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OZET: Bu galsmada temel yetkinliklerin algilanmasinin gahlarin demografik digskenlerine gore farlilik gosterip
gostermedikleri aguriimaktadir. Cakma istanbul'da faaliyet gosteren onshgrketin basli bulundusu bir sirketler
toplulugunda gergeklgirilmistir. Veriler yapilandirilmy anket yontemi ile toplangtir. Odak grup ¢ajmasi sonucu
belirlenen 20 temel yetkinlik kurum cgdinlari tarafindan dnem derecesine gére puaniamn¥erilerin analizinde
parametrik testler kullanilmtir. Arastirmanin sonuclarina gore temel yetkinliklerin Egmasi ¢akanlarin stati,
Uicret ve gitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

Anahtar kelimeler: Temel yetkinlikler, yetkinliklerin algilanmasi

A RESEARCH ON PERCEPTION OF CORE COMPETENCIES (AN EXAMPLE OF A G ROUP OF
COMPANIES)

ABSTRACT: This study examined whether perceptions of thee coompetencies change according to the
demographic variables of the incumbents. The rebeatas carried out in a group of companies whichtaios

fifteen firms in Istanbul. Data were gathered by #tructured questionnaire. Twenty core competsraétermined

in a focus group study. These competencies weesl fay incumbents according to their importanceafatric
methods were used for the analyses of data. Thiknfis indicate that perceptions of the core comué¢s differ
according to status, salary and education levét@incumbents. 5 1

Keywords: Core competencies, perception of competencies
GIRiS

Dunyanin éncekine gore daha kiiresel olmasiifeclerinin butin yonleriyle hizlanmasi, gelis ekonomilerin hizla
Uretim sektoriinden hizmet sektdriine gecmegugaekabete i olarak migteri sadakatinin azalmasi, kugulmeler,
ortakliklar ve birlemeler gibi ¢c&das is egilimlerinin artmasi, bilgi teknolojilerindeki hizldesismeler ve bilgi
ekonomisinin dgusu gibi is dinyasinda meydana gelen bir kisingigienler isin insan kayal yoniine daha buyiik bir
dikkat gosterilmesini gerekli kilngtiir (Bell vd., 2006, Brockbank vd., 2002; Mohrmanhawler Ill, 1997: 157-162:
Beer, 1997: 49-56). Bu @simlerin sonucu olaraksietmeler daha fazla verimli olma, daha az burokraf
hiyeragik olma, daha hizli ve cevik olma, daha kalitektime, yenilikleri hizlandirma, daha iyi hizmet sunwe bu
degisimlere cevap vermede c¢gdnlarindan tam istifade etme baskisi altinda buktadir (Brockbank vd, 2003;
Beer, 1997: 49-56). Dolayisiyla bugigmler drgltlerin bgarisinda insan kaynaklari ydnetimini eksen alaslard
biri konumuna getirmekte veirketlerin rekabet edebilme yeteneklerinin temeyriag olarak insan kayr@nin
kapasitesini ve etkirdini zorunlu kilmaktadir (Ulrich vd., 2007: 1-12; \Wfien ve Elden, 2001: 231-257; Lawler ve
Mohrman, 2003: 15-29; Blancero vd. 1996: 383-403).

Kuresellamenin ve bilgi teknolojilerindeki galinelerin etkisini ygun olarak hissettirdi guiniimizde yetkinliklerle
ybnetim 6zel ve kamu sektoriinde giderek daha dandke&zanmakta (Draganidis ve Mentzas, 2006: 51-&4) v
yetkinlikler 6rguttin bgarisini belirleyen 6nemli bir faktor olarak kabdilemektedir (Raja ve Swapna, 2010: 71-76).

Arastirmanin amaci temel yetkinliklerin algilanmasigaiisanlarin demografik dgskenlerine gore farklilik gosterip
gostermediini belirlemektir. Bu amacgtan hareketle giramanin temel sorusu; “caainlarin temel yetkinliklerin
O6nemini algilamasinda demografik giikenlere gore (y@ cinsiyet, medeni durum,ggim, Ucret, statli, gorev ve
kidem) farklilik var midir?%eklinde ifade edilebilir.

Bu calsma temel olarak iki bolimden glmaktadir. Birinci bolimde; yetkinlik kavrami, yetkikierin énemi,
yetkinlik cesitleri ve yetkinliklerin IKY’de kullanim alanlari agiklanmaktadiikinci bélimde argtirma sonuglari
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analiz edilmektedir. Veri analizi icin Faktér Arali Bagimsiz iki Ornek T Testi ve Tek Yonli Anova Testi
kullaniimigtir.

YETK iNLiK KAVRAMI

Psikolog McClelland tarafindan 1970'li yillarda ged&sel zeka testlerine alternatif olarak geilen yetkinlik
modeli 1980’li yillarda Boyatzis tarafindan popustirilmi stir (Cardy ve Selvarajan, 2006: 235-245; Klink ve Bpo
2002: 411-424; Mansfield, 2000: 3-17). Yetkinlikl2®90 yilindan itibaren stratejik yonetim, se¢merlgstirme,
egitim ve performans dgrleme uygulamalarinda anahtar kelime offau(Enis, 2008, 1-25).

Yetkinliklerle ilgili yazin incelendiinde c¢ok farkli tanimlamalarla kalasilmaktadir. Bu tanimlamalarin birgo
yetkinligin ne old@gunu ifade etmekten ¢ok yetkinliklerin 6zellikleriagiklamaktadir. 4agida verilen drneklerden
de anlailacag lUizere yetkinlik tanimlari birgok soyugéyi icermekte ve Ustiin performansa ya da etkéniiol agan
“her sey” yetkinlik kavrami icinde ele alinmaktadir.

Yetkinlikler kisinin kim oldusunu, ne bildgini ve ne yap#tini gostermektedir (Brockbank vd., 1999:111-118).
Yetkinlikler sadecesle ilgili sonuclarla dgil ayni zamanda liderlik, kiler arasi ilgkiler yetengi gibi sosyal yaamla
da ilgilidirler (McClelland, 1973: 1-14). Yetkinlikr; glidi, karakter, yetenekgisiel imaj, sosyal rol ve bilgi birikimi
gibi kisinin belirgin 6zellikleridir (Boyatzis, 1982, 16 atn Gangani vd., 2006: 127-140). Kisacasl, yekikarnl
Ustlin ya da etkin performansa sebep olan dnegisiekiozellikler olarak tanimlanmaktadir (Yeung, 69919-131).

Yetkinlikle ilgili di ger tanimlar isgdyledir:

-“Gorunen bilgi, yetenek ya da kabiliyetler” (Ulhiosd.,1995: 473-495),

- “Isi etkin birsekilde yapan kinin gosterilebilen karakteristikleri” (Dessler, @D 154),

- “Bir iste baarih olma ile ilgili yetenek, bilgi, davragkisisel karakteristikler ve motivasyon” (Gangani v2006:
127-140),

-“Is performansinda etkinlik gkayan gizli veya acik bilgi, davranve yeteneklerin kombinasyonu” (Draganidis ve
Mentzas, 2006: 51-64),

-“Basarili bir is performansi igin gerekli olan karakteristiklerydanglar ve karakterler (trait)” (Abraham, 2001: 842-
852),

-“Yiksek performansla #kili olan ve organizasyona rekabet avantajglagan kolektif takim, siure¢ ve
organizasyonel yapilabilirlikler (capabilities) gibireysel bilgi, yetenek, nitelik ve davragtari da icine alan
g6zlemlenebilir performans boyutlan” (Athey ve Qri999: 215-226),

- “Organizasyonun hedefleri ile uyumlu sonuglarsdrenada kullanilan gdzlemlenebilen ve 6él¢ulebildgibbeceri,
yetenek ve davraglar” (IDAS, 2006, 23),

- “Belirli bir i § baslaminda bir aktivitenin yapilabilmesi i¢in gereklian ve insanlarin elde edebilecekleri spesifik,
belirlenebilir, tanimlanabilir ve &lcllebilir bilgiyetenek, beceri velveyagear isle ilgili karakteristikler (tutum,
davrans, fiziki beceri)” (HR-XLM, 2001, 3; Petersen vdQP1).

Powers’a gore yetkinlikler yetenek, bilgi ve kamadistikler olarak ortaya cikmaktadir (Powers, 1@@® aktaran
NSDTA/APHSA, 2002: 1-35);

- Yetenek: Birinin bir §i yapmada beceri sahibi olmasi, mahir olmasi vey@apilecek kapasitede olmasidir. Ornek
olarak; bir tenis oyuncusun raketi kullanirken mattimasi, bir miizisyenin miizik aletini ¢calarken rinatimasi.

- Bilgi: Bir sey hakkinda bilgi sahibi olma veya hiyi anlayabilme. Ornek olarak; tenis sporu hakkibiligi sahibi
olma veya muzikten anlama.

- Karakteristikler: Bireyin karakterini ofturan kiisel Ozelliklerdir. Ornek olarak; heyecanli olmaggdiluk,
dirustlik.

Yukarida verilen tanimlamalardan anlacasl ve argtirmacilarin (Heinsman, 2008, 2; Deist, 2005: 27-48éhti,
1999: 59-75; Nordhaug ve Grenhaug, 1994: 89-10@)etiatigi gibi yetkinlik kavraminin taniminda birlik yoktwe
bir kisim belirsizlikler séz konusudur. Ancak bitém tanimlamalardan hareketle yetkinlik kavramigrellikleri ile
ilgili bazi ¢ikarsamalar yapilabilmektedir (HR-XLN2001, 4; Hoffmann, 1999: 275-286):

- Yetkinlikler gbzlemlenebilir ve él¢ilebilir.

- Yetkinlik bir isin yapilmasina ve performansa atifta bulunmaktadir.
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- Yetkinlikler kisilik 6zelliklerine atifta bulunmaktadir.
- Yetkinlikler isle ilgili genel karakteristikler olabilir; tanmaya hazir olmak, sigara icmemek gibi
- Bir yetkinlik bagka yetkinlikleri kapsayabilir.

YETK INLIKLERLE YONET iMIN ONEMI

Yetkinliklerle yonetim, 6rgit ici bireysel davrarue yeteneklerin drgitiin stratejik yonelimleri ilpumlastiriimasina
yardimci olan temelK stratejisidir (Ozgelik ve Ferman, 2006: 72-91)etMnlige dayali yonetim yakiami,
orgutlerin rekabetci Ustingiinin ¢alganlarin gektirdigi yetkinliklere ba&li oldugu disiincesine dayanmaktadir (Tak
vd., 2007: 233-266). Yetkinlige dayali yonetim yakkami, drgitte insan unsurunu dikkat merkezine koytaale
orgutun amaclarini karmada insan kaygain 6nemini vurgulamaktadir (Wickramasinghe ve Zxy2008: 337-
354). Yetkinlikleri tanimlayan ve uygulayan bir étgdnemli davrasy tutum, bilgi, yetenek ve kabiliyetlerle ilgi
onemli bir mesaj vermektedir. Boyle bir drgit enitéliel sermaye olturmanin ve temel yetkinlikleri korumanin
surdurdlebilir bir bgari icin dnemini kavrangtir (Carrol ve McCrackin (1998: 45-63).

Diger kaynaklar ve yapilabilirliklerle birlikte calnlarin yetkinlikleri drgitiin rekabetci Ustlnlikdel etmesinin
kaynal olarak gorulmektedir. Bir 6rgitin misyonunusaeabilmesi ve rekabetci avantaj elde edebilmesi ici
calsanlarin yetkinlikleri stratejik yonelimlerle uyumhkimali ve onlari desteklemelidir. Gerekli yetkkiér olmadan
iyi kavramlgtinlmis ve konumlandirilny stratejilerin uygulanmasi ve gercegtlalmesi mimkin dgildir (Cardy ve
Selvarajan, 2006: 235-245; Sayli vgoa, 2009, 345-364).

Yetkinlilerle yonetim; yetenekli cafan gelitirmede ve yetenekleri 6rgite ¢ekmede, pozisyontixgu calsani
belirlemede, yedekleme planlarini yapmadgtira analizlerinde ve dier insan kaynaklari fonksiyonlarinda drgite
yardimci olmaktadir. Yetkinliklerle yonetim, orgiitive bireyin drgitsel amaglari gercefienesi icin sahip olmasi
gereken temel bilgileri belirleyerek, 6rgut ve lyidiizeyinde 6nemli katki sunmaktadir. Yetkinlik &hnyaklasimlar
insan kaynaklarinin stratejilerle ve ¢rgutsel oikbedle ilgili mevcut ve gelecekte ihtiya¢ duyglu yeteneklerin,
bilgilerin, davranglarin ve yapilabilirliklerin belirlenmesini kolayarabilmektedir (Draganidis ve Mentzas, 2006:
51-64). Bu bakimdan yetkinliklerle yonetiri profesyonellerinin dgsik ihtiyaglarina cevap vermekte (Mansfield,
2000: 3-17) ve kurumda insan kaynaklari sistemgetistiriimesi icin bittnlgik bir ¢cerceve sunmaktadir (Chung-
Herrera vd., 2003: 17-25).

Yetkinlik modelinin dncelikli ¢iktisi; drgltsel stiejileri, amaclari ve derleri spesifik davraglara donitirerek,
bireysel davranlar strateji, ama¢ ve derlerle uyumlgtirmasidir. Yetkinliklerle y®netim uygumsekilde
tasarlandiindaiK sureclerini birbirleriyle entegre ederek bireyseldrgiitsel performansa katkgtayabilir (Ozgelik
ve Ferman, 2006: 72-91). Yetkinlik modeli sayesirge isin etkin bir sekilde yerine getirilebilmesi icin hangi
yetkinliklere hangi seviyelerde ihtiya¢c olglu tespit edilebilir (Mansfield, 2000: 3-17). Bu netiEzden dolayi
yetkinlikler insan kaynaklari sisteminde ortak 8itr olmaldir (Hayes vd. 2000: 92-105; Woodruff@91; aktaran
Wickramasinghe ve Zoyza, 2008: 337-354).

Orgiit calsanlarn dgru yetkinliklere sahip dalse 6rgitiin misyonunu ve vizyonunu gercstitenesi mimkiin
olmayacaktir. Caganin yetkinlikleri ile §in gerekleri ne kadar iyi orglirse cajanin § tatmini ve performansi o
kadar yuksek olacaktir. Dolayisiyla gahlarin yetkinlikleri érgitlerin performansini aréirak sonugta rekabetgi
avantaja sebep olmaktadir (Heinsman, 2008: 3; Zamahmad, 2012). Calanlarin yetkinlikleri kaynak olmanin
Otesinde orgitun ger kaynaklarinin da verimli biekilde kullanilabilmesi igin gerekli gérilmektediMordhaug ve
Grenhaug, 1994: 89-106).

YETK INLIK CESITLERT

Turner ve Crawford (1994) yetkinlikleri ¢isel ve kurumsal olarak iki genigurupta toplamaktadir. Ksel
yetkinlikler bireylerin sahip oldgu yetkinliklerdir ve bilgi, yetenek, beceri, teceilve kiilik gibi karakteristikleri
kapsamaktadir. Kurumsal yetkinlikler érgitsel sleewe yapilarla ilgilidir. Bu iki kategori birbinden tamamen
bagimsiz dgildir. Kurumsal karakteristikler 6rgite uyumlu yaa den iyi klev gorecek kjisel yetkinlikleri
belirleyebilmektedir (Cardy ve Selvarajan, 2006:-23%). Murray (2003) da benzgzkilde yetkinlikleri 6rgitsel ve
bireysel olarak siniflandirmaktadir. Bireysel (y&s} yetkinlikler bir §i veya bir fonksiyonu belirlenegekilde
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yapmak icin gereken gisel ozellikler, yetenekler ve davralardan olgmaktadir. Orgiitsel yetkinlikler; siiregler,
sistemler ve uygulamalar (6rnek olarakiten metotlari, performans gerlendirme gorgmeleri, motivasyon
teknikleri, teknik surecler) tarafindan belirlenrtedir. Bunlar, 6rgutiin bireysel yetkinliklerinin d@rgdiizeyinde
yetkinliklere donigtirmesine yardimci olmaktadir (Stokes ve Oiry, 20123).

Yetkinlik kavrami farkli balg acilarina ramen hem stratejik yonetim hem de insan kaynakl@netiminin ilgi
odagzindadir. Stratejik yonetim perspektifinden yetkiter kaynaklarin ve yapilabilirliklerin bir kombisgonudur.
Bu kombinasyon taklit edilmesi zor, kit, @&li ve ikamesi zor oldgu zaman temel yetkinlikler olarak
adlandinimaktadir. Temel yetkinlikler érgtittekir bonksiyon, stire¢ ve rutinler olabilir (Cardy vehN&eajan, 2006:
oldugunu, gelecekte hangilerine ihtiya¢ duyaeca ve bunlarin nasil harmanlangea gézden gecirmektedir (Stokes
ve QOiry, 2012: 4-23).

Insan kaynaklari perspektifinden yetkinlikler gahlarin yapabilirlikleri olarak goérilmektedir. Otn®larak; bir
gorevi istenilen performans diizeyinde yerine gegkritin belirli dlizeyde bilgi, yetenek ve becerrgjanesi (Cardy
ve Selvarajan, 2006: 235-245). Stratejik perspekétkinlikleri 6rgut diizeyinde ve kaynaklarin vapylabilirliklerin

soyut kombinasyonu olarak ele almaktadinsan kaynaklari yonetimi ise yetkinlikleri etkiniperformansi ile ilgili
kisisel karakteristikler olarak gormektedir. Orgit djiindeki yetkinlikler cakan yetkinlikleri ile balantil

oldugundan dolayr uygun cahn yetkinliklerinin belirlenmesi yetkinlik bazli p&timin 6énemli bir ydnuni
olusturmaktadir (Cardy ve Selvarajan, 2006: 235-245).k@itemel yetkinlikler 6rgitin igsel yapilabilirliédine

dayanmakta ve orgitig glci ile bglantih bulunmaktadir (Clardy, 2008: 183-197).

Insan kaynaklari yonetimi bakacisindan bireysel yetkinlikler g#i sekillerde siniflandiriimaktadir. Ornek olarak;
temel yetkinlikler, genel yetkinlikler ve teknik tknlikler (IDAS, 2006, 2), temel yetkinlikler, fdsiyonel
yetkinlikler ve kiisel yetkinlikler (Gangani vd., 2006: 127-140). @Arve McCrackin (1998: 45-63) yetkinlikleri;
temel yetkinlikler, takim yetkinlikleri, liderlik/gnetici yetkinlikleri ve fonksiyonel §e 6zgii) yetkinlikler olarak
siniflandirmaktadir.

Yonetsel yetkinlikler: Basarili yoneticiler tarafindan sahip olunan yetkitdik yonetsel yetkinlik olarak
adlandiriimaktadir (Abraham vd. 2001: 842-852). Btkinlikler yonetsels ve sirecleri yerine getirmek icin gerekli
olan vyetkinliklerdir (Raja ve Swapna, 2010: 71-7&)netsel yetenekler yoneticinin belirli bir 6rgitstemi
baglaminda, dglinme ve hareket etme becerilerine atifta bulunnoakt8u yetenek érgutsel hedeflerishamak icin
insanlari, yapilari, surecleri ve politikalari amiay1 gerektirmektedir. Y6neticinin insan (humaniykietenekleri ise
amaglara ulgmak icin insanlarla ve insanlarin icinde gala becerisidir. Bu yetenek motivasyonsileir arasi
ili skileri kurma ve koruma gibi insan davramin genel prensiplerini anlamayi gerektirmektd@icullen vd., 2003:
50-66).

Teknik/fonksiyonel yetkinlikler: Calisanin belirli bir alandaslerini etkin yapabilmesi ya da Ustin performans
gosterebilmesi, teknik ve prosedurleri uygulayaktinicin gerekli olan spesifik bilgi, yetenek vecbelerdir (Raja
ve Swapna, 2010: 71-76). Herhangi bir pozisyon lgizi yetkinlikler dgerlerine gore daha 6nemli ya da daha
gerekli olabilmektedir. Ornek olarak, satlamani ve kasiyerin ihtiyac duyduklarsilér arasi ilikiler, hesaplama ve
konusma kapasitesi derece bakimindan birbirinden faiklcaktir (Enis, 2008, 1-25).

Temel yetkinlikler: Organizasyonun misyonunu, vizyonunu,gederini ve stratejik planini gercektemeye
yonelik yapilacaksleri baarili bir sekilde yerine getirmek icin kurum igindeki bitunliganlarin gerek duydiu,
diger yetkinliklere gore daha baskin ve yonlendirietkynliklere temel yetkinlikler denilmektedir (IDAS2006, 2;
Gangani vd., 2006: 127-140; Bicer ve Duiztepe, 203320; Blancero vd. 1996: 383-403).Temel yetkinlikiéiyik
Olcude orgutun kilturiine, yonetim takimina, yasékehlemelerine ve bulungu sektére gére durumsallik
goOstermektedir (Tricker ve Lee, 1997: 87-101).

Temel yetkinlikler; mgteri hizmetleri, strekli ggdim, ¢alsanlarin sorumluluklari ve takim cginasi gibi alanlarda
Orgltun dgerlerini, arzulanan kdlturi ve performans beklenitili yansitmaktadir (Carrol ve McCrackin, 1998: 45-
63). Temel yetkinlikler genellikle ¢ghnlarin paylailan tutum, aksiyon, bilgi ve yeteneklerinde buloreoyut ve
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gizli (tacid) yapilabilirliklere dayanmaktadir (Cthr, 2008: 183-197) ve Orgutin temel yapilabilidihi
yansitmaktadir (Raja ve Swapna, 2010: 71-76).

YETK INLiKLER iN iNSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARINDA KULLANILMASI

Yetkinlikler, rollerin fonksiyonunu birsi yapmak i¢in gerekli olan spesifik yetenek, bilgé karakteristiklere
donistirmektedir (NSDTAJ/APHSA, 2002: 11). Bu nedenle yelik terimi insan kaynaklari alaninda énemli bir
kavram haline gelngi (Cetinkaya, 2009: 219-238) ve oldukca yaygin bildkum alani bulmstur. Yetkinlikler;
secme, yerlkgirme, terfi, Ucret, 6dillendirme, performans yomet egitim ve gelstirme, kariyer yonetimi, kogluk,
kilavuzluk (mentorluk), yedekleme, kurumsal stifitejanlama ve désim yonetimi gibi alanlarda kullaniimaktadir
(Chung-Herrera vd., 2003: 17-25; Rodriguez vd., 20@29-324; Mansfield, 2000: 3-17; Carroll and
McCrackin,1998: 45-63). Bunlardan bir kisrgag@ada aciklanmaktadir.

Isgiicu planlamasi IK profesyonelleri, giinimiiziin rekabetci ve siirekliigen & cevresinde yetenek portféyiinii
gelistirmek ve § gucunin etkililik seviyesini pazarin glgen talepleri ile uyumktirmak icin yetkinlik modellerinden
faydalanmaktadir (Gangani vd., 2006: 127-140). ditkacigl analizi; ¢alganlarin, gruplarin ya da organizasyonun
sahip olmasi gereken vyetkinliklerdeki @&ciacgiklayarak ggict gelstirme planlarinin olgturulmasina katki
sagzlamaktadir (Draganidis ve Mentzas, 2006: 51-64).

Secme yerlgtirme: Se¢me ve yerigirme sirecinde yetkinlikler iksekilde kullaniimaktadir. Birincisi aday bulma

icin verilen § ilanlarinda miracaat edecek adaylardan hangi nlédtidrin beklendgi ve bu yetkinliklerin hangi
seviyede bulunmasi gereditibildiriimektedir (IDAS, 2006: 14). Yetkinlikler dayin yapabilirlikleri ile pozisyonun
intiyaclarini kagilastirmada kullaniimaktadir (Draganidis ve MentzasQ&051-64). Bu da yetkinlik bazli mulakat
yontemini gerektirmektedir. Ancak yetkinliklerin émli bir bolumu fillen ¢akma surecinde gozlemlenerek tespit
edilebildiginden dolayl segcme sirecinde kullanimlagiediiK siireglerine gore daha kisithdir. CiinkG uzmanlari 5 5
ise alim sirecinde adaylari daha dar bir siirede gietae imkanina sahiptir.

Egitim: Yetkinlik ag¢i analizi, yetkinlik ihtiyacglarini belirleyerek ggim planlamasinin yapilmasina veri
sagzlamaktadir (Draganidis ve Mentzas, 2006: 51-64¢piteedilen yetkinlik aciklar@timlerle giderilebilmektedir.

Performans ydnetimi Calsanlarin gin gerektirdgi yetkinliklere sahip olup olmadiklarigéenmek icin performans
degerlemeden faydalanilabilir. Bgekilde hem cafanlardan hangi yetkinliklerin beklergliacikca ortaya konngu
olur hem de ¢cajanlar performans gerleme ile geri bildirim sayesinde kendi yetKitgiri hakkinda bilgi edinngi
olurlar (Draganidis ve Mentzas, 2006: 51-64; NSDARHSA, 2002: 11). Bu bakimdan dintldigiinde yetkinlge
dayali performans gerlendirme bireysel amaglarla orgiltsel hedefletimigstirmaktadir (Gangani vd., 2006: 127-
140). Ayni zamanda yetkinlik bazh performansgeigendirmenin sonugclar ggim ve gelstirme planlarinin
hazirlanmasi igin veri glamaktadir.

Kariyer gelistirme: Yetkinlikler, ¢alsanlarin kgisel kariyer gefim planlarinin olgturulmasi i¢in kullaniimaktadir
(Draganidis ve Mentzas, 2006: 51-64). Yetkinlik rigderi, mesleki gefim ve ilerlemede hem yatay hem de dikey
kariyer yollari belirtmek icin kullanilabilir (NSDA/APHSA, 2002: 11). Ornek olarak; her hangi bir jsgandan
baska bir pozisyona ge¢gmek isteyen bir gaih 0 pozisyonun gerektiggiyetkinlikleri bilir ve kariyer gelsim planini
pozisyonlarin gerektirdi yetkinlikleri dikkate alarak yapar.

Yedekleme planlart Orgiitler bazi 6nemli pozisyonlar icin yedeklemangari yapmaktadir. Bu planlar yapilirken
pozisyonun gerektirdi yetkinlikler de yedekleme plani dahilinde beliriese pozisyonu dolduracak alternatif
calisanlar yetkinliklerine gére derlendirilerek belirlenebilir.

Yetkinliklerle yonetim sayesinde paylean kavramsal cercevenin ve ortak bir dilin glurulmasi personel se¢cmede,
terfilerde, kariyer yollarinin planlanmasinda #tien ve gelstirme programlarinin tasariminda yetenek profitleri
farkli islerle alestirimesini kolaylgtinr (Mansfield, 2000: 3-17). Yetkinliklerle yo6rigtin iKY sistemi ile
bitiinlatirilmesi, IKY sistemi iginde bir fonksiyonun ciktilarinin k@ bir fonksiyonun girdilerini olgturmasi
bakimindan 6nem gamaktadir. Etkin bir § glcl geljtirme sistemi; yetkinlik standartlarinin belirlensae
yetkinliklerin dezerlendiriimesi ve sonuglarinin allanmasi sirecini gerektirmektedir. Bunlar yapilarad giici
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gelistrme baarisiz olacaktir. Dgerlendirme ve sonuglarin galanmasi olmadan caanlar kazandiklari
yetkinlikleri isverene gostermek igin bir ara¢ bulamayacak gerenler sonuclari dpulama imkanina sahip
olmayacaktir (Sharon ve Wilson, 2002: 180-187).

TEMEL YETK INLIKLER IN ALGILAMASINA ILiSKIN BiR ARASTIRMA
Aragstirmanin Amaci

Arastirmanin  amaci, temel yetkinliklerin ¢gnlarin demografik dgskenlerine gore farkhihk gosterip
gostermediinin belirlenmesidir. Bu amagtan hareketle sarananin temel sorusunu; “¢gdnlarin demografik
degiskenlerine gore temel yetkinliklerin dnemini algilalar dgismekte midir?"seklinde ifade etmek mimkundur.

Arastirmada @agidaki hipotezler test edilmektedir:

HO-1: Calsanlarin cinsiyetine gore temel yetkinliklere vetdik dnem bakimindan aralarinda anlamli bir farklil
yoktur.

HO-2: Calsanlarin medeni durumuna goére temel yetkinlikleredikberi 6nem bakimindan aralarinda anlamli bir
farklilik yoktur.

HO-3: Calsanlarin yalarina gore temel yetkinliklere verdikleri énem bakndan aralarinda anlamh bir farkhhk
yoktur.

HO-4: Calsanlarin statiilerine gore temel yetkinliklere vetedik 6nem bakimindan aralarinda anlamlii bir farklil
yoktur.

HO-5: Calsanlarin cayma alanlarina gére temel yetkinliklere verdiklerietn bakimindan aralarinda anlamli bir
farklilik yoktur.

HO-6: Calsanlarin kidemlerine gore temel yetkinliklere vetdik 5nem bakimindan aralarinda anlamli bir farklil
yoktur.

HO-7: Calsanlarin gitim seviyelerine gore temel yetkinliklere verdikl®nem bakimindan aralarinda anlamli bir
farklilik yoktur.

HO-8: Calsanlarin lcret seviyelerine gore temel yetkinliklemerdikleri Gnem bakimindan aralarinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Arastirma Yontemi
Arastirmanin evreni ve 6rneklem

Bu calsmada, merkeziistanbul'da bulunan birsirketler toplulunda (isminin agiklanmasi istenmetir)
gerceklgtirilen temel vyetkinlikleri belirleme faaliyeti kaaminda[l] elde edilen veriler kullaniimaktadir.
Arastirmaya konu olanirketler topluligu biinyesinde oéli sektorlerde faaliyet gésteren Ktket bulunmaktadir.
Kurumun 2500 c¢agani bulunmaktadir. Anket uygulamasinda tginket calsanlarina ulglmasi hedeflenngtir.
Ancak, sirket calsanlarinin bir kisminin internet girninin olmamasindan ve bunlara gi@anin uzun zaman
alac&indan dolayi bu ¢ajanlar hedef kitleden cikarilgtir. Dolayisiyla argtirma internet esimi olanlar Gzerinden
yuratalmistir. Anket linki, sirketin internet egimi olan 2000 cadanina elektronik posta ile gdnderildi. E-postada,
¢alsmanin amaci ve katilmanin goénullilik esasina dagariklirtildi. Bir haftalik sire icinde toplam 1054
calisandan geri dongsaslandi. 44 anket ¢ajanlarin demografik bilgileri olmagindan dolayi dikkate alinmadi. 1009
anket analize alindi. Gegerli anketlerin geri ddokani 50,45 dir.

Veri toplanma araclari

Temel yetkinliklerin belirlenmesi igin s6z konusurkmda odak grup camasi ile 20 temel yetkinlik belirlengive
calsanlar tarafindan énem derecesine gore puanlanatkinhk listesi olyturulmustur.

Arastirmada standardize anket yontemi kullangtmi Anket iki kisimdan olgmaktadir. Birinci kisimda, anket
dolduran kjiye ait demografik bilgiler (ya@ cinsiyet, @renim durumu vs) yer almaktaditkinci kisim temel
yetkinliklerin 6nem derecesinin belirlenmesine yie. Yetkinliklerin tamaminin puanlanmasi zorudur. Cevap
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Olcegi olarak ise 5'li Likert tipi 6l¢ek kullanilingtir: Cok énemsiz (1), 6nemsiz (2), orta diizeyde dnéh onemli
(4), cok 6nemli (5).

Hazirlanan anket dncelikle pilot secilen kirketin 69 calsani Gzerinde uygulandi. Anketin guvenifgliCronbach
Alfa ile analiz edildi ve anketin guveniliginin kabul edilebilir seviyede oldw goruldi (0.917). Herhangi bir
degisken silindgi takdirde (If Item Deleted) anketin guvenilgihin artip artmayaca kontrol edildi ve olcekten
herhangi bir sorunun ¢ikarilmasina ihtiyac¢ olngadi anlgildi. Anket 15sirkette uygulandi. Anketin guvenilidi ile
ilgili Cronbach's Alpha dgeri 0.935 dir. Herhangi bir geken silindgi takdirde anketin guveniliinin artip
artmayaca kontrol edildi ve 6lgekten herhangi bir sorunukagiimasina ihtiya¢ olmagh anlaildi. Veriler normal
dagihma uymamaktadir.

Veri analizi araclari

Elde edilen verilerin analizi igcin SPSS istatispilaket programi kullanilmgtir. Veri analizi icin Faktér Analizi,
Bagimsiziki Ornek T Testi ve Tek Yonlii Anova Testi kullaniktor. Istatistiksel anlamlilik diizeyi 0,05 olarak kabul
edilmistir.

Arastirmanin kisitlari

Sonuglarinin geneljirilememesi vaka caimalarinin énemli bir kisiti olarak kabul edilmektedOzcelik ve
Ferman, 2006: 72-91). Anket uygulamasinda inteemgimi olmayanlarin kapsam gnda birakilmasi ¢aimanin
diger bir kisitini olgturmaktadir.

Analizler ve Bulgular

Arastirmaya katilanlarla ilgili bazi dnemli 6zelliklgbyledir: Katilimcilarin %95'i erkek, %79'u evli, 9871 26-45

yas gurubunda, %64’ diik statlide, %25'i on yildan fazla kidemli, %43 8&ans ve lzeri @time sahip ve %47'si
1500 TL altinda tcret almaktadir. Ayrintili bilgil€izelge 1'de gésterilmektedir.
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Cizelge 1. Demografik Dgiskenler

Say | %
o Erkek 95¢ [95,0¢
Cinsiyet Bayar 5C 4,9¢
. Evli 79¢ |79,1¢
Medeni Durum  rpo = 21C_| 20,81
18-25 18€ |18,4:
26-35 54¢ | 54,41
vas 3645 23t | 23,2¢
46 ve lzel 3¢ 3,87
Sorumlt 35¢ | 35,5¢
Gorevli 29C | 28,7¢
. Yonetic| 19€ | 19,4
Statd Miidr 92 9,1
Uzmar 54 53¢
Ust diizey yoneti 18 11,79
Pazarlama ve sa 354 | 35,0¢
Uretim 13€ | 13,4¢
Dagitim ve lojistik 128 [12,3¢
Idari isler 105 | 10,41
Bilgi sistemler 87 8,62
Calisma alani Muhasebe ve malslier 84 8,3<
Insan Kaynakla 38 3,77
Satinalm 23 2,2¢
Yoénetinm 21 2,0¢
Denetin 2C 1,9¢
Halkla iliskiler 1€ 1,5¢
1-3 27€ | 27,3¢
4-6 21€ | 21,61
Kidem aralg 7-10 267 | 26.,4¢
11-15 12z |12,0¢
15 Uzer 12€ [12,4¢
IIkogretim 48 | 4,8¢€
Lise 361 | 35,7¢
Egitim Durumu On Lisan 157 [15,5¢
Lisans 381 |37,7¢
Lisans Ust 61 |6,0¢
1500 ve al 475 |46,8¢
- 1501-250( 36: | 35,9¢
Ucretaralet 55073500 127 [12.4¢
3500 uzel 5C [4,9¢

Cizelge 2'de anket sorularina verilen cevaplariméteyetkinliklerin dnem derecelerinin) ortalamagdderi ve
standart sapmalari verilmektedir. Cizelgeden gogtildiibi yetkinliklerin tamaminin ortalama gkrleri cok énemli
ile 6nemli arasinda (4-5) #smektedir. Bu durum, temel yetkinliklerin ankete kati calsanlar tarafindan
onemsendiini gostermektedir.
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Cizelge 2. Yetkinliklerin Ortalama Degerleri ve Standart Sapmalari

Sira Yetkinlik adi Ortalama Std. Sapma
1 Guvenirlilik 4,88 0,42
2 Gorev Bilinci 4,84 0,44
3 Temsil Kabiliyeti 4,79 0,47
4 Verimlilik 4,79 0,50
5 Olciilii Davranma 4,79 0,48
6 Isbirligi 4,75 0,50
7 ilgi ve Heves 4,72 0,55
8 fletisim Becerisi 4,71 0,54
9 Cevresiyle Uyum 4,70 0,55
10 Gelisime Aciklik 4,70 0,56
11 Baarma Azmi 4,70 0,57
12 Ozgiiven 4,69 0,56
13 Bilgi Paylgimi 4,65 0,62
14 C6zum Odakhhk 4,65 0,59
15 Sabirli olma 4,62 0,64
16 Fedakarlik 4,62 0,67
17 Obijektif Olma 4,61 0,63
18 Sorumluluk Alabilme 4,61 0,65
19 Esnek Dglinebilme 4,60 0,63
20 istikrarli olma 4,59 0,64

Arastirma kapsaminda c¢aéinlarin temel yetkinlik algilamalari faktor analila test edilmgtir. Faktor analizi ile ¢ok
sayida dgiskenden olgan veri setinin azaltilarak acik hale gelmesin damgktadir.

Temel yetkinlikler icin faktor analizi

Veri setinin faktor analizine uygurjunu aratirmak icin KMO ve Bartlett testi sonuglari inceleigtin. Orneklemin
analizi yapmga uygun oldgunu gostermektedir (Kalayci, 2008: 322). Bartlettdsillik testi sonucu (p=0,00)
istatistiksel olarak anlamlidir ve gigkenler arasinda gicli bir gkinin varligini gostermektedir. Bu iki sonug,
verilerin faktor analizine uygun olgunu géstermektedir.

Degiskenlerin sayisini azaltmak amaciyla oncelikle @mgj korelasyonuna bakildi. Rikenlerin anti-imaj
korelasyonlarinin highiri 0,5'in altinda olmamasanddolay: hicbir dgisken analizden cikariimadikinci olarak
degiskenlerin ortak varyanslari (communality) incelenDegiskenlerin ortak varyansi bir @gkenin analizde yer
alan dger desiskenlerle paylstigl varyans miktarlarini géstermektedir. it ortak varyansa sahip olangiigkenler
(0.50'in altinda) analizden cikariimaktadir (Kalgy@008: 329). Ancak, ortak varyanslar birbirlerioddukca
yakindir (en yiiksek 0,6 ve engiik 0,4). Bu nedenden varyansa bakarak hichiisen analizden cikariimadiki
faktor altinda faktér @rlig1 birbirine 0.1 den daha yakin olan 7gd&en analizden cikarilip 13 gigkenle faktor
analizi tekrarlandi. Verilerin faktér analizine wygoldigu goruldi (KMO= 0.938). Faktdr analizinin sonuclgiae
13 degisken 2 faktor altinda toplanmaktadir. Bu iki faktoptam varyansin %54,3'Unu acgiklamaktadir. Birindit@a
toplam varyansin % 40,1'ini aciklamaktadkinci faktor ise toplam varyansin % 14,2’sini aaikiaktadir.

Her bir dgiskenin faktor yikleri ve hangi bijen altinda toplandiklari Cizelge 3'te gdsteriimekted

59
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Cizelge 3. Déndiriimiy Bilesen Matris

Bilesenler
Sira Yetkinlikler 1 2
1 Sabirli olma 0,77 | 0,08
2 Esnek Dglinebilme 0,75 | 0,24
3 Bilgi Paylaimi 0,74 10,15
4 Ilgi ve Heves 0,72 | 0,17
5 Ozgiven 0,70 | 0,27
6 Istikrarl olma 0,69 | 0,16
7 Fedakarlik 0,66 | 0,18
8 Olcili Davranma 0,64 | 0,33
9 Objektif Olma (nesnellik) 0,63 | 0,27
10 | isbirligi 0,59 | 0,40
11 | Cevresiyle Uyum 0,58 [ 0,38
12 | Glvenirlilik 0,14 | 0,86
13 | Gorev Bilinci 0,25|0,81

Asagida yer alan hipotezler faktor skorlar kullanikagapiimstir. Faktor skorlarinin normal @adigi varsayilmgtir
(Govender ve Parumasur, 2010: 1-11; Ozdamar, 2PB2; Dgan ve Baokcu, 2010: 65-71). Hipotez testlerini
gerceklatirmek icin Bazimsiziki Ornek T Testi ve Tek Yonli Anova Testi uygulagtm

HO-1: Calsanlarin cinsiyetine gore temel yetkinliklere vetdik Snem bakimindan aralarinda anlamli bir farklil
yoktur. Calganlarin cinsiyetine gore temel yetkinliklere (=28, p=0.77) verdikleri 6nem bakimindan arasinda
anlamh bir farklilgin olmadgi goriilmektedir. HO hipotezi kabul edilgtir.

HO-2: Calsanlarin medeni durumuna goére temel yetkinlikleredikberi 6nem bakimindan aralarinda anlamli bir
farkhlik yoktur. Calsanlarin cinsiyetine gore temel yetkinliklere (t=D.5=0.56) verdikleri énem bakimindan
aralarinda anlamh bir farklgin olmadgi gérilmektedir. HO hipotezi kabul edilgtir.

HO-3: Calsanlarin yalarina gore temel yetkinliklere verdikleri 6nem bakndan aralarinda anlamh bir farkhhk
yoktur. Calsanlarin yalar 18-25, 26-35, 36-45, 46 ve Uzeri olarak grogialmsstir. Calsanlarin yalarina gore
temel yetkinliklere (F=0.503, p=0.68) verdikleri &n bakiminda arasinda anlamli bir fargiti olmadgi
gorulmektedir. HO hipotezi kabul edilgtir.

HO-4: Calsanlarin statiilerine gore temel yetkinliklere veteik 6nem bakimindan aralarinda anlamlii bir farklil
yoktur. Statiiler[2] gorevli, sorumlu, ydnetici, mirdve Ust diizey yonetigeklinde gruplandiriinstir. Statllere gore,
temel yetkinliklere verdikleri dnem bakimindan gahlar arasinda anlamli bir farkfiin oldusu gortlmektedir
(F=6.566, p=0.00). HO hipotezi reddediftni. Varyanslarin homojergi saslanamamtir (p=0.00). Bu nedenle
farklihgin nedenini argirmak icin Post Hoc testlerinden Tamhane kullamsim(Cizelge 4).

Cizelge 4. Statulere gore coklu kanlastirma
() Statu | (J) Statii| Ortalama farki (I-J)  Std. hgt8ig.

Gorevli Mudar ,48* 0,14 0,02
Gorevli | Uzman ,54* 0,16 0,02
Madur Yonetici | -,47* 0,15 0,03

Uzman Yonetici | -,54* 0,17 0,03
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Cizelge 4’e gore gorevli-midur ve gorevli-uzman arda olumlu bir farkliik vardir. Gger bir ifadeyle gorevliler

ybnetici arasinda negatif bir fark vardir.ger bir ifadeyle yoneticiler temel yetkinliklere uam ve midurlere gére
daha buyiuk énem vermektedir. Orgitteki hiygikayapiyr dikkate aldimizda digik statiideki caganlarin temel

yetkinliklere daha buyik 6nem verdiklerini sdyleilitz.

HO-5: Calsanlarin ¢cakma alanlarina gore temel yetkinliklere verdikleriein bakimindan aralarinda anlamli bir
farkhhk yoktur. Calgma alanina gore temel yetkinliklere verdikleri 6nbakimindan ¢ajanlar arasinda anlamli bir
farkhhgin olduysu goérilmektedir (F=2.593, p=0.004). HO hipotezi dedilmistir. Varyanslarin homojerti
sagglanmstir (p=0.065). Bu nedenle farkigin nedenini argirmak icin Post Hoc testlerden Tukey testi kullamgtir.
Ancak, bu test farklifiin kayn&ini géstermemektedir. Bu nedenle Tamhane testingniatr.

Cizelge 5. Calsma alanina gore coklu kasllastirma
1) Calisma alani (J) Calma alani Ortalama farki (I-J)

Halkla iliskiler Insan Kaynaklar 0,86*

Std. hata
0,21

Sig.
0,01

Cizelge 5'de goruldgli gibi temel yetkinlikleri algilamadaki farklilknsan kaynaklari ve halkla gkiler
calsanlarindan kaynaklanmaktadir. Halklgkiler ¢alsanlari, insan kaynaklari ¢ghinlarina gore temel yetkinlilere
daha buyuk 6énem vermektedirler. Halklasklier calsanlarinin kurum kiltdrinin acik gdstergesi olan elem
yetkinlikleri daha fazla dnemsemelerinin nedeniklaliliskiler calsanlarinin kurumsal derlerin dsa kasl
temsilcileri olmalarindan ve kurumsalglere verdikleri 6hemden kaynaklanabilir. Fargimi insan kaynaklari ile
halkla iliskilerden kaynaklanmasi ise konunun ilging ydonud@tinki arstirmaya konu olan &rgltteki insan
kaynaklari yapilanmasinda operasyonel faaliyegietiktadir. insan kaynaklari ¢alnlarinin biyiik bir orani bordro
ve 0zluk leri ¢calsanlarindan olgmaktadirlar.

HO0-6: Calsanlarin kidemlerine gore temel yetkinliklere vetdik 5Snem bakimindan aralarinda anlamli bir farklil
yoktur. Calganlar kidemlerine gére 1-3, 4-6, 7-10, 11-15 velizéri seklinde gruplandiriimtir. Kidemlerine gére
temel yetkinliklere verdikleri 6nem bakimindan gahlar arasinda anlamli bir farkfiin oldusu goérilmektedir
(F=2.708, p=0.029). HO hipotezi reddeditii Ancak varyanslarin homojegli saslanamamytir (p=0.00). Bu
nedenle farkhigin nedenini argirmak i¢in Post Hoc testlerden Tamhane ve Tuksyi @pilmstir. Ancak, iki test
de farkliliklarin kayngini géstermemektedir.

HO-7: Calsanlarin gitim seviyelerine gore temel yetkinliklere verdiklé&nem bakimindan aralarinda anlamli bir
farkhhk yoktur. Egitim seviyeleri ilkégretim, lise, 6n lisans, lisans ve lisansistu olagakplandiriimgtir. Egitim
seviyelerine gore temel yetkinliklere verdiklerigin bakimindan ¢aknlar arasinda anlamli bir farkiin oldusu
gorulmektedir (F=9.202, p=0.00). HO hipotezi redteidtir. Ancak, varyanslarin homojegli sazlanamamytir
(p=0.00). Bu nedenle farklgin nedenini argirmak icin Post Hoc testlerden Tamhane testi yagtir.

Cizelge 6. Bitim durumuna gére coklu karsilastirma
(I) Egitim Durumu (J) Bitim Durumu Ortalama farki (I-J) Std. hat  Sig.
Lisans Lisans Ustij ,58* 0,19 0,03
Lisans Ustl On Lisans -,81* 0,19 0,00
Lisans Ustl Lise -, 74* 0,19 0,00

Cizelge 6’da goruldgli gibi lisan ve lisan Ustigéim dizeyine sahip calanlar arasinda olumlu bir farklilik
bulunmaktadir. Oier bir ifadeyle lisan mezunu ¢gdnlar lisansiisti mezunlarina gére temel yetkinéki#aha buyiik
onem atfetmektedirler. Ayrica lisansisti- 6n lisapslisansisti-lise arasinda negatif bir farklidunmaktadir.
Diger bir anlatimla 6n lisans ve lise mezunu sgaillar lisansisti ¢cahnlara gore temel yetkinliklere daha buyuk
onem vermektedirler. Genel olaralgitan dizeyi ditukce temel yetkinliklere daha blyik 6nem vepidi
sdylenebilir.
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HO-8: Calsanlarin (cret seviyelerine gore temel yetkinliklarerdikleri énem bakiminda aralarinda anlamli bir
farkhlik yoktur. Ucret seviyeleri 1500 ve alti, @5-2500, 2501-3500 ve 3501 (izeri olarak gruplamaigiir. Egitim
seviyelerine gore temel yetkinliklere verdiklerigim bakimindan ¢alnlar arasinda anlamli bir farkfiin oldusu
gorilmektedir (F=12,714, p=0.00). HO hipotezi reditheistir. Ancak, varyanslarin homojegii sgzlanamamytir
(p=0.00). Bu nedenle farklgin nedenini argirmak icin Post Hoc testlerden Tamhane testi yaigtir.

Cizelge 7. Ucret diizeyine gore coklu karlastirma

(1) Ucret aralg (J) Ucret arafii | Ortalama farki (I-J) | Std. hata| Sig.

1500 ve alti 3500 Gzeri 0,747* 0,17 0,00
1500 ve alti 2501-3500 0,412* 0,12 0,01
1501-2500 3500 lzeri 0,612* 0,17 0,00

Tablo 7'de goruldgu gibi alt diizey dcret grubu Ust dizey ucret grabgére temel yetkinliklere daha buytk 6nem
vermektedir. Bu durum, drgitin gan profilini ¢aitli kriterler agisindan deerlendirdgimizde daha once tespit
edilen farkhlklarla tutarli gorulmektedir§oyle ki disik dizeyli statiiler yiksek dizeyli statilere géegitim
nispi olarak daha buyik énem vermektedirler. Bu satfigiik gelir, statli ve Gcret gruplarinin yetkinlik sistinden
beklentisini de ortaya koymaktadir.

Yetkinliklerin algilanmasi ile ilgili cabmalar yok denecek kadar sinirlidir. Ampirik granalar yetkinlik
ihtiyaclarini belirleme yerine daha colkgitim ihtiyacglarini analiz etmektedirler. giim ihtiyaci analizlerine
odaklanan ¢cagmalar yoneticilerin yg tecriibe ve @tim degiskenlerinin gitim ihtiyaci ile negatif ilskide olduunu
gostermektedir. Daha glave daha yuksekgiime sahip yoneticiler kendilerini gérlerine gére dahasgimli olarak
algilamaktadirlar. Daha fazla tecriibesine sahip yoneticiler daha @iime ihtiya¢c duyduklarini belirtrgtirler
(Agut vd., 2003: 906-918).

Temel yetkinliklerin ¢akanlar tarafindan algilanmasi ile ilgili Xiao'nunprais oldugu argtirmaya goére ¢ajanlar
pozisyonlarina vesiyerindeki tecribelerine gorgin basarili bir sekilde yapilmasi i¢in gerekli temel yetkinlikleri
algilamalar farkhlik gostermektedir (Xiao, 2008671-402). Yonetsel yetkinliklerin algilanmasi ilgili ¢calismalar
kismen daha fazladir. Agut vd. (2003: 906-918) yigilerin yetkinlik ihtiyaclari ile ilgili yapms olduklari ¢calgmaya
gore gitim seviyesi yetkinlik ihtiyaclari ile negatif ketasyon icindedir. Fakat itecrubesi yetkinlik ihtiyaci ile
olumlu korelasyona sabhiptir. Yale yetkinlik ihtiyaci arasindaki gki ise belirsizdir. Yéneticiler Gizerine yapilan
baska bir calsma ise yg medeni durum ve cinsiyetin yetkinlik ihtiyacinordamada 6nemli bir etkisi olgunu
ortaya koymaktadir (Wickramasinghe ve Zoyza, 20887-354). Yonetsel yetkinliklerin algilanmasi ilgili
Turkiye'de yapilan bir ¢agmada (Cetinkaya, 2009: 219-238) yoneticilerin kidgine goére Ust ve orta dizey
yonetsel yetkinliklere verdikleri Snem arasindaaamii bir farkliligin oldusu tespit edilmitir.

Arastirmamizin sonuclarini temel yetkinlikler bakiminddgili yazinla kasilastirdigimizda Xiao'nun elde efi
bulgularla pozisyon ve tecriibe kriterleri bakimindatismektedir (Xiao, 2006: 371-402).

TARTI SMA VE SONUC

Sonug olarak bu ¢ama ile ulgilan bulgular, cakanlarin statl, @tim seviyesi, kidem ve Ucret dizeyi agisindan
temel yetkinliklere yonelik algilamalarinin incetam kurum bazinda farklihk géstegéhi ortaya koymaktadir. Bu
sonuglar ilgili t¢ ¢ikarsama yapilabilir. Birinciddu bulgular kendi iginde tutarlidiSéyle ki incelenen kurum
bazinda bu dort ggsken birbirleri ile yakindan ilgilidirilgili kurumda temel belirleyici statiidiir. Statiindirimasiyla
ticretler artmaktadir. Statiiler isgiten ve kidemle ilintilidir. ikinci olarak sonuclar temel yetkinliklerden cok
yetkinlik sisteminden beklentileri yansitiyor olkbiSahip oldgu yetkinliklerin drgit icinde dgerlendiriimedgini
distinen diguk statiideki ¢caganlar, yetkinlik sistemi kuruldtunda yetkinliklerinin dgerlendirilecgi beklentisiyle
yetkinliklere daha biyiik énem atfetnolabilirler. Uclincii olarak statii vezigm diizeyinin artmasina kh olarak
calsanlar yonetsel vesé 6zgl yetkinlikleri temel yetkinliklere gore dafezla dnemsiyor olabilirler. Clnku temel
yetkinlikler kurumdaki ¢akanlari ortak yonlerine yonetsel vgeidzgu yetkinlikler ise ¢afanlarin farkl ydnlerine
(ise ve yoneticilge) vurgu yapmaktadir. Bu sebeple alt diizey statéleadsanlarin kendisinde bulunan 6zelliklere
daha fazla 6nem vermesi durumu sz konusu olabilir.

Bu calsmanin, temel yetkinliklerin algilanmasinda yazisinirhligl da géz énune alinarak,géir calsmalara gik
tutaca sdylenebilir. Sektdrel bazda ve daha géi¢ekte, benzer ¢camalarin yapilmasina gerek duyulmaktadir.
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Notlar:

[1] Temel yetkinlilerin belirlenme sureci ile ilgiyazarin “Temel Yetkinliklerin Belirlenmesine YorlelSure¢ ve
Model Onerisi”, Sosyal Bilimler Argirmalari Dergisi, 7(2), 185-205, 2012, salasina bakilabilir.

[2] Kurumda; gorevli, sorumlu, yonetici, midir vstidiizey yénetici (genel midir yardimcisi ve genadir)
seklinde aagidan yukariya dgru yiikselen hiyeraik bir yapi bulunmaktadir. Uzmanlar ise hiyaifaryapinin
disinda yer almaktadir. Asarmaya sadece 5 genel mudur kagidgin genel mudur yardimcilar ile ayni grupta
birlestirilmi stir.
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