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YETKINLIiK Mi YETENEK Mi?
COMPETENCE OR TALENT?

Ebru TUMEN!

Ozet

Yetenek yonetiminin artan popiilerligi ve stratejik yetenek yonetimine evrilmesi siirecinde yetenek
yonetimi kavraminin belirsizligini koruduguna inaniliyor. Yetenek yonetiminin tanimi, kapsami ve
genel hedeflerine iliskin rahatsiz edici bir netlik eksikligi bulunmakla birlikte yetenek kavrami da
muglakligint korumaktadir. Calisanin yetenegini degerlendirmeden oOnce yetenek kavraminin
karsiligi bilinmezken ve hali hazirda siireglerde yetkinliklerin insan kaynagimi ydnetiminde
kullanilmasi iki kavram arasindaki ¢izginin net ¢izilmesi gerektigine yonelik yazilmis bir makaledir.
Bir insanin en agir yiikii gerceklestiremedigi potansiyelidir. C.Schultz
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Abstract

With the growing popularity of talent management and its evolution into strategic talent
management, the concept of talent management is believed to remain ambiguous. While there is a
disturbing lack of clarity regarding the definition, scope and overall objectives of talent
management, the concept of talent remains ambiguous. While the concept of talent is unknown
before assessing the employee's ability and the use of competencies in human resource management
in the current processes, this article is written to draw a clear line between the two concepts.

The heaviest burden of a person is the potential that he cannot realise. C.Schultz
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GIRIS

Bir ¢ag degisiminin esiginde ve diinyanin ritminin hizlandigr dénemlerdeyiz. Teknolojinin
geldigi noktada giindelik hayat ritmi hizlanmis, diisiinciilerimiz ve is yapis modellerimiz bir
anda farklilasmistir. Yasadigimiz pandemi, ekonomik krizler, savaslar gibi kiiresel buhranlar,
blockchain, merkeziyetsiz finans, yapay zeka, metaverse gibi firsat alanlar1 bireyleri, sirketleri,
bildik toplumsal yapilari, hukuku, kiiresel iliskileri ve organizasyonlar1 da degisime zorlamaya
devam etmektedir. Gelen ¢agda, yeninin ne olacagini, nasil olacagini bilemesek de degisimin
insanlar olmadan olmayacagi da kesindir. Dijital donlisim ve teknolojik gelismelerden

maksimum fayday1 elde etmek ve riskleri firsata doniistiirebilmek icin ¢alisan yeteneklerinin
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gelisimine odaklanilmalidir. Bu noktada 6nemli olan bu yeteneklerin ne olacagini ve onlari
ortaya ¢ikarabilmektir. Tanimlanmamis ve bilmedigimiz bir kavrami ortaya ¢ikarmada da

basarili olunmayacagi kesindir.

Korn Ferry’nin “’Future of Work Trends 2022’ raporunda ofiste olmasak dahi kolektif
caligmanin, igbirligi yapmanin, yenilik¢iligin, ¢evikligin ve esnekligin 6ne ¢iktig1 bir yapiy1
olusturmak gerektigi ve ne var olan ¢alisanlar ne de yeni mezun gencler su an ig diinyasinin
gerektirdigi yeteneklere sahip olmadigi ortaya ¢ikarilmistir. Raporda belirtilen rakamlara gore,
2025 yilina kadar su an tiim calisanlarin yiizde 50’sinin yeni yetenek setleri ile gelecege
hazirlanmas1 gerekmektedir. Yeni yetenek setlerini c¢alisanlara kazandirarak is diinyasinin
ihtiyaglarin1 karsilamak ve bir yandan aday ve ¢alisanlarin memnuniyeti, gelisimi ile bu siireci
dengede tutmak insan kaynaklari ve yetenek gelistirme gibi departmanlar i¢in de yeni stratejileri
gelistirmeyi gerektirmektedir. Kurumlarin her ¢alisaninin deneyimini kisisellestirebilecegi bir
alan olusturarak gelecege hazirlanmasi gerektigi gibi yetenek gelisiminin devamliligi ve
kisilerin iiretkenlikleri i¢in olduk¢a 6nemli olan bu durum, is yapma sekillerimizi de ¢ok daha
kreatif bir hale de getirecektir. Tiim bu yeniye ayak uydurma siirecinde karsimiza ¢ikan en
onemli kavram yetenek olmaktadir. Yetenegi tanimlamak ve agiklamak bu noktada daha da

Onem kazanmaktadir.

Yetenek yonetiminde “yetenek” kavramini neyin olusturdugu ve nasil yonetilmesi gerektigi
konusunda sirketler i¢inde dnemli tartismalar oldugu kabul edildiginde, McKinsey'in “Yetenek
icin Savas” ¢alismasinin 1998'de yayinlanmasindan bu yana, birgok yoOnetici Yyetenek
yOnetimini insan sermayesi yOnetimi ile es anlamli olarak degerlendirildi. Bir grup, bazi
calisanlarin digerlerinden daha fazla "deger" veya "potansiyele" sahip oldugunu ve sonug olarak
sirketlerin dikkat ve kaynaklarinin onlara odaklamas1 gerektigini varsaydi; ikinci grup daha
kapsayici bir goriise sahipti ve en iyl oyunculara ¢ok fazla vurgu yapilmasinin diger ¢alisanlarin
performansin1 olumsuz etkileyebilecegini belirtmislerdir. Burada asil sorulmasi gereken
yetenek nedir ve nasil tantmlanmalidir ve yetkinliklerden farklar1 nelerdir. Bu sorulara yanit
bulunmadig: takdirde sadece performans kriteriyle ¢alisana odaklanmak uzun vadede basariy1
getirmeyecektir. Asil 6nemli olan gergek yetenegi belirleyip degisen sartlara uyum

saglayabilecek kapasitede ¢alisanlar gelistirebilmektir.
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1.Yetkinlik

Yetkinlik, kisisel bir 6zelliktir, kisinin daha etkili, daha {istiin bir performans gdstermesini
saglayan bir dizi aliskanlik veya is yerinde gosterdigi cabasina ekonomik deger katan bir
yetenektir.(McClelland,1973:10) Literatiirde yetkinlik kavraminin igerigi konusunda, iizerinde
uzlagilmis tanimlarin varligi bulunmaktadir. Etkinlik ve performansi etkileyen fiziksel
kaynaklarin disindaki faktorlerin varligt ve etkileri incelenmeye basladiginda temel
yetkinliklerin 6nemi de artmisti. Yetkinlik kavraminin tanimi ve boyutlar1 hakkinda tek bir tez

one siirmek miimkiin gériinmemekle birlikte tatmin edici tanimlar1 bulunmaktadir.

Prahalad ve Hamel’e gore de yetkinlikler, orgiitteki liretim becerisini ve fiziksel kaynaklari
koordine ve entegre etmeyi saglayan 6grenimleri ifade etmektedir. Temel yetkinlikler, 6zellikle
cesitli iiretim becerilerinin nasil koordine edilecegi ve birden fazla teknoloji akisinin nasil
entegre edilecegi konusunda organizasyondaki kolektif &grenmedir. Iletisim, katilm ve
kurumsal siirlarin dtesinde calismaya yonelik derin bir baghliktir. Bir¢ok diizeyde insani ve
tiim islevleri ierir. Orgiitsel yetkinlikler, drgiitiin stratejik mimarisiyle uygun bi¢imde yaratilip
gelistirildiklerinde, rakiplerden farkli bir performans diizeyinin nedenini olusturmaktadirlar.

(Prahalad ve Hamel,1990:279)

Yetkinlik, “bireyin yaptig is, rol ya da sorumluluklarini etkileyen, performansla dogrudan
iliskili, kabul edilebilir standartlara gore Olgiilebilen, egitim ve gelistirme faaliyetleri ile
iyilestirilebilen bilgi, beceri ve davranislar biitiiniidiir.” (Lucia ve Lepsinger,1999) Spencer ve
Spencer’a gore; “bireylerin sergiledikleri, belirli bir kritere gore 6l¢iimlenen etkinlik diizeyi ya
da istiin performans ile nedensel iliski tasiyan bireysel karakteristiklerdir.” (Spencer ve
Spencer,1993) Boyatsiz ise kisaca “bir bireyin, yaptigi iste iistiin performansa sahip olmasini
saglayan belirgin karakteristikleri” olarak tanimlanmaktadir. Yetkinlik, bireysel yeteneklerin
bir yansimasi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bir bireyin sahip oldugu yetkinlikler, onun yeterliligini
ifade etmektedir. Bu nedenle yetkinlikler bireylerin ne yapiyor olduklarindan ¢ok, verili bir
ortamda, ne yapabilecekleri ile ilgili bir kavramdir. Bir kisinin etkinlik saglayan davranislarini
anlayabilmek i¢in kisinin i¢inde bulundugu konum ve ortama hangi yeterlilikleri tagidigini
bilmek gerekmektedir. Bu bilgiye sahip olmaksizin kisinin belirli davranisin1 tahmin etmek,
tanimlamak ya da yorumlamak ve neden etkin oldugunu belirlemek miimkiin degildir.

(Boyatzis,1982:244)
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Bireysel karakteristikler, birbirinden farkli durumlarda ya da gorevlerde kisinin sergiledigi
davraniglar tizerinde etkili olan, bireyin kendine 6zgii kisisel 6zelliklerini ifade etmektedir.
Yetkinlik kazanilmis bir davranis seklidir. Olaylar1 yorumlama, diisiinme ve davranma yollarini

isaret eder.

2.Yetenek

Spearman (1904:256) yetenek kavramini gizil bir gii¢ olarak tanmimlamis ve yaptigi
caligmalardan hareketle genel ve 6zel olmak {izere iki kategoride siniflandirmistir. Genellikle
zeka ile ifade edilen genel yetenegin yani sira sozel, sayisal yetenek gibi boyutlarini da igerisine
alan Ozel yetenek boyutu bulunmaktadir. H. Gardner (1982) geleneksel zihinsel yetenek
taniminin digina ¢ikarak Coklu Zeka Kuramini gelistirmistir. Bu kurama gore kisiler sayisal
veya sozel yetenek alanlarinin 6tesinde farkli zihinsel yeteneklere sahiptirler. Bu yaklagim, her
birey bir takim 6zel yetenek alanlarina sahiptir ve bunlar1 kendine 6zgii bir sekilde kullanir.
Dolayisiyla bu yeteneklerin ortaya c¢ikartilmasi ve bireylerin potansiyellerine uygun

yeteneklerin tanimlanarak yonlendirilmeleri olduk¢a dnemlidir.

Holden ve Tansley (2008), "yetenek" kelimesinin hem tarihsel hem de dilsel-karsilagtirmali bir
bakis agisiyla filolojik bir analizini yapmis, hem gercek (diiz anlami) hem de metaforik (yan
anlami1) anlam goz Oniinde bulundurarak analiz gerceklestirmislerdir. Yetenegin Ingilizce
versiyonlarmin yani sira, diger Avrupa dillerinin (Almanca, Rusca, Fransizca ve Danca)
sozliikleri de genel olarak yetenegin, belirli bir alanda kendini gdsteren dogustan gelen bir yan1
oldugu ve iistiin performansla baglantili oldugu goriisiindedirler. Gagné'ye (2000) gore yetenek,
akademi, sanat, eglence, spor, sosyal eylem, teknoloji veya is alanlarinda fark yaratmak i¢in
herkeste bulunmayan yeteneklere sahip olma durumudur. Yetenegin, bireyin Ogrenme

deneyiminin bir sonucu olarak ortaya ¢iktigini savunur.

Dolayisiyla, dogustan gelen bir nitelik veya yetenek, 6grenmis oldugunuz degil, birlikte
dogdugunuz nitelik oldugunu savunulur. Avrupa dis1 kiiltirde Ornegin Japonya'da yetenek
"basar1" anlamina gelir. Japon kiiltiiriinde vurgu, kazanilan bir basar1 olarak yetenek tizerindedir
ve genellikle miikemmellige ulagmak i¢in yillarca siiren ¢abanin iirlinii olarak goriiliir. Yani bir
yetenegi dogustan gelen bir nitelik olarak degil daha ¢ok pratikte edinilip gelistirilebilen
beceriklilik olarak kabul ederler. (Tansley,2011:270)
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2.1.Yetenege Teorik Perspektiften Bakis
Sermaye Olarak Yetenek

Ihtiya¢ duyuldugunda veya en yiiksek diizeyde diizenli potansiyel sergileyerek uzun vadede
kurumsal performansta fark yaratabilecek bireyleri yetenek sermayesi oldugunu belirtir.

(Tansley vd.,2007)

Tim islevlerde iist diizey yonetim ekibinin liderleri, direktérler ve A oyuncular1 ve arti
potansiyel olarak B oyunculari sirketin en degerli sermayesi olarak goriiliir. Sadece operasyonel
miikemmellik becerilerinden daha fazla stratejik yeteneklere sahip gelecegin is liderleri ve
ayrica is entegrasyon projelerini zamaninda ve biitceye uygun olarak yiiriitebilecek uzman

yeteneklerde sermaye agisindan yetenek olarak agiklanmistir. (Ashton ve Morton, 2005:28-31)

Farndale,-Scullion-Sparrow(2010), yetenege dort sermaye merceginden bakar:

- Insan sermayesi (yani, ekonomik deger iiretecek sekilde emegi gerceklestirme yeteneginde

somutlasan yeterlilikler, bilgi, sosyal ve kisilik 6zellikleri);

- Sosyal sermaye (yani, kurulusun aktorlerinin sosyal aglarina iiyelik yoluyla harekete

gecirilebilecek gercek ve potansiyel kaynaklarin toplami);

- Politik sermaye (yani, kisinin kendi aginda isleri tamamlamak i¢in bilinirlik, itibar sermayesi
ve geleneksel iktidar bigimlerini, temsili sermayeyi kullanarak etkili bir sekilde destek

olusturma ve mesruiyet kazanma kapasitesi);

- Kiiltiirel sermaye (yani, sosyallesme siirecinde edinilen, bir nesil calisandan digerine ve
orgiitsel bellege ortiilii olarak aktarilan, uzun siiredir devam eden egilimler ve aligkanliklar).

(Farndale vd., 2010:161-168)
Bireysel farklilik olarak yetenek;

Bireyin yeteneklerinin, ig¢sel armaganlarinin, becerilerinin, bilgisinin, deneyiminin, zeka
yargisinin, tutumunun, karakterinin ve diirtlisiiniin toplamidir. Sirket stratejisi i¢in gerekli olan

islerle ugrasan "A" oyuncular1 veya yiiksek performans gosterenlerdir. (Huselid vd.,2005:113)

----- -

Ogrenme ¢evikligi, 6grenme baglaminda en ¢cok bahsedilen temel yetenektir. insanlar 6grenme

cevikligi seviyelerinde onemli 6lciide farklilik gosterir ve 6grenme cevikligindeki farkliliklar
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genellikle bireysel kariyer basarisinin gecerli yordayicilar1 olarak vurgulanmistir. Bunun
otesinde, 6grenme cevikligi, bagarili liderlerin ¢ok dnemli bir 6zelligi olarak kabul edilir, ¢linkii

giintimiiziin son derece dinamik is ortamlarina yeterince tepki vermelerini saglar
Ustiin zeka olarak yetenek;

Birey acisindan: Yetenekli calisan, “bireyin becerileri ve yetenekleri ile kisinin
yapabilecekleridir. Gruplar agisindan: yetenekli is¢i “ya belirli bir teknik alanda (yazilim grafik
becerileri gibi) veya bir yeterlilikte (tiiketici pazarlama yetenegi gibi) veya daha genel bir
alanda beceri ve yetenekleri bakimindan istisnai olan bir ¢alisan havuzudur. (Silzer ve Dowell,

2010:67)
Kimlik olarak yetenek;

Bireyin yeteneklerinin, igsel armaganlarinin, becerilerinin, bilgisinin, deneyiminin, zeka

yargisinin, tutumunun, karakterinin ve diirtiisiiniin toplamidir. (Michaels vd.,2001)

Bir kisinin sahip oldugu ve ise getirdigi tiim deneyim, bilgi, beceri ve davranislarin toplamidir.

(Cheese, 2008:28)
Giic¢ olarak yetenek

Miikemmele yakin bir performans elde etmek icin kapasitesini kullanabilen bireylerdir. (Lunn,

1992)

Pozitif psikoloji bilimsel alanina aittir. Giiclii yonler “miikemmellik potansiyeli” olarak
tanimlanmistir bir kiginin 1y1 veya kisisel olarak en iyi sekilde performans gdstermesine izin

veren Ozellikleridir. (Seligman ve Csikszentmihaly1,2000:11)

Genellikle kismen dogustan gelen ancak bir dereceye kadar gelistirilebilen 6zellik benzeri

yapilar olarak kavramsallastirilirlar. (Diener ve Biswas-Diener,2008)

Her bireyin belirli gli¢lere sahip oldugu ve bunlarin kullanimina canlilik, yiiksek enerji, igsel
motivasyon, 0zglinliik ve kendini ger¢eklestirme gibi olumlu duygularin eslik ettigi sdylenir.

(Peterson ve Seligman,2004)
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Yetenek algis1 olarak yetenek,

Yetenek, en yiiksek diizeyde potansiyel sergileyerek ya aninda katkilariyla ya da uzun vadede

organizasyon performansinda fark yaratabilen bireylerden olusur.

Yetenekli calisanlar “kurulus calisanlarinin yaklasik %3’iinii olusturan, digerlerine iistiin
basarilar elde etmeleri i¢in ilham verebilen ve kuruluslarinin inancini, temel yetkinliklerini ve

degerlerini biinyesinde barindiran kiiciik bir gruptur”. (Berger,2011)

Yetenekli iscilerin formiilii “yetenekli is¢iler = yetkinlik x baglilik % katkidir, gelecek nesil
yetenekli ig¢i yetkinlige sahip ve isi yapmaya isteklidir, ancak gergek bir katkida bulunmadikea,
isini anlamlandirmadik¢a ve galismalarinda amaglar1 olmadikga yeteneklerini sergileyemezler.
(Ulrich ve Smallwood,2012:58)

2.2.Karsilastirmah Yetenek Tanimlari
Nesne-Ozne;

Nesne yaklagimi, insanlarin 6zelligi olarak goriir yetenegi ve bir birey tarafindan sergilenen
istisnai yetenekler ve tutumlar olarak kavramsallagtirir. Ozne yaklagimi yetenegin 6zel ve kisiye
0zgii oldugunu, yiiksek performans gosterenler, yiiksek potansiyellerin bu grupta oldugunu
savunur ve kapsayici yetenek bakis acisina da deginir, her ¢alisanin belirli yeteneklere sahip

oldugunu kabul eder. (Gallardo-Gallardo vd.,2013:295)
Kapsayici-Dislayicr;

Kapsayici yaklasim, yetenek terimini organizasyondaki her ¢alisan1 kapsadiginin altini gizer.
Bu yaklasima gore, her calisanin kendi giiclii yonleri vardir ve bu nedenle organizasyon icin

potansiyel olarak katma deger yaratabilir. (Buckingham ve Vosburgh,2001:20)

Kiiciik bir elit performans grubuna odaklanmak yerine, bir kurulustaki tiim ¢alisanlar arasinda
kaynaklarin esitlik¢i bir dagitimini garanti eder, bu sekilde 'siiper y1ldiz' olarak kabul edilmeyen

sadik ¢alisanlarin motivasyonlarinin diismesinin 6nlenecegini belirtir.

Yetenegi tiim isgiicli olarak tanimlamak o kadar da zor degildir. Sirketlerde, 6n saflardaki ve

sahne arkasi ¢alisanlar, sirketlerden beklenen yiiksek kaliteli hizmeti sunmada esit derecede

onemli bir rol oynamaktadir. (Boudreau ve Ramstad, 2005:131)
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Silzer ve Dowell (2010),baz1 durumlarda, yetenek, tiim ¢alisan niifusuna atifta bulunacagini

belirtir.

Peters (2006:13) her calisan1 yetenekli olarak gormemek icin higbir nedenin olmadigini

savunmustur.

O'Reilly ve Pfeffer (2000:67) orgiitsel basarinin sadece birkag siiper yildizin degil, tiim is

giiclinlin degerini yakalamaktan kaynaklandiginin altini gizer.
Dogustan Gelen — Edinilmis Yetenek;

Dogal bir yetenek veya yeteneklere sahip bir kisi veya insanlar oldugunu kabul ederler.
Olagantistii beceri veya yetenege sahip bir kisi; toplu olarak yetenekli veya yetenekli insanlar

oldugunu da belirtirler. (Stevenson ve Sabater,2010:15)

Ustiin zeka arastirmacis1 Francoys Gagne (2010) 6zel dogustan gelen yeteneklere sahip olmaya
atifta bulunmustur ve yetenegi su sekilde agiklamustir: "Insan faaliyetinin en az bir alaninda

sistematik olarak gelistirilmis yetenekler (veya beceriler) ve bilgide olaganiistii ustalik”.

Sternberg (2003) dogustan yetenegi bilgelik, zeka, sentezlenmis yaraticilik (WICS) iistiin zeka
modeli g¢ercevesinde aciklamistir. Sternberg, iistiin zekaliligi “gelisimde uzmanlik” olarak
tanimlamistir. Bu tanim, yetene§in istisnai performans veya uzmanliga donilismesi i¢in

gelistirilmesi gerektigini ima eder.

Ug halkal1 {istiin yeteneklilik anlayisi (Renzulli, 2005:254) bazi bireylerin {istiin yetenekli
davranis (olaganiistii performans) sergileme potansiyeline sahip oldugunu, bazilarinin ise
olmadigini savunur. Bireysel potansiyel: ortalamanin iizerinde yetenek, yiiksek gorev baglilig
ve yiiksek yaraticilik olmak tizere {i¢ faktor (ii¢ halka) tarafindan belirlenir. Bu faktorlerin kisi

ve ¢evre arasindaki etkilesimlerden ortaya ¢iktig1 soylenmektedir.

Hem dogustan gelen faktorlerin hem de gelisimin yetenegi sekillendirdigini 6ne siiren benzer
argiimanlarda bulunmaktadir. Dogustan yetenegi potansiyel olarak kabul eden ve “bireylerin su
anda olduklarindan daha fazlasi olma olasiligin1” ifade ettigini savunur Silzer ve Church (2010).
Potansiyel, gelecekteki basarinin gerekli bir 6n kosulu olarak goriiliir, ancak potansiyel

kesfedilir, biiyiitiiliir ve gelistirilirse tam olarak basar1 gerceklestirilebilir.

Performans Olarak Yetenek: (Girdi-Ciktr)
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Yetenek, mevcut eylem ve davranislarda yani performansta kendini gosteren bir yapi olarak da

anlasilabilir.

Yetenek, yetenekle ilgili diger yaklasimlarda oldugu gibi belirli bir ¢iktiy1 elde etmek icin
gerekli olan bilgi, beceri gibi girdilerle degil, gerceklesen ¢iktilarla tanimlanir. Performans
ciktilari, potansiyel gibi girdi faktorlerinden daha kolay olgiilebildiginden, yetenek belirleme
amaciyla performans degerlendirmelerini kullanmak yaygin bir organizasyonel uygulamadir.

(Dries vd.,2008:262)
Aktarilabilir-Baglam ve Bagimh Yetenek

Ustalik olarak yetenek, dogal yetenek yaklasiminin aksine, kasitli uygulamaya ve deneyimden
ogrenmeye odaklanan yetenegi kavramsallastirir. Yetenek “Olciilebilir, siirekli olarak iistiin

performansla gosterilmelidir”. (Ericsson vd.,2007:117)

Pfeffer ve Sutton (2006), yetenek her zaman deneyim ve c¢abanin bir islevidir. Agikca, tiim
insanlar ayn1 miktarda nihai potansiyele sahip olmasa da, literatiirde kasitli uygulamanin

gegerliligi konusunda uzlagma vardir.

Gagné’ye gore (2000) yetenek sistematik olarak gelistirilmis armaganlarin ustaligini ifade
etmektedir. Bullock vd. (2009) yetenek i¢in egitim yoluyla gelistirilebilen ve farkli alanlarda

uygulanabilen bir kaynak olarak anlagilmalidir der.

Rappaport, Bancroft ve Okum (2003) yetenek transferi fikrinin ¢aligma ortamina kolaylikla
uygulanabilecegini ve biiyiik yetenek eksikliklerinin kuruluglar1 daha yaratici yetenek ise alim
stratejileri uygulamaya zorladigin1 6ne siirmiistiir. Yetenek transferi teorisi, potansiyellerinin

siirlt bir siire ve siirl bir ¢abayla miitkemmel performansa doniistiiriilebilecegini savunur.
3. Yetenek- Yetkinlik

Yetenek kisinin potansiyel yapabilme kabiliyetidir. Bireyin zihinsel ve bedensel kapasitesini
belirtir. Yetenekli tabiri gozlemlenebilir performansla ortaya ¢ikarken bu performansin
ortalamanin iistinde olmasi beklenir. Deneme, yanilma, egitim ve uygulama ile yetenek
gelistirilebilir. Ingilizce karsihigi ability, capability, talent, skill, capacity, flairdir.
Yoneticiler de yetenegi tekrar eden ve {iiretkenlige gecebilecek bir diisiince, duygu ya da
davranis kalib1 olarak tanimlarken asil nemli olanin yetenegin tekrar edilmesi noktasi oldugu

belirtilmistir. Yetenege dair tanimlarin muglak olmasi ile birlikte asil dnemli olan yetkinlik ve
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beceriden ayrildig1 noktalar1 belirlemek oldugu yetenegi tanimlamada onemli bir c¢ikis

noktasidir.

Yetkinlik ise herhangi bir gorev ya da fiilde milkemmel performansa ulasabilmek i¢in ayirt
edici bilgi, beceri ve tutumlar1 kapsayan gozlemlenebilir davraniglar ve ¢alisanin yaptigi iste
rol ve sorumlulugunu etkileyen, performansla baglantili, 6l¢iilebilen ve egitim ile gelistirilen
bilgi ve beceri gruplaridir. Ingilizce karsilig1 competence kelimesidir. Yetkinlik kazanilms bir
davranis seklidir. Olaylar1 yorumlama, diistinme ve davranma yollarini isaret eder. Sahip
olunan karakteristik 6zellikler yetkinligin birinci boyutunu olusturur. Yetkinligi olusturan
karakteristikler 5 tiirliidiir: Beceri, gidi, kisisel 6zellikler, kisinin kendisiyle ilgili algist ve
bilgidir.

Yetkinlik, gorevdeki durumda. kisinin gérevlerini ve islevlerini yeterlilikle yerine getirebilmesi
icin bir konuma getirmesi gereken davranis kaliplar1 kiimesidir. Yetkinlik icin yeterlilik

“

kelimesi de kullanilmaktadir. . yeterlilik, bir kiginin yetkin bir sekilde performans

gostermesine izin veren agik, agik bir davranis boyutudur.” (Woodruftfe,1992)

Is yasaminda yeterliliklerin uygulanmasinda yaygin olarak kabul edilen baslangic noktast,
David McClelland ve George Klemp Jr.’in McBer Company ile baglantili ¢calismalari olmustur.
Klemp ve McClelland (1986) tarafindan yetkinlikler listiin performans gosterenlerin 6zellikleri

3

olarak tamimlanmistir. “...Bir iste veya yasamdaki rolde etkili performans i¢in gerekli olan
bireyin ozellikleri sunlart icerebilir (1) genel veya bir meslekte ozel kullanim bilgisi; (2) hem
fiziksel hem de zihinsel yetenekler, (3) enerji seviyesi ve belirli kisilik tipleri gibi 6zellikler; (4)
bireyleri istenen davrams kaliplarina yonlendiren giidiiler veya ihtiya¢ durumlariy; (5)

insanlarin kendilerini igcinde gordiikleri rolleri ve rollerinde ne kadar etkili olduklarina dair

kavramlarini yansitan kendilik imajlari.”

Daha sonra Spencer ve Spencer, (1993), performansla nedensel iliskisini vurgu yaparak yeni
bir tanim gelistirdi: “Yetkinlik, bir is veya durum igin etkin ve iistiin performansa atifta
bulunulan kriterle nedensel olarak iliskili olan, bireyin temel ozelligidir.” bu anlayisa gore,

yeterlilikler agikca kisinin 6zellikleridir ve etkili performans i¢in gereklidirler.

Yetkinlikleri tamimlamak icin kullanilan yontemin tanimi (Is Yetkinlik Degerlendirme
Yontemi/the Job Competence Assessment Method, JCAM), c¢esitli ilgili performans

gostergelerinde daha yiliksek puan alanlarin  ortalama performans gosterenlerle

10
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karsilagtirilmasini igerir ve slireg¢ ayirt edici yetkinlikler ve esik yeterlilikleri vurgular. Ayirt
edici yetkinlikler iistiin performans saglarken, isteki herkesin asgari diizeyde etkili olmasinm
saglayan ve ortalama performansla sonuglanan temel 6zellikler de esik yeterlilikleri tanimlar.
JCAM" kullanan genis bir uygulamali g¢alisma grubu, tarafindan on yillar boyunca
gerceklestirilmistir. Ik ¢alismalarin ¢ogu Boyatzis (1992) ve Spencer ve Spencer (1993)
tarafindan 6zetlendi. Spencer ve Spencer tarafindan tanimlanan en yaygin 21 "farklilastiric1”
yetkinligi igeren bir yeterlilik s6zIliigii ortaya ¢ikti. Her yeterliligin tipik olarak, eslik eden bir

tanimi ve az sayida belirleyici davranigsal gosterge ile yalnizca bir boyutuna yer verildi.

McBer yetkinlikleri davranista kendini gosterse de temelde insanlarin sahip olduklari ile altta
yatan Ozellikleri ile iligkili oldugunu belirtmistir. Bu 6zellikler, insanlarin 6grendiklerinin yani
sira dogduklarindaki temel 6zellikleri igerir ve bireylerin ne dl¢iide gelisebilecekleri konusunda
sinirlar olusturur. Burada ilgili olan, yasam boyu 6grenme icin yeterliliklerdir. Avrupa
Birligi'nin himayesinde yiiriitiilen bir caligsma programi, bu tiirden sekiz yetkinlik belirlemistir;
bunlardan biri 6grenmeyi 6grenmek yetkinligidir ve tim 6grenme etkinliklerini destekledigi

gerekgesiyle 6zellikle 6nemli goriilmektedir.

Calisanin yetkinlik ve yetenegini kullanmasi, Insan Kaynaklari Yonetim uygulamalari
siirecinde ve ¢alisan refahi arasinda aract mekanizma olarak goriilmektedir. Stratejik insan
Kaynaklar1 Yonetiminde de insan sermayesine yapilan yatirimlar ve beceri kullanimi igin
yetkilendirme ile insan sermayesini giiclendirme saglanirken, yiliksek performansli is sistemleri

ile orgiitsel performans arasindaki iliskinin kilit aracilar1 da ortaya ¢ikmis olur.

Yetenekle ilgili en kapsamli tanimlardan birini Brown yapmistir (1993:23): “ ... yapma
yetenegine sahip oldugunu gésterebilmek yerine ogrenmek, uyum saglamak, tahmin etmek ve
yaratmak siirecidir.” Brown’in bakis acisi, “Is performansini dogrudan veya dolayli olarak
etkileyebilecek hemen hemen her seyi kapsayan bir semsiye terim olarak kullanildigi”
gerekgesiyle elestirilmistir. Fakat kapsayici kavram olmasi giiniimiizde yetenek tanimi igin
yeterlidir. Yetenek yetkinligi de beceriyi de kapsayan semsiye bir kavramdir. Yetkinlik

davranislar, bilgi diizeyi ve tutumlardan olusur.

Yetenegin bir nitelik olarak goriildiigiinde {i¢ boyutu oldugunu bunlarin ise; davranigsal olma
yani iligkileri yonetmeyi saglayan boyut, bilissel olmasi yani diinyayr anlama ve harekete
gegmemizi saglayan diizey boyutu ve teknik boyut yani belirli gorevleri yerine getirme

kapasitesidir. Bu boyutlar yetenegin beceri ve yetkinlikten daha kapsamli bir kavram oldugunu

11
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ispatlar. Yetenek kisilik 6zelliklerine bagl olarak mizag, zeka ve karakter boyutlarina sahiptir.
Kisiyi yetenek kavraminin boyutlar1 gibi iligkileri yonetme, diinyay1 algilama ve harekete
gecmeyi bir arada gerceklestirdigi diizey olarak algilayamayiz. Yetenek ve yetkinlik her ne
kadar istlin performans olarak ayni sonuca ulagsa da siire¢ olarak bakildiginda yetenegin
boyutlar1 daha kapsayicidir. Beceri ise yetkinligin bir boyutu olup, 6gretilen ve 6grenilen, kiside
var olan bir niteligin sonradan 6grenilenlerle bicimlenmesi siirecidir. Yetenek kiside var olan
bir gdreve dair tiim yapabilme kapasitesini belirtir. Orneklendirecek olursak, mimar bir kisinin
sahip oldugu uzamsal, analitik ve gorsel yaratma yetenegi ile mimara yardim eden yapi kalfasi

veya ustasinin sahip oldugu beceri arasindaki fark gibi diisiinebiliriz.

Caglar boyunca "yetenek" kelimesi bir agirlik birimi ve ardindan bir para birimi olarak hayata
baslayan, Orta Cag'da Avrupa'da yeni anlamlar kazanan bir kavramdir. Bu, zihinsel ve fiziksel
alanlarda olaganiistii basarilar gosterebilen ve yetenekli olarak goriilenler 6zel yetenek veya
yetenek anlamina gelmekteydi. Buradaki motivasyon kesinlikle yetenegi salt beceriden
ayirmakti. Bunu, yetenegin “bir seyi iyi yapmak i¢in dogal bir nitelik” olarak tanimlandigi

cagdas sozliiklerde géormekteyiz.

Yetenekle ilgili giincel tartigmalarda, dogustan itibaren belirli insanlarda ¢esitli yetenek
tiirlerinin var oldugu kabul edilmektedir. Buna "dogustan gelen yetenek" denir ve genellikle
miizikal veya sportif yetenekle ilgili olarak tartisilir. Yetenegin dogustan geldigine dair birkag
ortak 6nerme vardir: (Sloboda, 1985)

1. Yetenek, genetik olarak aktarilan yapilardan kaynaklanir, bu nedenle en azindan

kismen dogustan gelir.

2. Gelecekteki basartyr tahmin etmek icin erken yetenek belirtileri kullanilabilir.
Bununla birlikte, digerleri, dogustan gelen bir yetenege dayali olarak yetenegi
almanin, kisinin gelecekte miikemmellesmesiyle sonuglanmasinin ¢ok giiclii bir

kriter oldugunu savunur. (Howe vd.,1998)

3. Erken bir agamada tam etkileri belirgin olmasa da, egitimli kisilerin olaganiistii
olgun performans seviyeleri gosterilmeden Once yeteneklerin varligni tespit
etmelerine izin veren bazi ileri gdstergelerin olacag1 goriistidiir. Bu erken yetenek
gostergelerinin, kimin daha basarili olabilecegini tahmin etmek icin bir temel

olusturdugunu one stiriiliir.

12
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4. Sadece bir azinlik yeteneklidir, ¢iinkii herkes yetenekli olsaydi, farkli basarilari

tahmin etmenin veya agiklamanin hig¢bir yolu olmazdi.

Gagne'ye (2000) gore akademi, sanat, spor, sosyal eylem, teknoloji veya is gibi belirli bir
insanin ¢aba gosterdigi bir alanda fark yaratmak icin gerekli yeteneklere sahip az kisi vardir.
Yetenegin(talent) bireyin dgrenme deneyiminin bir sonucu olarak kapasitesinden (ability)
ortaya ciktigini savunur. Yetenek (talent) terimi, insan ¢abasinin en az bir alaninda sistematik

olarak gelistirilmis kapasite (ability) ve bilginin iistlin ustaligini belirtir. (Heller vd.,2000)

Yetenegin mevcut anlamlari, bir organizasyona 6zgli olma egilimindedir ve iistlenilen isin
dogasmdan oldukga etkilenir. Orgiitsel yetenek, tammlamp gelistirilebilmesi i¢in goriiniir
olmali, tesvik edilmeli ve beslenmelidir ve bunun ilk adimi, tizerinde anlagsmaya varilmis bir

orgiitsel yetenek tanimina sahip olmaktir.

Orgiitlerde bireysel yetenek genellikle "6zel" veya "benzersiz" olarak kabul edilir. Thorne ve
Pellant (2006) yetenekli bireyin digerlerinin lizerinde bir yetenege sahip olan ve onu kullanmak
icin ¢ok ugragmasi gerckmeyen kisi oldugunu savunmaktadir. Kolaylikla ve zarafetle
iistiindiirler. Yetenekli bir kisi, baskalarinin taklit etmek istedigi ve diger kisilerin ilham aldig1

belirli bir auraya sahiptirler. (Thorne ve Pellant, 2006)

Organizasyonlardaki belirli yetenek perspektifleriyle ilgili olarak farkli bakis agilarindan
bahsedebiliriz:

e Davranigsal yonler, “yapabilirim" tutumuna sahip olmak,
e Bilgi,

e Beceriler, yeni ger¢eklikler ve deneyimler ve dolayisiyla yeni bilgiler yaratmak icin

yeterli yaratici yetenege sahip olmak,

e Yetkinlikler ve biligsel yetenek; diislince ¢esitliligine veya esneklige sahip is
roliinden bagimsiz olarak, orgiitsel gereksinimlerle eslesen belirli bir ruh hali

uretmek.

Sonugta yetkinlik, bireysel yeteneklerin bir yansimasi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bir bireyin
sahip oldugu yetkinlikler, onun yeterliligini ifade etmektedir. Bu nedenle yetkinlikler bireylerin

ne yapiyor olduklarindan ¢ok, verili bir ortamda, ne yapabilecekleri ile ilgili bir kavramdir. Bir
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kisinin etkinlik saglayan davranislarini anlayabilmek i¢in kisinin i¢inde bulundugu konum ve
ortama hangi yeterlilikleri tasidigin1 bilmek gerekmektedir. Bu bilgiye sahip olmaksizin kisinin
belirli davranisini tahmin etmek, tanimlamak ya da yorumlamak ve neden etkin oldugunu
belirlemek miimkiin degildir. Yetenek egitim yoluyla bilgi, beceri kazanma giiciiniin

karakteristik gostergesi olan 6zelliklerin tamami ya da kapsami olarak ifade edilebilir.

Yetenek, genel olarak c¢esitli alanlarda ortaya ¢ikarilan performans ve gii¢ kapasitesi anlamina
gelir. Bir basgka ifade ile yetenek ayn1 zamanda 6grenme giicii ya da bir isi veya faaliyeti diger
bireylere gére daha cabuk ve basarili bir bigimde yapabilme kabiliyeti olarak tanimlanmaktadir.
Yetenek kavramina benzeyen baska bir kavram olan beceri ise, ¢cogunlukla yetenekle ayni
anlamda kullanildig1 goriilmektedir. Beceri, bireyin biligsel, psikomotor ya da fiziksel islevi
seklinde tanimlanan alanlarda su anki performans diizeyini agiklar. Aslinda beceri kavrami,
onceden bireyin daha ¢ok psikomotor yoniinii ifade etmekle birlikte, glinlimiizde artik s6zel ve
sosyal becerilerinin anlatimi i¢in de kullanilmaktadir. Yetenek yOnetiminin anlagilmasi igin
'yetenek' teriminin tanimi 6nemlidir, ancak arastirmacilar, dogasi geregi dinamik olan ve bir
organizasyonun sektorii veya is tlirii gibi ¢esitli faktorlerden etkilenen yetenegin anlami ve

kavramsal gercevesi iizerinde hemfikir degildir.

SONUC

Yetenege yatirim, bilinmeyen bir gelecek i¢in potansiyel yerine giiniimiiziin ana is gruplarinin
performansina odaklanmaktir. Giiniimiizde sirketler performansi arttiracak doniistimler
konusunda farkl1 yaklasimlarla ortak yeniden yapilanmalara girisimlere gitmektedir ve yiiksek
performans gosterenlere odaklanmaktadir. Fakat yiiksekten ucanlarin degil gelecek icin tiim
calisanlarin gelistirilmesi ne zaman ve nerede olursa olsun hayati aktivitelere odaklanip
insanlara basar1 ve zorlukla bas etme konusunda yardim etmeye odaklanmak yetenegi

gelistirecektir.

Yetkinlik kazanilmis bir davranis seklidir olaylari yorumlama bi¢imimiz diislinme ve
davranma yollarimiz1 isaret eder. Karakteristik 0Ozelliklerimiz de yetkinligi olusturan

boyutlardan biridir. Giidiiler, kisinin kendine bakis acisi, bilgisi, becerisi diger boyutlaridir.

Yoneticiler yetenegi tekrar eden ve iiretkenlige gecebilecek diislince duygu ya da davranis

kalib1 olarak tanimlamaktadir. Burada 6nemli olan nokta, iiretkenlife gecebilecek sinirini
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belirlemektir. Uretkenlige ge¢meyen duygu, diisiince ve davramis herhangi bir yetenegi
tanimlamaz. Bill Gates'in ekonomik devrimi saglayan kisi olarak Microsoft’u ticari girigim
olarak baglatmasi bu sinir1 agiklayan bir drnektir. Hiiseyin Bolt'un soyledigi ciimle de iyi bir

ornek teskil eder; ‘Ben Bu Diinyaya kosmak i¢in gonderildim’.

Yine belli bir alana 6zgii yetenege sahip olmak merkezi bir rol iistlenemez. Soyle ki; dogustan
gelen bir yetenek gelistirilmedigi, listiine gidilmedigi siirece basariy1 getirmeyecegi goz ardi
edilemez. Moravech paradoxu bunu en iyi ac¢iklayan énermelerden biridir. Milyonlarca yillik
evrimlesme siirecinde ortaya ¢ikan fakat bize ¢ok basit gelen kas becerilerimiz en karmasik
olanlardir ve ¢ok uzun bir siirecte son halini almistir. Tipki Mozart'n 21 yasinda 9 Nolu
kongertosunu bir basyapit olarak bestelediginde aslinda 18 yillik bir ¢galigma ve uzmanlagmanin
sonucunda ortaya ¢iktig1 6rnegini verebiliriz. Yine Tiger Woods'un 2 yasindan itibaren babasi
tarafindan golf oynamak i¢in yetistirilmesi de iyi bir 6rnektir. Etkin kullanilmayan ve uygun

desteklenmeyen yetenek bir anlam ifade etmez.

Yetenek kisiye 0zgii niianslardir. Degisen sartlara gore farkli roller iistlenebilen, basari igin
spesifik iglere ve ihtiyaclara yogunlasabilen baskalarindan farkli davranmay1 bagarabilen ve
bunu dzendirebilen gercek yetenektir. Yetenek ‘0’ degere sahiptir. Bilgi +1, Beceri+1, Zeka+1,
Yetkinlik+1, Deneyim+1, Farkindalik+1, Biligsel Zeka +1 degerlere ile yetenegi anlamli hale
getirir. Yetenek yine 6z disiplinle de ilintilidir. Oz disiplinde giiclii hafiza, ertelememe ve irade
s6z konusudur. Iradeyi gelistiren basit kararlar almak kolaydir, gii¢lii yanlarinin farkinda olan
ve kendine hedef koyabilen kisiler 6z disipline sahiptir. Yetenegi gelistirmek de 6z disiplin
ister. Kisi kendindeki kompleks alanlarin1 anlamada ve zorlu gorevleri iistlenip onlarin
istesinden gelmesinde 6z disiplin basrol oynar. Yetenek kavrama, analiz etme,
coziimleyebilme, sonuca varabilme gibi =zihinsel Ozellikleri ve baz1  olgulan

gergeklestirme boyutlarini da kapsar.

Teknolojik olarak hizli ilerlemelerin oldugu bir donemde yapay zekanin yine de insanlardan
{istiin olup olmadig tartismalarinin da gegersizligini su sekilde kanitlayabiliriz. Insanlar yapay
zekanm sahip olamadig1 6n sezilere sahiplerdir. Insana dzgii olan ve bizi {istiin kilan sey 6n
sezilerimizdir. Calisma alanlarimizda da insana 6zgli olan 6zelligimiz temel yetenek olarak

adlandirilabilir.
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Yetkinlik kiside var olan potansiyeldir ve yetenek semsiye bir kavramdir. Yetenek yetkinlikleri,
becerileri, zekayi, deneyimleri, farkindaliklarimizi ve bilissel zekamizi da kapsayan bir

kavramdir. Yetenek gelistirilmedigi takdirde degersizdir.
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