisanlarin elde tutulmasi, liderlik gelisimi
ve i¢ terfi streclerinin planli sekilde yiritiilmesini saglar. Bu stratejik yaklasim, ¢alisan bagliligini
giiclendirir ve performansin siirdiiriilebilir olmasini1 destekler (Almaaitah vd., 2020). Kisisel gelisim
planlarinin olusturulmasi, hedefe dayali gérevlerin verilmesi ve basarilarin takdir edilmesi performansi
tesvik eden temel unsurlardir. Sonug olarak, yetenek yonetimi uygulamalar1 hem bireysel basar1 hem de
kurumsal verimlilik agisindan kritik 6neme sahiptir. Hizmet sektoriinde yetenek yonetimi, miisteriyle
birebir iletisimde bulunan c¢alisanlarin hizmet kalitesini dogrudan etkiler. Calisanlarin dogru
pozisyonlara yerlestirilmesi, isin niteligine uygun becerilerle donatilmas1 ve siirekli gelisimlerinin
desteklenmesi biiyiik dnem tasir (Obedgiu, Lagat ve Sang, 2022). Ozellikle empati, iletisim ve problem
cozme becerilerinin gelistirilmesine yonelik diizenli egitimler ve mentorluk programlari, ¢alisan
performansint gozle goriiliir bicimde artirir (Auranzeb ve Bhutto, 2016). Yogun miisteri beklentileri
altinda calisan bireylerin kendilerini degerli hissetmeleri, performanslarint dogrudan etkilemektedir.
Kariyer gelisim planlari, terfi firsatlari ve performansa dayali oOdiillendirme sistemleri, caligan
motivasyonunu artirarak ise bagliligi giiglendirir (D’ Annunzio-Green ve Kramar, 2019). Bu baghlik,
hizmet kalitesinin siirdiiriilebilirligini destekler ve kurumsal itibar1 gii¢lendirir. Sonug¢ olarak, hizmet
sektoriinde yetenek yonetimi yalnizca bireysel performansi degil, ayni zamanda kurumsal basari ve
misteri memnuniyetini de artiran stratejik bir aragtir.

insan Kaynaklar1 Uygulamalan i¢in Stratejik Oneriler

o Etkili ise alim ve secme siirecleri gelistirilmelidir: Adaylarin sadece teknik yeterlilikleri
degil, kurum kiiltiiriine uyumlar1 ve iletisim becerileri de dikkate alinmalidir.

o Performans degerlendirme sistemleri objektif ve seffaf olmahdir: Degerlendirme siireci
acik, olgiilebilir ve diizenli geribildirimlerle desteklenmelidir.

o Egitim ve gelisim firsatlar1 saglanmahdir: Caliganlarin mesleki ve kisisel gelisimlerini
destekleyecek egitim programlar1 diizenlenmelidir.

o Kariyer gelisimi ve i¢ terfi mekanizmalar: olusturulmahdir: Performansa dayali terfi
olanaklar1 ¢alisan baghligini artirir.

e Motivasyon ve ddillendirme sistemleri etkinlestirilmelidir: Maddi oduller kadar takdir
edilme, tesekkiir edilme ve basar1 hikdyelerinin paylasilmasi da tegvik edilmelidir.

e (Calisan katilim ve geri bildirim Kkiiltiirii desteklenmelidir: Acik iletisim kanallar1 kurularak
caliganlarin karar siireglerine katilimi saglanmalidir.

e JIs-yasam dengesi ve refah gozetilmelidir: Esnek ¢alisma modelleri ve stres yonetimi
uygulamalariyla ¢alisan sagligi korunmalidir.

o Liderlik ve yonetici gelisimi desteklenmelidir: Koc¢luk, mentorluk ve liderlik egitimleriyle
yOneticilerin ekipleri etkin sekilde yonlendirmeleri saglanmalidir.

Yetenek Yonetimi Uygulamalan I¢in Stratejik Oneriler

e Dogru ise alim siirecleri uygulanmahdir: Adaylarin kurum kiiltiiriiyle uyumlar1 ve iletisim
becerileri dikkate alinmalidir.

o Yetkinlik bazh performans sistemleri kurulmahdir: Performans, 6l¢iilebilir ve gelisime agik
kriterlerle degerlendirilmelidir.
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Siirekli egitim ve gelisim firsatlar1 sunulmahdir: Teknik bilgi kadar sosyal becerilerin
gelistirilmesine yonelik egitimler verilmelidir.

Kariyer planlamasi ve i¢ terfi politikalar1 olusturulmahdir: Yiiksek potansiyelli ¢alisanlar
icin mentorluk ve liderlik gelisim programlar1 uygulanmalidir.

Basariy1 tammma ve ddiillendirme sistemleri gelistirilmelidir: Performansi yliksek calisanlar
maddi ve manevi olarak takdir edilmelidir.

Calisanlarimn giiclii yonleri analiz edilmelidir: Yetenek haritalariyla kisisel gelisim planlari
hazirlanmalidir.

Is-yasam dengesi ve psikolojik iyi olus desteklenmelidir: Stres yonetimi, esnek caligma ve
destekleyici liderlik kalttrd giclendirilmelidir.

Veriye dayah karar alma Kiiltiirii olusturulmahdir: Dijital platformlar ve analitik araglarla
yetenek yonetimi stratejileri diizenli olarak dlctilmeli ve optimize edilmelidir.

Bu 06nerilerin biitiinciil bigimde uygulanmasi, insan kaynaklar1 ve yetenek yonetimi uygulamalariin
kurumsal performansa katkisini artiracak; calisan bagliligi, motivasyon ve verimlilik diizeylerinde
stirdiiriilebilir gelisim saglayacaktir.
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