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OZET

Globallesen diinyanin sert rekabet kosullar1 gliniimiiz is yasaminda koklii bir degisime neden olmustur.
Degisim siirecine uyum saglayabilme dogrultusunda onden esen riizgar1 arkasmma almak ve bunu
stirdiiriilebilir dstiinligi dondstirmek isteyen sirketler yeniden bir yapilanma siirecine girmek zorunda
kalmiglardir. Bu durum, ihtiyag duyulan g¢alisan profilinin de degismesine neden olmustur. Daha
yetenekli, 6grenmeye a¢ ve hirsh calisanlarin 6nemi giin yiiziine ¢tknustir. isletme basarisi igin yetenegin
giderek 6neminin artmasi yetenekli ¢alisanlara olan bagimliligi da arttirnustir. Thtiyag duyulan nitelikli is
glictiniin olusturulmast ve yonetilmesi gereksinimi dogrultusunda yetenek yonetimi kavrami ortaya
¢ikmustir.

Mevcut ¢aligma da oOncelikle yetenek ve yetenek yonetimi kavramlart derinlemesine anlatilmig ve
sonrasinda ise yetenegi yonetebilmek igin bir yetenek yonetimi metodu ortaya ¢ikarilmigtir. Bulunan bu
metod yetenek yonetimini adimlara indirgeyerek somutlagtirmistir.

Anahtar kelimeler: Yetenek, Yetenek Yonetimi, Yetenek Yonetimi Yaklasimi

TALENT MANAGEMENT APPROACH

ABSTRACT

The World of Globalizing hard conditions of competition have caused today's business life a rooted
change. The process of change adaptation line with, the wind blowing from the front get back and that
companies want to convert the advantage of sustainable have had to enter a re-structuring process. This
situation has caused in changes in the profile of employees needed. The more talented, hungry to learning
and ambitious employees had to face the day the importance. gradually increasing importance of talent.
for the business success also increased the dependence on talented workers. The creation of a qualified
work force needed and in line with management requirements has emerged the concept of talent
management .

In the present study the first is explained in depth the concepts of talent management and talent and
after for managing to the talent uncovered a talent management method. Found this method has
embodied by reducing of steps in the management of talent.
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1. GIRIS

Giliniimiizde gelisen insan kaynaklar siirecinin lokomotifi, ¢alisanlarin sahip oldugu
yeteneklerdir. Yetenekli caligsanlarin, deger yaratan, iireten, yaratici isgiicli oldugu
ve bulunmasinin hizla zorlasarak ugruna yetenek savaslarinin olacagi kaginilmaz bir
ongoriidiir. Bu yiizden de isletmeler yetenekli bireyleri kendilerine ¢ekmek, onlari
elde tutmak, bagliliklarin1 saglamak icin egitim, kariyer ve lider mentorlugu gibi
cesitli firsatlar sunmak zorunda kalacaklardir. Bu durum insan kaynaklarinin geligim
slirecine insan sermayesinin temel yapitasi, yeteneklerinde eklenmesini gerekli
kilmistir. Akabinde yetenek yonetimi yaklagimu, siirece entegre edildi. Isletmeler
icin stratejik rekabet Ustiinliigli haline gelen yetenekler yonetilmeye baslandi. Bu
kapsamda yapilan ¢alisma, yetenekli kisilerin bulunmasi, sirkete kazandirilmasi,
gelistirilmesi ve bu calisanlardan etkin bir sekilde yararlanabilmek icin yetenek
yonetimi yaklagimi olusturmaktir.

2. YETENEK YONETIMIi YAKLASIMI

Yetenek yonetimi gilinimiizde miilkemmel organizasyonlar olusturmak igin
kullanilan kapsamli ve entegre bir siirectir. Yetenek yonetimi, dogru zamanda, dogru
yerde, dogru kisi olmasindan emin olmaktir. Bu g¢ekme, gelisebilecek mevcut
caliganlarin yiiksek yetenekli ¢alisanlarla birlestirilmesiyle de tamimlanabilir.
(http://www.nhsemployers.org, 2009)

ASTD (Amerikan Egitim ve Gelisim Toplulugu)’nin ortaya koydugu arastirma,
yetenek yOnetiminin tanimu tizerinde bir konsensus saglanamadigini, ancak igerdigi
temel parametreler ¢ogunlukla kabul gordiigii tespitinde bulunmaktadir. ASTD
buradan yola ¢ikarak yaptigi ankete katilanlarin %83’tiniin yiiksek kabulii ile su
tanima ulagmaktadir: Yetenek yonetimi, orgiitiin kisa ve uzun vade de is hedeflerine
ulagilmasinda, gerekli olan kurum kiltiri, bagllik, kabiliyet ve Kkapasite
gereksinimlerinin orgiite kazandirilmasini, gelistirme ve yetistirme siireglerini
kapsayan insan kaynaklarinin biitiinsel bir yaklagimdir.( www.astd.org, 2011)

3. YETENEK YONETIMi YAKLASIMININ SURECLERI VE ISLEYiSi
3.1. ise Alim Siireci

Ise alim siireci; Aday toplama, secme, ise alistirma (oryantasyon) ve yerlestirme
olmak iizere 4 asamada gerceklesir. Oncelikle aday basvurular bir havuzda toplanar.
Ardindan yetenekli ve sirketin gelecegine uygun kisiler segilir ve alistirma
stirecinden de gegtikten sonra ise yerlestirilir. Ardindan da performans ve potansiyel
yetkinlikleri arttirilmaya galigilir.

Yiiksek potansiyeli olan, gelecek vadeden, yenilikgi, yaratici, parlak kisileri
kurulusa c¢ekebilmek ve bunlar arasindan yetenekli olanlari kesfederek dogru
yerlerde gorevlendirmek basarili bir ise alim siireci olarak ifade edilir. Bu siire¢
teknolojik gelismeler paralelinde doniisiime ugramistir. Giiniimiizde ise isletmeler
internet temelli e-isglicii pazarmi kullanarak cografya bakimindan daha genis bir
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pazara ulasarak bu siireci dncekinden daha ucuz ve hizli yapabilme imkanina
kavugmuglardir.(Giiler, 2006) 2003 yilinin 3. ¢eyreginde, monster.com, 16.7 milyon
farkli ziyaret¢i ve 30.7 milyon devamli gevrimigi ziyaret¢i ile ise alim piyasasinda
kiiresel hale gelmistir. (Macmillan, 2009).

3.2. Elde Tutma Siireci

Elde tutma siireci; kurum kiiltiirli, mevcut yonetici, terfi ve kisi-cevre uyumu olmak
tizere 4 agamadan olugur. Burada kurum kiiltiirii, ”bir orgiitiin igindeki insanlarin
davraniglarini yonlendiren normlar, davraniglar, degerler, inanclar ve aligkanliklar
sistemidir.”(Gii¢lii, 2001) Bu sistem icerisinde yoOnetici, orgiit icindeki insan
kaynagint etkin bir sekilde kullanarak sirketin amaclarina ulagmasimi saglayan
kisidir. Sonrasinda ise yetenekli yoneticiler ve g¢alisanlar kendilerini gelistirerek
yetki, sorumluluk ve iicret bakimindan mevcut bulundugu kidem ve konumdan daha
list seviyeye yiikselerek terfi ettirilir. Calisanin atanacagi gorevin yeterliliklerini
yerine getirememesi ve is c¢evresiyle uyumsuzlugu sorunlarin odagini olusturur.
Mevcut sorunlarin kaynagini anlatabilmek igin farklt modeller olusturulmustur. Bu
modellerden birisi “Kisi — Cevre Uyum Modeli’dir” Model de bireyin yetenekleriyle
gorevin gerektirdigi donanimin farkli olmasi durumundan ortaya c¢ikan sonuglar;
nesnel ¢evre, nesnel kisi, 6znel ¢evre, 6znel kisi olmak {izere dort eksen {izerinde
aciklanmaktadir.( Altuntug, 2009).

3.3. Gelistirme Siireci

Bu siireg; yetkinlik kavrami ve degerlendirme siireci, egitim ve gelistirme firsatlari,
kogluk ve mentorluk, zorluklar olmak tizere 4 asamadan olusur. Burada yetkinlik,
hedeflenen bir isi istenen performans sonuglariyla yerine getirilmesini saglayan
bilgi, beceri, tecriibe, davranis ve motivasyon gibi bireyin godzlemlenebilir
Ozellikleridir. (Risus international, 2011). Yetkinlik degerlendirme siirecinde ilk
olarak sirkete giris esnasinda ¢alisana yetkinlik testi uygulanir. Kisinin yetkinlikleri
belirlenir. Is icin gerekli yetkinliklerin diizeyleri ile mevcut calisanda olan
yetkinliklerin diizeyi arasindaki fark; beceri boslugu (Skill Gap) olarak tanimlanir.
(Sagir, 2006) Daha sonrada galisanlarin gelecekteki konumlarina gore ¢esitli dil
egitimleri, yurtdisi is seyahatleri, is yerinde farkli pozisyonlarda calisma (is
rotasyonu), kog, mentor veya da yasit1 diizeyinde (peer) kisilerle birlikte ¢alisarak
tecriibe kazanimi vb. gibi egitim ve gelistirme firsatlari sunulur.

Egitimler belki yonetim becerileri alaninda verilebilir, ancak deneyimli ve yiiksek
potansiyeli olan bir iist yoneticinin gézetimi ve yonlendirmesinde olmak, onlart hem
ileride bir geribildirim sayesinde siirekli bir performans artig1 saglayabilir.(Ceylan,
2007) Bunlarm yani sira yaklagim ile ilgili zorluklar, genel itibari ile yonetim
kaynaklidir.
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3.4. Performans Siireci

Mevcut siireg; Kkesinlesen rol, performans kavrami ve degerlendirme siireci,
geribildirim, taninma ve Gdiillendirilme olmak iizere 4 asamadan olusur. Burada
kesinlesen rol, sirket hedef ve stratejileri dogrultusunda yetenekli kisilerin
kendilerine uygun gorevlere getirilmesidir. Boylece baskalarinin goérevlerini
yapmast seklinde bir karmasiklik yani rol ¢atismasi giderilmis olunur. Goreve
getirilen galiganin performansi da bu noktada 6nemlidir. Performans, genel anlamda,
amacli ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edileni, nicel ya da nitel olarak
belirleyen bir kavramdir. (Tarim, 2003) Basarimin arttirilabilmesi i¢in performansin
Olciilmesi ve onceki performansla karsilagtirilarak geribildirim alinmasi gereklidir.
Geribildirimler sonucu olusturulan yetenek matrisi ile belirlenen iistiin yetenekli
calisanlar 6n plana ¢ikartilarak taninir ve diger ¢alisanlardan ayristirilarak yenilik¢i
bir ticret politikasi ile 6diillendirilir.

Yetenek yonetimi; insan kaynagini igse alma, tutma, gelistirme ve sonrasinda yeniden
diizenleme(performans siireci) asamasindan olusur. (Sekil 1) Reorganizasyon,
performans eksikligi durumda tekrardan gelistirme siirecine yonlendirilir ve kisinin
zay1f yonleri konumu geregi gii¢lendirilir. Bu siirecin biitiiniinde bir eleme de sz
konusudur. Ornegin, dis ise alim, egitim, reorganizasyon, gelisim atamalar,
yedekleme planlar1 ve taninma pozisyonlar: eleme durumu i¢ermelidir. (Schweyer,
2004)

Plan, Analiz, Sirket Hedefleri ile Aktiviteleri Diizenleme, Yeniden Planlama

Kaynak —> Alm — Tutma —>Gelistirme —> Reorganizasyon

Iletisim, Ornek Hislller Kurm!Motivasyon,!elirleme, Asama, Serbest Birakma

Sekil 1. Yetenek Yonetimi Siireci (Schweyer, 2004)
4. TARTISMALAR VE SONUC

Giiniimiiz is diinyasinda rekabet eden ve rakiplerine karsi fark yaratarak pazarda
liderlige ulasmak isteyen sirketler “Yetenek Yonetimi Yaklasimi” kavramini 6n
plana ¢ikartarak yapilarindaki insan kaynagina gerekli 6nemi vermektedirler. Bu
yaklagimi, agir rekabet ortaminda basariya ulagmak i¢in zorunlu gormektedirler.
Sonug itibari ile Amerika ve Avrupa’da hizla yayilan, iilkemizde ise hakkinda sinirlt
aragtirmalar olan yeni bir kavramdir.

Yetenek yonetimi yaklasiminin basarilt bir sekilde uygulanmasi i¢in sirketin en iist

kademesinden en alt kademesine kadar tiim ¢aliganlar tarafindan 6zverili bir sekilde
desteklenerek sahiplenilmelidir. Bu kapsamda sirket i¢cindeki esas sahiplenme insan
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kaynaklart birimi tarafindan gerceklestirilmelidir. Ciinkii bu birim girket i¢erisinde
yetenek yonetimi yaklagimini basarili bir sekilde uygulayacak ve igletme stratejisi ile
uyumlu hale getirerek isletmenin rekabet giicii ve karlilif1 artiracak yapidir. Ve
gelecekte {ist yonetimin yerini alacak esas yapidir.

Yetenek yonetimi yaklasimi, yetenekli c¢aliganlara uygun ortamlar sunarak
performansindan tam kapasite yararlanabilmek ve aralarindan en yetenekli olanlarini
da gelecegin stratejik lideri olarak yetistirmek felsefesi ilizerine kurulmustur. Bu
yaklagimda oncelikle sirket i¢indeki kilit pozisyonlar belirlenir. Bu pozisyonlara
gore i tamimlart yapilir. Ardindan sirket ig¢indeki yetenekli yoneticiler ve listiin
performans gosteren calisanlardan yetenek havuzu olusturulur. Havuza ise alim
stirecinde yetenekli goriilen calisanlarda ilave edilir. Bu havuzdaki calisanlara
gerekli testler uygulanarak yetenek matrisine yerlestirilir. Yetenek matrisi, diiseyde
potansiyel yatayda performans ekseninden olusan yaklagimin en dnemli agamasidir.
Yetenek matrisi olusturabilmek icinde sirket igin gerekli performans ve potansiyel
kriterlerinin belirlenmesi ve degerlerinin ger¢ekei bir bicimde Slglilmesi gerekir.
Matriste kilit ve sliper performans gruplarinda olan c¢alisanlarin nitelikleri is
tanimlar ile karsilastirilarak beceri bosluk analizleri yapilir. Daha sonrada bu
calisanlara ileride yedeklenecekleri pozisyonlara gore egitimler verilir ve matristeki
degerleri giincellenir. Sonrasinda ise siiper performans grubuna ulasan ¢alisanlar
gelecege yonelik yedeklenir. Burada en onemli konu ger¢ege yakin veriler ve
bunlarin siirekli olarak tespit edilmesidir. Ciinkii yanhs veriler sirketinizin parasini
ve verimliligini kaybetmesine neden olur.

Sadece yetenek matrisi kisilerin temel yeteneklerini belirleme ve gelistirme
agsamasinda kesin bir sonu¢ vermeyebilir. Bunun disinda kisilik envanteri,
yetkinliklerinin sayisinin arttirilarak her birinin daha ayrintili dl¢lilmesi, uygulamali
olarak kisinin bilgisinin sahada uygulamali olarak goriilmesi, vaka caligmalar1 ve
diger testlerle de desteklenmesi gerekir. Burada karsilikli bir sekilde goriis aligverisi
(yliz-yiize goriisme) ile davraniglarda son derece dnemlidir. Bunun yani sira eger
kisi konumundan memnun ise yilikselmek istemeyebilir. Bu durum da bize bir kez
daha her yontemin miikemmel olmasi diye bir seyin s6z konusu olmadigini gosterir.
Bu sorunu ¢dzebilmek igin ise yetenek yonetimi yaklagimini genis bir yelpazede
tutmak sirketin gelecegi i¢in hayati Oonemdedir. Cilinkii yoneticiler digsinda bu
seviyeye gelebilecek ¢ok yetenekli ¢alisanlarda olabilir.

Sonu¢ olarak en 1iyi yetenek yoOnetimi yaklagimi sirketin kendisine has,
kopyalanamaz ve taklit edilmez olanidir. Gelecekte ise sirketler kendilerine 6zgii ve
onlar1 rakiplerinden ayiracak yetenek yonetimi yaklagimini benimseyeceklerdir.
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