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GIRiS

Giintimiizde yetkinlikler, performans degerlendirme, kariyer yonetimi, segme ve yerlestirme ve egitim
gibi hemen hemen tiim insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda giderek daha yaygin olarak kullanim alam
bulmaktadir. Yetkinliklerin insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda kullanimi ise yetkinlik modelleri
araciligryla gerceklesmektedir. Bu nedenle uygulamalarinda yetkinliklerden faydalanmak isteyen insan
kaynaklar1 profesyonellerinin Oncelikle yerine getirmesi gereken calismalardan biri yetkinlik modeli
olusturmaktir.

Yetkinlik modeli, belirli bir gorevi istiin performans sergileyerek yerine getirebilmek icin gerekli
yetkinlikleri ve calisanlarin ilgili yetkinliklere iliskin sergilemeleri gereken davranigsal gostergeleri
icermektedir (McLagan, 1996). Bagka deyisle yetkinlik modelleri, bir pozisyonda iistiin performansi
ongodren bilgi, beceri ve yeteneklerin is ile ilgili davranislar kapsaminda ifade edilmesidir (Spencer ve
Spencer, 1993). Bununla birlikte yetkinlik modelleri, ¢alisanlarin kurum igerisinde iistlendikleri rolleri
etkin bir sekilde yerine getirebilmeleri igin ihtiyag duyduklar1 yetenek, bilgi, kisisel ozellikler ve
davranislar1 saptayan, tanimlayan ve isletmenin stratejik hedeflerine ulagmasina yardimci olan tanimlayici
araglar olarak kabul gérmektedir (LeDeist and Winterton, 2005).

Yetkinlik modelleri temelde ii¢ temel yaklasim dikkate alinarak gelistirilmektedir: Arastirmaya, stratejiye
ve degerlere dayali yaklasim. 1k yaklasim, yetkinliklerin iistiin performans gosteren ¢alisanlardan veri
toplanmasiyla; ikinci yaklasim, isletmenin stratejisini gerceklestirmek icin gerekli yetkinliklerin g6z
ontinde bulundurulmasiyla; son yaklagim ise yoneticilerin goriislerinin dikkate alinmasiyla belirlenmesini
ifade etmektedir. (Uyargil, 2004).

Ulkemizde insan kaynaklar1 profesyonelleri kurumlari igin yetkinlik modeli olustururken gogunlukla
degerlere dayali yaklagimi tercih etmektedir. Bu amacgla yaygin olarak, belirli bir fonksiyona (satis,
yoneticiler vb.) ya da baska bir firmaya ait 6nceden hazirlanmis bir yetkinlik modelinden yola ¢ikilmakta
ve hat yoneticilerinden olusturulan ¢alisma gruplar ile s6z konusu model gbzden gegirilerek uyarlama
calismalar gerceklestirilmektedir. Yoneticilere ya da satis gibi belirli fonksiyonlara yonelik olusturulmus
genel yetkinlik modellerinin biiyiikk 6l¢iide evrensel ozelliklere ve kullanim degerine sahip oldugu
distiniilmektedir. Bununla birlikte cesitli arastirmalar bu tiir genel yetkinlik modellerinin igerdigi
yetkinliklerin kurum biinyesine uygunlugunun yeterli diizeyde olmayabilecegini gostermektedir
(Dulewicz ve Herbert, 1992). Bu nedenle kurumlarin 6nceden hazirlanmig yetkinlik modellerini birebir
kullanmalar1 tavsiye edilmemektedir (Lucia ve Lepsinger, 1999). Bunun temel nedeni ise, bu sekilde
olusturulan yetkinlik modellerinde, islerin biitiinliyle o kuruma 6zgii bir bicimde yapilma olasiliginin
gozard1 edilmesi, bagka deyisle yetkinlik modelinde kurumun mevcut durumuna iliskin 6zelliklerin
dikkate alinmamasidir. Ayrica olusturulan yetkinlik modelinin {istiin performans ile iliskisi belirlenmemis
olmakta, bagka deyisle modelin gegerliligi stnamamaktadir.

Arastirmaya dayali yaklasimi kullanan igletmelerde ise iistiin performans gosterdigi diisiiniilen ¢alisanlar
dikkate alinarak yetkinlik modeli olusturulmaktadir. Bu amagla agirlikli olarak, yetkinlik modeli
olusturma siirecinde veri toplamak amaciyla kullanilan yontemlerden biri olan davranigsal olay
goriismelerinden (Spencer ve Spencer, 1993) yararlanilmaktadir. Buna gore iistiin performans gdsteren
kisilerle miilakatlar yapilmakta ve bu miilakatlarda kisilerin islerini nasil yaptiklari incelenerek istiin
performans gosteren caliganlarin ortak ozellikleri saptanmaktadir (Mansfield, 1996). Bu yontemin,
degerlere dayali yaklagima gore yetkinlik modelinin isletme performansiyla iliskisini ortaya koydugu
diisiiniilebilirse de, aslinda modelin iistiin performansla iliskisi biitiiniiyle varsayimsaldir. Buna gore,



iistiin performans gosteren calisanlarin sahip olduklar1 6zelliklerin, iistiin performansla iliskili oldugu
distiniilmektedir. Oysa ki sadece iistiin performans gosteren ¢alisanlar {izerinden elde edilecek verilerin,
tanim olarak iistiin performansi vasat olandan ayrit eden bireysel 6zellikler olan (Spencer ve Spencer,
1993), yetkinliklerin belirlenmesi i¢in yeterli olmayacagini séylemek miimkiindiir.

Herhangi bir yetkinlik modelinin etkin olabilmesi i¢in 06zellikle tahmin gecerliligine sahip olmasi
gereklidir. Bagka deyisle, yetkinlik modelinde yer alan yetkinliklerin is sonuclariyla iligkili olmasi ve
iistiin performansi vasat olandan ayrit edici nitelikte olmas1 gerekmektedir (Boyatzis, 1982; Spencer ve
Spencer, 1993). Bu dogrultuda bu calismada, arastirmaya dayali yetkinlik modeli belirleme yaklagimi
kapsaminda, ileri istatistik analiz teknikleri kullanilarak isletme performansiyla iliskili yetkinlik modeli
olusturulmasina bir 6rnek sunulmasi amaglanmaistir.

YONTEM
Katilimcilar

Calisma 6zel bir sigorta sirketinin satig kadrosunun, son 6 aylik satig rakamlarna gore, ilk %251k
dilimde (iistiin performans gosterenler; 40 kisi) ve son %25°lik dilimde (disiik performans gosterenler; 40
kisi) yer alan toplam 80 ¢alisani tizerinde gergeklestirilmistir.

Olcme Araci

Calismada galiganlarin yetkinlikleri, standart bir degerlendirme araci olan EICOM Yetkinlik Envanteri
kullanilarak gerceklestirilmistir. Envanter 5°li Likert 6l¢eginde diizenlenmis toplam 140 ifade icermekte
ve toplam 21 yetkinligi (duygularinin farkinda olma, kendine giiven, kendini dogru degerleme, basari
odaklilik, degerlerine baglilik, inisiyatif kullanma, iyimserlik, kendine hakim olma, degisime uyum,
yenilik¢ilik, empati, miisteri odaklilik, organizasyonel farkindalik, baskalarini gelistirme, g¢atigsma
yonetimi, degisime Onciiliikk etme, ikna yetenegi, iletisim becerisi, iliski kurma, liderlik becerisi, takim
calismasina yatkinlik) degerlendirmektedir. Envanterin norm grubu farkli sektérde ¢alismakta olan gesitli
gorevlerdeki ¢alisanlardan olusan toplam 1.895 kisiyi igermektedir. Envanterle ilgili raporlanan
giivenilirlik analizleri (boyutlara iligkin i¢ tutarlilik katsayilari 0,76 ile 0,87 arasinda; test-tekrar test
katsayilar1 ise 0,81 ile 0,92 arasinda degismektedir) envanterin giiclii psikometrik 6zellikler sergiledigini
gostermektedir (Seving, 20006).

Kullanilan istatistik Analizler

Calismada {istliin performans gosteren calisanlar1 diisiik performans gosteren c¢alisanlardan ayiran
yetkinliklerin belirlenmesi amaciyla ayirma (discriminant) analizi gergeklestirilmistir. Ayrima analizi, iki
ya da daha fazla sayidaki grubun ayrimu ile ilgilenen ¢ok degiskenli bir ilgi analizidir. Analiz bir denegin
tahmin edici degiskenlere dayanarak hangi degisken kategorisine girecegine karar vermek iizere
kullanilmaktadir (Kurtulus, 1996).

BULGULAR

Analiz sonucunda istatistik olarak anlamli bir model elde edilmistir (Wilks” Lamda=0,46; p<0,05).
Modele gore caliyma kapsaminda degerlendirilen yetkinliklerin satis performansini agiklama giicii
%66’dir (Tablo 1). Model dogrultusunda deneklerin hangi gruba ait oldugunun belirlenmesine iliskin
gergeklestirilen siniflandirma analizinin sonucuna gore ise, modelin satis performansini dogru tahmin
edebilme giictiniin %82 oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla calismada gegerliligi yliksek bir yetkinlik
modeli elde edilmistir.

Analiz sonucunda Liderlik Becerisi, Basar1 Odaklilik, Yenilik¢ilik ve Duygularimin Farkinda Olma
yetkinliklerinin firmanin yiiksek performansa sahip satis ¢alisanlarini diisiik performans gosterenlerden
anlaml diizeyde ayirt edici 6zellikte (r>0,30) oldugu ortaya ¢ikmistir. S6z konusu yetkinliklerden sadece
Duygularinin Farkinda Olma yetkinligi satis performansi ile ters iligkilidir. Buna gore kurumun satig
calisaninin, insanlar1 belirli bir hedef dogrultusunda bir araya getirip harekete gegiren, her zaman
yaptiginin daha iyisi yapmaya g¢alisan, karsilastigi sorunlara farkli ¢dzlimler iiretebilen ve duygularmin
bedeninde yarattig1 fiziksel etkilerin farkina varamayan biri olma diizeyi yiikseldikce, istliin satis
performansi sergileyen ¢alisan grubuna girme olasilig1 artmaktadir.

Envanterde yer alan diger yetkinliklerin iistiin performans gosteren ¢alisanlar1 diisiik performans gosteren
calisanlardan ayrit edici olmadigi (r<0,30) goriilmektedir.



Tablo 1: Yapisal Matris

Yetkinlikler (n=80 kigi) r
Liderlik Becerisi 0,39
Basar1 Odaklilik 0,33
Yenilikgilik 0,32
Duygularinin Farkinda Olma -0,30
Organizasyonel Farkindalik -0,26
Tyimserlik 0,23
Catisma YoOnetimi -0,21
Degerlerine Baglilik -0,18
Takim Caligmasina Yatkinlik -0,12
Kendine Giiven -0,22
Degisime Uyum 0,08
Mliski Kurma -0,07
Kendini Dogru Degerlendirme -0,07
Miisteri Odaklilik -0,07
Kendine Hakim Olma 0,05
Empati 0,03
Inisiyatif Kullanma 0,03
[letisim Becerisi 0,02
Degisime Onciiliik Etme 0,02
Bagkalarin1 Gelistirme 0,01
Ikna Yetenegi 0,00

Kanonik korelasyon=0,657; Wilks’ Lamda=0,468; p<0,05
Dogru siniflandirma orani=%82

SONUC VE ONERILER

Calismada elde edilen sonuglar, kurumun satis kadrosu i¢in degerlere dayali yaklagimi kullanarak
belirlemis oldugu yetkinlik modelinde yer alan yetkinliklerin (kendine giiven, ikna yetenegi, iletisim
becerisi ve empati) tahmin gecerliligine sahip olmadigini ortaya koymaktadir. Kurumun yetkinlik
modelinde yer alan yetkinliklerin higbirinin ayrit edici 6zelligi bulunmamaktadir. Bunun temel nedeni,
s6z konusu yetkinliklerin arastirma kapsamindaki firmanin hem iistiin hem de diisiik performans gosteren
calisanlarinda benzer diizeyde mevcut olmasidir. Dolayisiyla bu yetkinlikler iistiin performansi agiklayici
nitelikte degildir ve yetkinlik olarak degil is niteligi olarak degerlendirilmelidir.

Ornek uygulamada goriildiigii iizere, arastirmaya dayali yaklasimda ileri istatistik analizlerin kullanilmas,
her isletme i¢in isletmenin kendi ozelliklerinden kaynaklanan farkli yetkinlik modellerinin elde
edilmesini ve modelin gegerliliginin sinanmasini miimkiin kilabilmektedir. Bu dogrultuda insan
kaynaklar1 profesyonellerine, basmakalip yetkinlik modelleri kullanmak yerine kurumlarina 6zgii ve
gegerliligi ispatlanmig yetkinlik modellerini tercih etmeleri Onerilir. Bu tiir yontemlerle belirlenmis
yetkinlik modelleri dogrultusunda gergeklestirecekleri segme yerlestirme ve egitim uygulamalari,
kurumlarinin is sonuglari iizerinde daha etkili olabilecektir.
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