Kirsehir Ahi Evran Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi (AEUIIBFD)
Cilt 2, Say1 1, Haziran 2018, Sayfa: 24-43.

Politics, Economics and Administrative Sciences Journal of Kirsehir Ahi Evran University
Volume 2, Issue 1, June 2018, Page: 24-43.

E-I%@h
Makale Gelis Tarihi / Aplication Date: 30 Ekim 2017/ October 30, 2017 %
[=]

Makale Kabul Tarihi / Acceptance Date: 5 Nisan 2018 / April 5, 2018

INSAN KAYNAKLARINDA YENI BIR
YAKLASIM: YETENEK YONETIMINE ILISKIN
NITEL BIR ARASTIRMA

A NEW APPROACH TO HUMAN RESOURCES: A QUALITATIVE
RESEARCH ON TALENT MANAGEMENT

Mustafa ALTINTAS"

OZET

Bu calismanin amaci, organizasyonlarda insan kaynaklar:1 yonetiminde sik¢a vurgulanan
yetenek yoOnetimi kavramini agiklayarak, organizasyonlarda yetenek yonetiminin
kullanimini incelemektir. Nitel bir arastirma deseninde planlanan bu ¢alismada 30 insan
kaynaklari/yetenek yoneticisi ile elektronik ortamda yar1 yapilandirilmis goériisme
tekniginden faydalanilarak veriler toplanmistir. Arastirma kapsaminda yetenek
yoneticilerinden elde edilen bilgilerle, yapilan literatiir arastirmasi desteklenerek
yetenek yoOnetimi konusunun organizasyonlardaki uygulama bicimleri ortaya
konulmustur. Insan kaynaklari/yetenek yoneticisi olan kisilerden elde edilen veriler
tanimlayic1 analizlere tabi tutulmustur. Analizler sonucunda yetenek yo6netimi
uygulamalarinin  organizasyonlarda yeterli dlizeyde uygulanmadigi, yetenek
yoneticilerinin  goriisleri  dogrultusunda belirlenmistir.  Yetenek yo6netiminin
organizasyonlar acisindan mevcut durumu literatiir bilgisiyle sinirli kalmakta olup,
uygulama diizeyinde ¢ok dnemli sikintilarin yasandigi anlasilmistir. Bu durumun asil
sebebinin ise organizasyonlarin geleneksel insan kaynaklari yonetimi asamasindan
oteye gecmedeki eksiklikleriolarak go6zlemlenmistir. Arastirmanin  sonuglari
dogrultusunda, bundan sonra yapilacak c¢alismalar icin yetenek ydnetiminin
organizasyonlarda etkin bir sekilde uygulanmasi amaciyla oneriler sunulmustur. Bu
Onerilerin yetenek yonetiminin organizasyonlarda daha etkin bir sekilde kullanilmasina
yon verecegi diisiiniilmektedir.
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ABSTRACT

The aim of this study is to examine the use of talent management in organizations by
explaining the concept of talent management, which is often emphasized in human
resource management in organizations. In this study, which is planned in a qualitative
research design, 30 human resources / talent managers gathered data by utilizing semi-
structured interview technique in electronic environment. Within the scope of the
research, the knowledge gained from the talent managers and the research literature on
the literature have been supported and the application forms of talent management
have been put forward in the organizations. The data obtained from persons who are
human resources / talent managers have been subjected to descriptive analyzes. As a
result of the analyzes, it has been determined that talent management practices are not
adequately implemented in organizations, in line with the views of talent managers. The
current situation of talent management in terms of organizations is limited by the
knowledge of the literature and it is understood that there are very important problems
at the application level. The main reason for this situation is observed as the
shortcomings of organizations beyond traditional human resource management. In line
with the results of the research, suggestions have been presented for the effective
implementation of talent management in the organizations for future studies. It is
thought that these suggestions will lead to more effective use of talent management in
organizations.

Key words: Talent, Talent Management, Human Resources Management

1. GIRiS

Kiiresellesen diinyada orgiitselyasamda birgok faktor diinya o6lgeginde degistirilebilen
ve gelistirilebilen iiriinler haline gelmislerdir. Bu is yasaminda oérgiitlerin "Insan
Kaynaklar1" boliimleri de biiyiik oranda degisiklikler gecirmek durumunda kalmiglardir.
Kapsadiklar1 organizasyonlar1 bu agir rekabet ortaminda ayakta kalabilir halde
tutabilmek icin gerekli degisiklikleri yaratmanin gerektiginin farkina varmigslardir. Bu
durumun sonucunda ihtiya¢c duyulan c¢alhsan stillerinin de degismesi kaginilmaz
olmustur. Is yasaminda siiregelen bu siirecin ¢alisan agisindan en belli etkilerinden biri

yetenekli calisanlarin orgiitlere kazandirilmaya calisilmasi alaninda olmustur.

Bir orglitte ne olursa olsun bir isten etkilenen varlik insan olup, orgiitler icin artik belirli
niteliklere sahip olan ve calisacagi boélimiin islevlerinin bilgisine vakif olan ¢alisanlar
artik kifayetli gelmemektedir. Bu tiir calisanlarla kiiresel rekabette var olabilmenin yolu
da bulunmamaktadir. Bunu basarabilmenin yolu ise duygusal ve zihinsel zekasi gelismis,

yenilikci calisanlarla bir arada olmaktan gegmektedir. Onemi giinden giine artis gosteren
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insan kaynaklar1 boliimiinlinbasar1 06lglsii, isgorenlerin ferdi olarak ilerlemelerinin
temin edilmesiyle olusmaktadir. Insan faktoriiniin de goz ardi edilmeyecek diizeyde
oldugu orgiitlerde calisanlarin yeteneklerinin farkinda olmasi da yetenek yodnetimi

anlayisiyla saglanacaktir.

Bu ¢alismanin 6nemi ise diger calismalardan farkl olarak giintimiizde popiiler bir hale
evrilmis olan yetenek yoneticisi olan Kkisilerle yapilmis olmasidir. Diger ¢alismalarin
geneline bakildiginda sadece bir ya da bir kag sirket lizerine odaklanarak yapildig1 veya
kuramlar iizerinden gidildigi goriilmektedir. Bu ¢alisma bu konuya iliskin igerigiyle yeni

bir soluk getirecegi diistiniilmektedir.

Bu calismada oOncelikle insan kaynaklar1 yonetiminde yetenek yonetiminin ve bu
yaklasimin 6nem kazanmasinin ne sekilde oldugu tlizerinde durulacak, daha sonra ise
yetenek yonetimiyle ilgili yapilan ¢alismanin analizi verilecek ve yetenek yonetiminin

alanyazinda eksik gortilen hususlar iizerine katki saglanilmaya ¢ahisilacaktir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Insan Kaynaklarinda Yetenek Yénetimi Dénemi

insan kaynaklar1 yénetiminin tarihsel gelisimi alanyazinda incelendiginde seksenli
yillara kadar olan siireye gelene kadar adi personel yonetimi veya personel yonetimi ve
endustri iligkileri gibi kavramlar yaygin olarak kullanilmistir. Bu tarihten 6ncesinde bile
bu kavramlarin yerine kullanilabilecek yeni kavramlar arandigi da goriilmiistiir. Iki
kavram arasindaki en 6nemli fark personel yonetiminin isletme cikarlarin1 gozetiyor
olmasi, insan kaynaklarinin ise calisan insanin memnuniyetini disiiniiyor olmasidir

(Demirkaya, 2006, s.6; Sabuncuoglu, 2013, s.7).

insan kaynaklar1 yonetiminde yetenek yonetimi donemi ise doksanli yillarla beraber
baslamistir. Yetenek yonetiminin ortaya ¢ikmasindan sonra bir soru daha giindeme
gelmis olup, bu da calisanlarin ne kadar yetkin oldugu konusundadir. Yetkinlik, biiytik
Olclide basari ile ilgili psikolojik ya da davranissal nitelikler seklinde degerlendirilmekte
olup, bireyin herhangi bir isteki veya durumdaki etkili veya tistiin sonuca ulastiran temel

ozelligi seklinde tanimlamistir (Budak ve Akyol, 2013, s.157).

Kiiresel diizende bir orgiit araci olarak insan kaynaklari yonetimi diinyanin her
yerindeki kiiltiirleri anlamak, biliylik diisinmek ve diinya capinda is tretmek

durumunda kalmistir. Bu sebeple insan kaynaklari, insanlarin globallesme sebebiyle
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biiyiiyen, gelisen ve hudutlari ortadan kalkan rekabet alanlarina fikir olarak entegrasyon
temin etmesinde bir vazife listlenmektedir. Bu durum yetenek yonetimi siirecinin

hizlanmasina 6n ayak olmustur (Demirkaya, 2006, s.15).

Bu tanimlar 1s181nda insan kaynaklar1 yonetiminin hamurunda olan siirekli yenilesme ve
iyilesme hareketinin daha da ileriye gitmesini istemek ve bunu saglam temellere
dayandirmak hatta ve hatta en miikemmeline ulagsmak i¢in yetenek yonetimi kavrami
ortaya ¢ikmistir. Bu kavram insan kaynaklari yonetiminin bir araci olmaktan ¢ok, asil

amaci gorevinde bir islev tistlenmistir.

Aslinda biitiin bu ¢alismalarin 6zilinde yatan faktorleri en bastan ele alacak olursak insan
kaynaklar1 yonetiminde yetenek yOnetiminin yerini ve énemini daha iyi anlamamiza
yardimci olacaktir. Bunu sekil iizerinde gelisim tablosu olarak gostermemiz mimkiindiir

(Alayoglu, Nihat, s.75):

Eylemsel iKY Stratejik IKY YDIKY Yetenek Yonetimi
-Segme ve -IK Planlamasi -Yetkinlik Analizi -Yetenek odakli IK
(Operasyonel ) Yerlestirme -Strateji Odakli -Yetkinlik Bazli IK Uygulamalar1
-Egitim ve IK Uygulamalart Uygulamalari -Yetenek Havuzu
Rol Gelistirme -Ogrenme ve -Farkliliklarin -Yedekleme Plani
-Ucret ve Gelisme Yonetimi -Liderlik Gelistirme
odiillendirme -Orgiit Tasarim1 -Isletme Stratejileri -Isletme Stratejileri
Kuralcr ve -Performans -Isletme ile Uyum ve ile Uyum ve
Kayit Tutucu degerlendirme stratejileri ile Biitiinlesme Biitiinlesme
-Ucret ve Odiil uyum ve -Kazan-kazan -Uygun Orgiitsel
Yo6netimi biitiinlestirme anlayist Ortamin Olugmast
Pe.).rsonel -Yonlendirme ve
Yonetimi Motivasyon i
Y Stratejik Rol
-Bordrolama Rol
-Yararlar - -Stratejik Ortak -Stratejik Ortak -Stratejik Ortak
-Yan Odemeler -Is Ortag -idari Uzman -Yetkinlik Uzmani -Yetenek Avcist
-Gelistirici ve -Calisan Sampiyonu -Birimler Arast -Birimler Arasi
isbirlikei -Degisim ve Uyum ve Uyum ve
-Proaktif ve Is Déniisiim Ajani Entegrasyonu Entegrasyonu
Odakli Saglama Saglama
-Fonksiyonlar
arasl
entegrasyon

Sekil 1: IK Yénetiminin Gelisimi ve Degisen Rolleri

Sekilde gorildigi tzere, gelisim stirecinin ilk zamanlarinda Personel Yonetimi olarak
isimlendirilenbu asamadaki rolii operasyonel diizeydedir. Bir sonraki asamada, is ortagi
pozisyonunda gosterilen insan kaynaklar1 yoOnetimi, isgorenlere yo6nelik olan
politikalarin belirlenmesinde ve uygulamasinda daha faal hale gelmis olup, organizasyon
icindeki rolii yonetsel seviyeye ulasmistir. Kiiresellesme ve ¢evresel faktor
degisimlerinin hiz kazanmaya basladig1 bir sonraki asamada ise, insan kaynaklari

yOnetiminin isletme ve organizasyon icindeki rolii stratejik seviyede degerlendirilmeye
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baslanmistir. Kavramsal a¢idan en son olarak yetenek yonetimi bashgi adi altinda

tartisiimaya devam edilmektedir (Alayoglu, 2010, s.76).
2.2. Yetenek Yonetimi

insanlar ge¢misten giiniimiize kadar gecen siirede farkli niteliklere, becerilere ve
yetkinliklere sahip olmakla birlikte bu yeteneklerin bazilar1 insanda dogustan var olan
ozelliklerdir. Yetenegin "tanimlanabilecegi" fikri insanin dogustan kendinde olmasi veya
sonradan o 6zelligi kazanmasi sebebiyle neredeyse 6l¢iilmesi zor bir durumdur (Downs

ve digerleri, 2013, 5.269).

Tirkce'de "kabiliyet, istidat" sozciikleri yetenek kavraminin karsilayan sozciiklerdir
(www.tdk.gov.tr, 2017). Ingilizce'de ise "ability, capability” kelimeleri yetenek
kavramina karsilik gelmektedir. Bir etkinligi gosterebilme kapasitesini "kabiliyet",
edinme kapasitesini "istidat" kavramlan karsilamaktadir (www.tureng.com, 2017).
Yetenek kavrami bir etkinligi hem edinirken hem de sergileme kapasitesi eylemini bir

arada gergeklestiren bir yapiya sahiptir.

Yetenek kavrami sozciik olarak "bir kimsenin bir seyi anlamayarak yapabilme niteligi,
birden fazla konuya da spesifik alanda sahip olunan igseli dogal kabiliyet, egitim ve
deneyimle, ileri diizeyde yeterlige ulasabilen, ozel bir alandaki tist diizey kabiliyet” olarak
tanimlanmaktadir (Akar, 2015, s.17). Bu tanimlar yetenegin dogustan gelen ve 6zel bir
alandaki davranislar1 gosterebilme kapasitesi ve yetkinligi olarak ifade edilebilir. Ayrica
yetenek, psikoloji bilimi kapsaminda incelenerek zamanla ydnetim biliminin calisma

alanina girmistir.

Orgiitsel acidan  yetenek, orgiitlerin  teknolojik, maddive stratejik acidan
avantajlarinisaglayabilmek ve bunlar insanlarauyarlamak, var olan yetenekleri
biitiinlestirebilmek ve siirdiirebilmesini saglamak olarak bir rekabet tistiinligli konsepti

olarak ifade edilmektedir(Agras ve Kiling,2014, s.3).

Yetenek yonetimi literatiirde, insan kaynaklar1 sermaye literatiirinden "mimari"
kavramini 6diing almaktadir. Mimari metafor stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde
deger yaratma kavramini vurgulamistir. Yetenek yonetimi mimarisi ise, bir oOrgiit
tarafindan gelistirilen ve uygulanan sistemlerin silireglerinin birlesimidir. Yetenek
yonetimi orgilitsel anlamda bu sekliyle etkili bir bicimde yiritilmektedir (Sparrow,

2015, 5.250).
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Yetenek orgiitsel acidan da yaratici diistinmeyi karsilayan bir kavram olarak karsimiza
cikmaktadir. Her bir 6rgiit olaylara farkli bir agidan bakabilmek ve ¢6ziim liretebilmek
icin yaraticilik yetenegini kullanmasi gerekir. Bundan sonraki siireglerde iyi yapmak
yeterli sayillamayacagi gibi etkili olabilmek ve analitik diisiinmek de yeterli kabul
edilmeyecektir. [s yasam, stratejik diizeyde ve asil rekabetin gerceklestigi birinci sirada

yaratici diistinmeyi yani yetenekli olmay1 gerektirecektir (Yildirim, 1999, s.28).

Yetenek yOnetimi icin literatiirde farkh kisilerin bir¢ok farkli tanimlar1 bulunmaktadir.
Oncelikle bu tanimlari inceleyerek yetenek yonetimi tanimini yapip, ardindan yoénetim
slirecinde yetenek yonetiminin nasil ortaya ¢iktig1 ve gliniimiiz diinyasinda bir orgiitte
yetenek yonetiminin nasil bir konumda oldugunu incelemek literatiire katki saglamak

amaciyla gerekli gorilmektedir.

Yetenek yonetimi yaygin olarak kullanilmasina ragmen ilk baslarda somut bir tanima
kavusturulamamistir. Yetenek yonetimi, insan kaynaklar1 yonetiminde nispeten yeni bir
anlayis olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yetenekten sonra yetenegi yonetmek bir ihtiyac

haline gelmistir (Waheed ve Zaim, 2015, s.1206).

Yetenek yonetimi kavramu ilk olarak McKinsey Quarterly adli oyuncunun "Yetenek I¢in
Savas" adli makalesinde ge¢mistirr O zamandan bu yana yetenek konusu
arastirmacilarin ve orgiitlerin ilgi odag1 olmaya baslamistir. Yetenek orgiitiin en 6nemli
varlik amaci olarak diisiiniilen "insan sermayesi"dir. Bir organizasyon icin yetenek
hayati 6nem tasimaktadir. Yetenek yonetimi sistemi hem organizasyon hem de c¢alisan

acisindan gerekli gortlen bir kavramdir (Waheed ve Zaim, 2015, s.1206).

Yetenek yonetimi tanimlar1 farkl agilardan tanimlanmakta olup, yetenek yonetimini
sadece ise alim, performans degerlendirme olarak gérmeyip Orgiitiin tiimiine yayilan bir
anlayis olarak ele almamiz gerekmektedir. Bu yiizden de bazi yazarlarin genel kapsayici

tanimlarini almak daha uygun olacaktir (Sweem, 2009, s.16).

insan Kaynaklar1 Yetenek Yénetimi: Yetenek Yonetimi, tipik insan kaynaklar
islevlerinin bir koleksiyonudur. insan kaynaklarinin adi da yetenek yonetimi olarak
degismistir.

Yetenek Havuzu Kavrami: Yetenek yonetimi, isgorenlerin tiim orgiitte uygun bir akis

icinde dogru noktalarda olmalarin1 ve ¢alismalarini saglamak iizere tasarlanan bir

siirecler dizisidir. Insan kaynaklar1 planlamasiyla iliskilidir. Orgiit icindeki isgiicii
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planlamasina ve orgiitsel yedeklemeye odaklanir. Dogru kisinin, dogru zamanda, dogru

pozisyonda ¢alismasina yoneliktir.

Genel/Kapsayic1 Yetenek Yonetimi: Yetenek yonetimi sadece spesifik pozisyonlara
odaklanmaz. Yetenegin performansa bagh olarak yonetimidir. Insancil ve demografik
algilar baglaminda farklilastirmadan yetenegin yonetimidir. Her bir kisiyi en yiiksek
performansina ulastirmak icin yonetmek en kritik noktadir, ¢iinkii demografik ve is
diinyasinin etkileri de kritik énem tagir. Orgiitiin ve liderlerin gelisim ihtiyaclar
yetenekle Kkarsilanir, orgit is hedeflerini oOrgiitsel yedekleme ¢alismalariyla

gerceklestirir.

Biitiinciil Yetenek Yénetimi: Insan kaynaklar ile sistemlerini biitiinlestirir. Dogasi
yarar saglamak tuzerinedir. Yetenegi, is stratejisi ile biitiinlestirir. Gelecege doniik
surduriilebilirlik ve gelisme icim proaktif olmaktir. Yetenegi gelistirmek ve yonetmek
icin duzenlenmis siirecleri gelistirmektir. Tiim yOneticiler ve isgorenler icin ayni kiiltiir
icinde iletisim icindedir.

Yetenek yonetimi tanimlarindan da ¢ikarilacagi gibi insan kaynaklarinin yeni bakis acisi
yetenek yonetimi olmustur. Yetenek yonetimi, dogru kisilerin, dogru zamanda, dogru
yerde ¢alismasini saglayan, gelecege lider ve yonetici hazirlama ¢alismasini kapsayan bir
orgltcalismasi olmustur. Artik 6rgiitler kendilerine bu yollar1 benimseyerek ve yetenek

yonetimi ¢alismalar yaparak yetenekleri bunlara gore yonetmesi gerekmektedir.
2.2.1.Yetenek Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

ik caglardan bu yana insanlar icin énemli olan temel ihtiyaclarin karsilanabilmesi
zaman icinde varyasyonlara ugramistir. Diinyada meydana gelendemografik degisimler
ve yeni teknolojilere kolaylikla ulasma imkani ile gereksinimler degismekte ve
cesitlenmektedir. Boylelikleglinlimiiz diinyasinin insan profili sadece temel ihtiyaclar
icin emek harcayan insan olmaktan uzaklasarak, hep en iyisini isteyen bir yapiya

evrilmistir (Yumurtaci, 2014, s.188).

Yetenek yonetimi kavramyi, isletme alaninda hizla biiyiimekte olan ve degeri son yillarda
artan, akademik literatiirde de o6nemli bir konuma gelmis bir kavramdir. Tarihsel
gelisimine baktigimizda diger ayni statiideki kavramlara gore emekleme asamasinda
olan bir yaklasimdir. Yetenek yoOnetiminin bir siire¢ olarak goriilmesi de yavas

ilerlemesini dogurmaktadir. Zaman ilerledikce yiiksek performansa sahip yeteneklerle
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orgutler, insan kaynaklar1 yonetiminde daha da ileriye giderek tiim zamanlarin en iyi

yonetim seklini ortaya koyacaklardir (Wong ve Daniell, 2017, s.6).

insan kaynaklar1 yonetimi kavramimnin ortaya c¢ikmasi ve giiniimiizdeki noktaya
gelmesinde tarihsel zaman icinde meydana gelen olaylar ve yasanmis orglit tecriibeleri
baya etkili olmustur. Organizasyonlarda isgorenlerin yaptigi islerden aldig1 karsilik
oranlar1 ve bu karsiliklarlailgili ilk yasalar ile kullanilmis olan isb6liimii ve personel
devri kavramlari ve bu kavramlarin uygulamalar ilk kez insan kaynaklarina gecisin

esaslarini olusturmaktadir (Dogan ve Demiral, 2013, s.147).

Cagdas yonetim tekniklerinin gelismesi ile yeni kavramlar ortaya ¢ikmistir. Kesin sinir
c¢izmek miimkiin olamamakla birlikte, Toplam Kalite Yonetimi, Degisim Yo6netimi gibi
cagdas yonetim yaklasim ve teknikleri ile 1990'lh yillardan itibaren yetenek yonetimi
yaklasimi giiniimiize kadar yogunlasarak gelmistir. Global demografik degisim ve
yetenek kitlig1 gibi konularin yetenek yonetiminin giindeme gelmesinde etkili olan

olgular olarak goriilmektedir (Sahin, 2015, s.8).

insan kaynaklarinda yetenek yonetimi kavraminin ortaya ¢ikmasinda pay sahibi olan
diger bir konu ise, kusaklarin béliimlendirilmesi yaklasimidir. Bu yaklasimda kusaklar X,
Y, Z olarak isimlendirilmis olup,1960 - 1980 yillar1 arasinda doganlara X kusagi, 1980 -
2003 yillan arasinda doganlara Y kusagi, 2003 yili sonras1 doganlar ise Z kusag1 adi
verilmektedir. Bu kusak bodliimlendirmesinde kisilerin 6zellikleri de dikkate alinarak

yetenegi ona gore yonetmek gerekmektedir (Karalar ve Cetin, 2016, s.159).
2.2.2.Yetenek Yénetiminin Isleyisi

Oncelikle, orgiitiin sektorii veya pozisyonu ne olursa olsun, yetenekli calisanlarin diger
calisanlara gore orglte katkisi yadsinamaz bir gercektir. Swailes'e gore yetenek orglitsel
olarak degisebilen bireyler olarak tanimlamaktadir. Yetenek yonetiminin isleyisi ise
calisanlarin orgilite uzun vadede katkida bulunmalar igin, orgiitsel yetenek
programlarina alinmasiyla ve liderlik yeteneklerinin gelistirilmesiyle saglanacaktir

(Swailes ve Downs, 2013, 5.269).

Ustiin yetenek gelecegin en 6nemli rekabet avantaji kaynagl olacaktir. Ondan fayda
saglamak isteyen herhangi bir sirketlistten baslayarak, organizasyon boyunca yetenek

zihniyetini yerlestirmelidir. Yetenek yonetimini yakici, rakiplerini kasip kavurucu bir
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oncelik haline getiren organizasyonlar daima zafer kazanacaktir (Chambers ve digerleri,

1998, 5.2).

Yetenek yonetimi su anki durumda hala insan kaynaklar1 departmaninin etkisi altinda
bir ¢calisma alani olarak kendisine yer bulan bir kavram olarak goriilmektedir. Fakat bu
farkindaligin farkinda olan orgiitler rekabet yarisinda kendilerini bir adim 6ne tasiyarak
orgiitlerine katki saglayacaktir. Bu da yetenek yonetiminin giinimiiz diinyasinda
etkinligi ve verimliligi icin gerekli olan teknolojilerle ve ileri gorislu liderlerle miimkiin

olacaktir.

Yetenek yonetimi mevcut durumdan ilerdeki siireclerde is gereksinimlerini karsilamada
ve stratejik is amaclarina ulasmada yetenekleri kendine cekme, gelistirme ve elde
tutmada organizasyonca planlanmis ve uygulanmis stirecler ve programlar olarak ifade
edilmektedir (Kececioglu ve Korkmaz, 2014, s.155). Yetenek sahibi isgorenlerin
orgutecekilmesi ve orgiitte tutulmasinin giinden giine zor bir hal almasi orgiitleri
harekete gecirmistir. Kendine ¢cekme ve elde tutma gayretlerinin faaliyetinin kontrol

edilmesi siirekli iyilestirme performansi bakiminda 6nemlidir.

Yetenek yoOnetimini uygulamayan orgitlerde bile bir gizli yetenek mekanizmasi
bulunmaktadir. Stratejilerin yoklugunda yetenek gelistirmek zor bir durum olarak
goriilmekte olup, uygulamayan o6rgiitlerde bile bu durum kaginilmazdir. Clinkii yetenek
yonetiminin érgiitlere katkisi birden fazla boliimde gergeklesmektedir. Orgiitlerde
yetenek yonetimine biitiinsel agidan bakmay: gerektiren dort yetenek yonetimi sekli
bulunmaktadir. Yetene arastirmasi kapsaminda tanimlanan formlar su sekilde

aciklanmaktadir (Orr ve digerleri, 2014, s. 534):

e Kismi Ozel Yetenek Yonetimi; egemen kasith bir form olarak karsimiza
cikmaktadir. Burada asil amag¢ sadece kiiclik oranlarda c¢alisanlar bu yonteme
dahildir. Calisan potansiyelinin belirlenmesinde geleneksel degerlendirme
sistemleri kullanilmaktadir. Bunlara yardimci olmasi acisindan ek degerlendirme
yontemleri ve testler kullanilabilir.

e Kismi Kapsayici Yetenek Yonetimi'nde ise yalnizca kiiciik ¢alisanlarin kalkinma
programlarina dahil edilmis ve kurulus modellerine uyacak Kisileri belirlemek
icin yetenek taramalar1 daha genis bir aralikta gerceklestigi icin yetenek
tanimlar1 uygulanmaktadir. Bu yontem dislanmis gruplardan en iyi sekilde

yararlanmak ve liderlerin yetenekli kisileri yonlendirmeleriyle saglanmaktadir.
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e FITM modeli, kurulus sistemlerini tanimak i¢in organizasyonda yetenek cesitliligi
ve uygunluguna gore yetenek dagilimi yapmaktadir. Bu da kisilerin alternatif is
béliimlerinden yararlanmasina yardimci olabilir. Bu model organizasyonda
kisilerin ihtiya¢ duyduklar: yetenegin, onlara en verimli sekilde yardimci olmalari
icin kullanmalarini saglamaktadir.

e Elit yetenek yonetimi, bir strateji olarak ifade edilmektedir. Amag, yiiksek
potansiyele sahip insanlar: istihdam etmek ve onlar: orgiitte tutmaktir. Stratejik
basar1 icin fikrini degistirme, fikrinden en yetenekli sézlesmeleri ¢ikartma ve
isgorenin haklarini kontrol ederek koruma bulunmaktadir. Bu elit yetenek
yonetim modeliyle calisanlar kendi béliimlerinde her zaman daha iyisine
ulasmay1 hedefleyecek ve oOrglitsel tabakalarla sistematik bir sekilde

ylkseleceklerdir.

Bu doért modelin mutlaka statik olmasini 6nermemekle birlikte, yetenek programlarini
belirli yollarla tasarlamak ve yonetmek miimkiin olacaktir. Bu formdaki modeller sadece
yol gosterici olup, yeteneklere aciklik getirmekte ve yonetimin siniflandirilmasini
saglayarak isgorenler arsinda gozlemler yapilmasina kolaylik saglamaktadir (Orr ve

digerleri, 2014, s. 535).

Yetenek yonetiminin sistemi kapsamli ve entegre olan bir siire¢ oldugundan bu siirecin
dogru yonetilmesi icin ilk adim yetenek ydnetimi anlayisinin benimsenmesidir. Tim
calisanlar tarafindan bu anlayisin benimsenmesi olduk¢a 6nemli olup, benimsenmedigi
takdirde basarisizlikla yiiriitilmiis bir siire¢ ile sirketlerin karsilasmasi kag¢inilmaz

olacaktir (Oner, 2014, s.31).

3.YONTEM

Calismanin bu boélimi c¢alisma grubu, c¢alismada kullanilan veri toplama araci,
verilerintoplanmasi ve analizini kapsamaktadir. Bu calismada veri toplama araglarindan
birisi olan yar1 yapilandirilmis goriisme teknigi kullanilmistir. Yari1 yapilandirilmis
gorismeler belli seviyedeki standartlar1 sebebiyle, anket formlarindaki yaziya dayal
sinirliligl yok ettigi ve bir konuda derinlemesine bilgi sahibi olmaya yardimci olmasi
sebebiyle arastirmacilan tarafindan kullanilmaktadir (Altunay ve digerleri, 2014, s.64).
Nitel bir arastirma olan bu calismada da diger nitel ¢alismalar gibi ciktilara degil
streclere odaklanmaktadir. Nitel arastirmalar anlamlar 6nemli oldugundan bu teknik

tercih edilmistir.
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3.1. Calisma Grubu

Arastirmanin ¢alisma grubunun belirlemesinde, seckisiz olmayan O6rnekleme
yontemlerinden uygun ornekleme yontemi kullanilmistir. Uygun o6rnekleme, yontemi
yapilacak arastirmanin kolaylikla ulasabilecegi o6rneklem o6gelerini almayi
kapsamaktadir. Bu 6rneklem, arastirmacininérneklem tasarlamasi ve ulasmasi ¢ok zor
oldugu durumlarda kullanilan yaygin bir 6rnekleme yontemidir. Bazen evren 6gelerinin
hepsini belirlemek imkansiz oldugunda kullanilmaktadir (Giil ve digerleri, 2007, s.412).
Arastirmada zaman ve isgiicti agisindan 6nemli sinirlhiliklar bulundugundan bu yonteme
basvurulmustur. Arastirmada katilimcilarin yetenek yonetimi stirecine iliskin gézlemleri
ve gorusleri belirlenmeye calisilmistir. Calisma grubunu ise elektronik ortamda belirli

sirketlerin insan kaynaklari/yetenek yoneticileri olusturmustur.
3.2. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak yariyapilandirilmis goriisme formu kullanilmistir.
Bu form elektronik ortamda ¢alisma grubuna gonderilmis olup, sadece belirlenmis

sorular lizerinden arastirma yapilmaya ¢alisiimistir.

Dogru sonuclar1 elde etmek icin uygulanan yari1 yapilandirilmis goriisme formu,
arastirma sorular1 ve literatiirdeki bilgiler 1s1ginda yetenek yoneticileri icin
gelistirilmistir. Goriisme formunda "yetenek yonetimi uygulama nedenleri, diizeyleri,
organizasyona faydalar1 ve c¢alisanlara faydalann" gibi sorular bulunmaktadir.
Arastirmaci tarafindan hazirlanan sorularda; sorularin gorisiilen kisilerce kolayca
anlasilmasi ve karmasik olmamasi, sorulara cevap veren Kkisileri yonlendirici olmamasi

gibi noktalara dikkat edilmistir.
3.3. Verilerin Toplanmasi

Arastirmanin verileri, katilimcilarin kendilerini rahatga ifade edebileceklerini diisiiniilen
ve kolayca ulasilabilen elektronik ortamlarda, kendilerinin istedikleri ve randevu
verdikleri zamanlarda toplanmistir. Gériisme sorular1 her bir katilimciya ayni sekilde
yoneltilmistir. Insan kaynaklari/yetenek yoneticileri ile yapilan gériismelerde sadece
elektronik ortam kullanilmistir. Gériismelerin analizinden 10 sayfa veri elde edilmistir.
ilk olarak veriler yaziya dékiilmiis ardindan yaziya dokiilen verilerin dogrulugu
saglanmis, belirlenen tekniklere gore veriler islenmis ve analiz edilmistir. Daha sonra da

bulgularin yorumlamasi yapilmistir. Verilerin giivenilirligini saglamak icin gériismelerin
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dokiimii arastirmaci disindaki baska bir uzman tarafindan incelenmis ve arastirmacinin

bulgulariyla karsilastirmasi yapilmistir.
3.4. Verilerin Analizi

Arastirmada verilerin analizinde betimsel analiz yontemi kullanilmistir. Betimsel
analizde elde edilen veriler Onceden belirlen gruplar halinde 6zetlenerek
yorumlanmaktadir. Elde edilen veriler arastirma sorularina gore siniflandirilabilir veya
gozlem, miilakat gibi veri toplama asamalarindaki 6n bilgilerle de diizenlenebilir. Bu
analiz tlriinde veri kaynaklarindan alinti yapilabilir. Bunun amaci da o6ne ¢ikan
goruslerin okuyuculara acgik bir sekilde yansitilmasi amacini tasimaktadir. Ayrica bu
analizin amaci okuyucularin anlayabilecegi ve kullanabilecegi bir hale doniistiirmektir

(Altunay ve digerleri, 2014; s.67).
3.5. Bulgular

Katilimcilarin gortsleri, gizlilik esasina dayal olarak isimleri verilmeden analiz edilerek
aktarilmistir. Buna gore arastirmanin bu boliimiinde, goriisme formunda bulunan

sorular problemlere gore gruplanmis ve bulgular sunulmustur.
3.5.1.Yetenek Yéonetiminin Nedenlerine iliskin Gériisler

Bu alt problem dogrultusunda goriisme formundaki soru, "Sirketinizde neden yetenek
yonetimini uyguluyorsunuz?" seklindedir. Bu problem dogrultusunda analizin cevaplari
iki sekilde ortaya ¢ikmistir: Yetenek yonetimini uygulayana bagh nedenler ve kuruma
bagl nedenler. Bu iki temay1 olusturan kavramlar incelendiginde yetenek yoneticileri
tarafindan en fazla vurgulanan noktanin kurumdaki yetersizlikler oldugu ve ikinci
olarak da isgorenlerin becerilerini ortaya ¢ikarma olmustur. Katilimcilar birinci alt tema
olan kuruma bagh nedenler i¢in, yoneticilerinin yetenek yonetimi anlayisini érgiitlerde
bir kurum kiltiiri haline gelmesi icin ¢aba gosterdikleri ve bu ¢abay1 gosterdikleri
takdirde calisanlardan azami o6l¢lide fayda saglayacaklarini belirtmislerdir. Siirekli
iyilestirmeye ve gelistirmeye c¢alistiklari da ortak verilen cevaplar arasinda
bulunmaktadir. Ikinci neden ise uygulayana baghh nedenler olup, insan
kaynaklari/yetenek yoneticileri de ¢alisanlarin bu konuda ikiye ayrildiklarini, kimisinin
olumlu kimisinin olumsuz diisiindigii yoniinde goris belirtmislerdir. Olumlu diisiinen

calisanlarin kendi becerilerini gelistirme, egitim, kariyer avantajlarn gibi faktorleri goz
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onlinde bulundurdugunu diisiiniirken olumsuz diislinenler ise yeteneklerinin farkina

varilip kendisini daha ¢ok ¢alistirilacagindan yakinmaktadir.
3.5.2.Yetenek Yonetiminin Uygulama Asamasindaki Goritisler

Bir diger alt problem olan uygulama asamasindaki gorislerin gériisme formundaki
sorusu "Calistiginiz sirkette yetenek yonetimini nasil gergeklestiriyorsunuz?” seklinde
olmustur. Katilimcilarin genel itibariyle verdigi cevaplar bir model olusturma iizerine
olmustur. Sirketlerinin yetenek yonetimi politikalarini tam vermemekle birlikte genel
hatlariyla aktarmuslardir. ilk olarak uygulamada yeteneklerin kazanilmasinda sirket
icindeki yeteneklere odaklanilmasi vardir. Daha sonra dis c¢evredeki yeteneklere
ulasilmas1 icin gerekli caba gosterilmektedir. Bunun i¢in bir¢ok farkli kazanim
programlar1 uyguladiklarini belirtmislerdir. Butiin bu ¢cabalardan sonra kesfedilen ve
elde edilen yeteneklerin gelistirilmesi ve isletmeye katki saglamasi icin calismalar
devam etmektedir. Asil ve en 6nemli olan durum ise biitliin bu ¢alismalar yapildiktan
sonra yetenekli insan giiciinlin elde tutulmasi ve benzer elemanlarin yetistirilmesidir.
Clinkt yeteneklerinin farkina varan ¢alisan artik kendindeki giicii goriip farkh isler
yapmak isteyerek bulundugu yerden ayrilmak isteyebilmektedir. Katilimcilarin genel

olarak verdikleri cevaplardan ortak durum analizi bu sekilde olmustur.
3.5.3.Yetenek Yénetiminin Olumlu Yénlerine iliskin Gériisler

Bu alt problem dogrultusunda goriisme formundaki soru ise "Yetenek ydnetiminin
calistigimiz sirkete avantajlari nelerdir?” seklindedir. Bu problem dogrultusunda
katilimcilar ortak bir ¢ok cevap vermekle beraber spesifik cevaplar da vermislerdir.
Katilimcilarin geneli yetenek yonetiminin gelecekte orgiitlerde insan kaynaklar1 adinin
tamamen yerini ve gorevini lstleneceginden bahsetmistir. Yetenek yonetimi stratejik
konularda insan kaynaklar1 departmaninin ikinci plana atilmasini da énlemektedir. Her
seyin insandan gectigini varsayinca yetenek yonetimi yenilik ve stratejik degisimin
basarili olmasina biiytik katki saglamaktadir. Ayrica orgiitler icin en 6nemli konulardan
olan finans konusunda yetenekleri elde tutarak, orgiitlerden yeni yetenekle ortaya
cikararak finansal konularda katki saglamaktadir. Yetenek yonetimi ¢alisanlarin islerine
katilimlarin1 da arttirmaktadir. Calisanlara verilecek o6diillerin performansa bagh
oldugunun da kanitidir. Yetenek yOnetimi bir acidan da performansa dayali yonetim

stirecine benzetilmektedir. Ciinkii hiinerlerini sergileyen ve performanslariyla orgiite
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katkilarin1 saglayan Kkisiler deger gorerek farki sekillerde bunlarin karsiligini

almaktadirlar.
3.5.4.Yetenek Yonetiminin Olumsuz Yénlerine Iliskin Goriisler

Bu alt problem dogrultusunda goriisme formundaki soru, "Yetenek yoOnetiminin
calistiginiz sirkete dezavantajlar1 nelerdir?" seklinde olmustur. Katilimcilar olumlu
yonlerini belirttikleri gibi olumsuz yonlerini de fazla olmamakla birlikte genel bir
cercevede belirtmislerdir. Bu belirtilen faktorler ise yetenek yonetiminin karar alma
karisikligina yol acabilecegidir. Orgiitlerde herkesin yeteneklerini ortaya koymaya
calismasiyla bir takim karisikliklar ortaya c¢ikabilecektir. Bir diger sorunda ise
yeteneginin farkinda olan ve olaylara rekabetci yaklasan calisanlarin var olma
durumudur. Eger bir calisan yetenekli ve bir isi ondan bagka birisi yapamiyorsa bu
durum, o orgiit icin bir sorun ortaya ¢ikarmaktadir. Bunun 6ntine gececek olan kisi ise

yetenegin yoneticisidir.
3.5.5.Yetenek Yonetiminin Uygulama Diizeyine Iliskin Gériisler

Bu alt problem dogrultusunda goriisme formundaki soru ise "Calistiginiz sirkette
yetenek yonetimi uygulamasinin diizeyi nedir?" seklinde olmustur. Buradaki genel
sorun arastirma analizleri incelendiginde katilimcilarin yetenek yonetimi konusunda
tam anlamiyla yetkinlige ulasmadiklar1 ve hala yetenek yonetimini insan kaynaklarinin
sadece alt bir birimi seklinde gordiiklerinden kaynaklanmaktadir. Biitiin goriisme
sorularina verilen cevaplarda da goriildiigi iizere yetenek yonetimi kavramsal olarak
bilinmekte fakat uygulama konusunda zorlanmalar, sikintilar, eksiklikler ortaya
cikmaktadir. Bu da yetenek yonetiminin yabanci temelli bir uygulama olmasindan ve
tilkemizde yeterince énemsenmemesinden kaynaklanmaktadir. Ayrica katilimcilardan
hari¢ olarak yetenek yonetimini etkin bir sekilde uyguladigini iddia eden baz sirketler
ise bilgi paylasimi konusunda orgiit politikalar1 geregince rekabet¢i bir davranis

gostermisler ve sirketlerinin uygulamalar1 hakkinda bilgi vermekten kaginmislardir.
4.SONUC VE ONERILER

Bu calismada insan kaynaklari yonetiminde yeni bir yaklasim olarak karsimiza ¢ikan
yetenek yonetimi kavraminin orgiitlerdeki faaliyetleri ortaya konulmustur. Calismada
gorisme teknigi kullanilarak 30 farkli insan kaynaklari/yetenek yoneticisiyle

gorusiilerek cesitli bulgular elde edilmistir. Bu bulgulardan katihimcilarin sorulara
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verdigi cevaplara bagh olarak yetenek yonetiminin Turkiye'de kavramsal olarak iyi
bilindigi fakat uygulama acisindan kisir kaldig1 yapilan calismayla ortaya konulmustur.
Arastirma kapsaminda, kendi sirketlerinin yetenek yonetimi uyguladigini1 iddia eden
sirketlerle elektronik ortamda iletisime gecilmeye calisilmis fakat herhangi bir geri
donit alinamamistir. Bu durum c¢alismanin sinirhligini olusturmaktadir. Diger bir

sinirhilik ise yetenek yoneticileriyle elektronik ortamdan iletisim saglanmasi olmustur.

Calismaya, arastirmacilarin kendi ¢alismalarinda yararlanmalar1 agisindan 6rnek bir

model olusturulmustur.

Neden Yetenek
Yanetimi?

Nasil Bir Yetenek 1

Yonetimi?
[ ]
Uygulamanin Uygulamanin Uygulamave
Avantajlari Dezavantajlari Sonuglar

Sekil 2: Yetenek Yonetimi Isleyis Siireci Modeli

Calismada katilimcilara yoneltilen sorularla yetenek yonetiminin sirketlerde farkinda
olunup olunmadig arastirilmis ve katilimcilarin verdigi cevaplara gore de uygulamada
cesitli sikintilarin yasandig1 anlasilmistir. Goriisme formunda bulunan sorulardan
nedene iliskin soruya verilen cevaplardan yapilan analizle orgiitin hem yo6netim
acisindan hem de ekonomik acidan faydalanabilecegi bir durum oldugu i¢gin yetenek
yonetimini uyguladiklarini  belirtmislerdir. Yetenek yonetiminin uygulama
asamasindaki goriislere gore katilimcilarin sirketlerindeki uygulamalar alana yenilik
katacak diizeyde goriilmiistiir. Belirli programlarla yaklasilan konuda farkli bicimler
kullanilarak yeteneklerin fark edilmesi, bulunmasi, gelistirilmesi, elde tutulmasi ve
orglte azami dlizeyde fayda saglanilmasi1 gibi konularin arttirilarak devam edilmesi
calismalar1 yapilmaktadir. Bu durum da orgiitler adina yetenek yonetimi kavraminin
anlasilabilir hale geldiginin gostergesidir. Fakat her orgit icin ayn1 durumu sdylemek
dogru olmayip, sadece belirli kurumlar bu ¢alismalar1 yapmaktadirlar. Bir diger soru ise
katilimcilarin yetenek yoOnetiminin oOrgilite sagladigi faydalar iizerine olmustur.

Katilmcilarin c¢alistiklar1 sirketler adina verdikleri cevaplara gore yetenek y6netimi
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bircok ac¢idan orgiite fayda saglayarak orgiite bir deger katma agisindan énemli bir
konumdadir. Ayrica gelecekte insan kaynaklar1 departmanlarinin yerini yetenek
yonetimi departmaninin alacagi da ortak goriisler arasinda yer almistir. Bir ana alt tema
olan yetenek yonetiminin 6rgiit i¢cin olumsuz analizleri ise 6rgiit icin bireysel isteklerin
zararinin olabilecegi yondedir. Bu durum c¢alisanlarin yeteneklerinin farkina varmasi
durumuyla ortaya ¢ikmaktadir. Besinci soru olan, yetenek yonetiminin diizeyine iliskin
soruya verilen cevaba gore yapilan analizde ise yetenek yonetimi uygulamasindan ¢ok
performansa dayali bir sistemin isledigi ve yeteneklerin bulunmasinda yeterli
olunmadigr gorilmiistir. Katilimcilarin verdigi yanitlara gore orgiitlerin gelisme

asamasinda oldugu saptanmistir.

Yetenek yonetiminin artik orgiitler i¢in kilit bir sekilde stratejik bir zorunluluk haline
geldigini sdylemek miimkiindir. Ciinkii yeni pazarlara girme, globallesme, rekabetgi
pazar kosullar1 ve daha gelismis olan ve hizla degisen teknolojilerin giderek
yayginlasmasi, yetenekler konusunda da yeni ihtiyaclar1 beraberinde getirmek
durumunda kaliyor. Ornegin tiim diinyadaki iiretim isletmeleri, teknisyenler,
mithendisler ve programcilar gibi iist diizey yetenekleri ise alma konusunda sikinti
cekebiliyor. Bazi gelismis tilkelerde goriilen yaslanan is giicii ve diisiik dogum orani gibi
niifusla ilgili 6zellikler bu pazarlarda bir yetenek kithigina yol agmakla birlikte bazi
tilkelerindeki isciler ise artik daha yiliksek maaslar talep etmektedirler. Biitiin bu sayilan
sebepler yoneticileri zor duruma sokan ve dolayisiyla orgiitiin asil amaglarina zarar

veren durumlar haline gelmistir.

Yetenek yoOnetiminin isletmeler agisindan en onemli 6zelligi ise piyasada rekabet
edebilmek i¢in var olmayi, hayatta kalmayi basarmaktan ziyade en etkin ve verimli bir
sekilde calismayi, uygulamayr ana hedef yapmaktan gecmektedir. Ciinkii yetenek
yonetimin ekonomik anlamda, sirkete karlilik getirmesi anlaminda biiyiik 6nemi vardir.
Sirketin temel amaclarini farkli bir yolla yerine getirmeyi amaclamaktadir. Bunu
yaparken de yetenek yonetiminin tek yonlii degil cok yonlii bir fonksiyon oldugunu goz
oniinde bulundurmak gerekir. Performanslarin da niteliklerin de becerilerin de tistiin

bir diizeyde ve rakiplere karsi fark yaratabilecek bir konumda olmalar1 gerekmektedir.

Calisma kapsaminda elde edilen bilgiler dogrultusunda yetenek yonetimi uygulayan
veya uygulayacak olan organizasyonlara kilavuz niteliginde olacagi diistiniilen 6neriler

de sunulmak istenmistir. Bu oneriler gerceklesebilirligi cok uzak olmamakla beraber
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ileride alana ve bu Onerileri dikkate alan kisilere fayda saglamasi agisindan gerekli

gorulmustir.

Oncelikle orgiitlerin insan kaynaklar1 c¢alismalar1 olan egitim, gelistirme, kariyer
yonetimi gibi konular orgiitiin stratejilerine destek verecek bir bicimde bir c¢atida
toplanmalidir. Ciinkii farkli alanlarda ¢alisma yapan orgiitler sadece bir insan kaynaklari
ile yuritilemez ve sadece bir yontemden basari beklenemez. Bununla birlikte insan
kaynaklar1 stratejilerinin listiine konulacak olan yetenek ydnetimi stratejileri de bu
amaglara gore belirlenerek uygulanmalidir. Ayrica biitlin islerde oldugu gibi yetenek
yonetiminde de biitiin 6rgiit kadrosundaki kisilerin lizerine diisen sorumluluklar: yerine

getirmesi kacinilmaz bir sarttir.

Bu siirecin basariyla aktarilabilmesi ve hayata gecirilebilmesi icin ise orgit stratejileri
dogrultusunda planlar yapilmali ve orgiitte hali hazirda ¢alisanlarin nitelikleri ve
yetenekleri ¢6ziimlenmeli ve eksik veya zayif yénleri ortaya konulmalidir. Ornegin bir
orgltte yerine getirilecek is icin gerekli kisiler varsa o is icin dis kaynak kullanimina
gidilmemeli ve mevcut yeteneklerden yararlanilmalidir. Bu da yine yetenek yonetiminin
bir faydasi olarak goriilen ekonomik fayday: saglamaktadir. Ayrica bunlar belirlenirken
orgut icin gelecekte fayda saglayabilecek yetenekler de belirlenerek ona gore strateji

olusturulmaldir.

Hazirlanacak olan stratejiler dogrultusunda en 6nemli gorev lidere diismektedir. Ciinkii
orgltiin karar alma ve alinan karar1 uygulamaya yetki sahibi oldugu icin lider bu siireci
en basindan takip etmeli ve bu silirece kimlerin katki saglayacagini belirlemesi
gerekmektedir. Burada bunu yapabilmek icin de liderin belli bash yeteneklere sahip
olmasi gerekmektedir. Ciinkii yetenekleri yonetmek de yetenek sahibi olmay1 gerektiren
bir istir. Ayrica yetenek yonetimi orgiitiin tamamina degil, nitelikleri ve becerileri olan
kisilere hitap etmelidir. Ciinkii uygulamanin amaci o kisilerden yola c¢ikilarak bu

uygulamay orgiitiin geneline yaymaktir.

Ayrica yetenegi yoneten kisiler biitiin bu yaptiklar1 planlardan ve uygulamalardan sonra
yonetim faaliyetinin de islevlerinden olan denetim mekanizmasini da c¢alistirmalar:
gerekmektedir. Yani kendilerine sorular sorarak yetenek yonetiminin uygulanabilirligini
tartismaldirlar. Orgiitte calisan kisilerin becerilerini gelistirmeleri yoniinde nasil ve ne
kadar destek verdiklerini, ¢alisan kisilerin is yasantisi disindaki hayatlarina ne kadar

saygl gosterip onem verdiklerini, ¢alisanlarin diisiincelerini acik ve rahat bir sekilde
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ifade edip edemediklerini, ¢alisanlarin oérgiitte sahip olduklar1 yeteneklerinin farkinda
olup olmadiklarini veya bu farkinda olduklar1 yeteneklerini kullanabildiklerini

diistinmelerini saglayarak yetenek yonetiminin uygulanabilirligini saglanacaktir.

Sonug olarak yetenek yonetimindeki temel amag, kavramsal cercevelerden ¢ok insan
odakli olarak onlarin hislerine kadar hitap etmeyi 6grenmeyi gerektirmektedir.
Organizasyonlar bunu yaparken en degerli varlik olan insani bir ara¢ degil amac¢ olarak
ele almaldir. Organizasyonlarin basarisi igin biitiin yatirim insana yapilmal ve
sonuclarin da giizel olacagindan emin olunmalidir. Ulkemizde bu tiir uygulamalarin ne
derece aktif oldugu ise biiytik bir tartisma konusudur. Clinkii hem yetenek yonetimi hem
de insana odaklanmak sirketlerin genel anlamda arka siralarda kalan planlarinin
icerisindedir. Asil amag stirekli kar elde etmek oldugu icin bu sekildeki ince niianslari
kacirmakta ve basarisizligin nedenleri baska mecralarda aranmaktadir. Ayrica bu gibi
eksikliklerin alan adina daha da faydali olmasi agisindan etrafli bir sekilde ¢alisiimasinin

organizasyonlar acisindan kazanim saglayacagi diisiiniilmektedir.
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