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Ozet

Giinlimiizde isletmeler stratejilerini bilgi ve bilgi iggorenleri lizerine kurmaktadirlar. Bu
iki faktord etkin kullanarak yenilik¢i uygulamalar ile farklilik meydana getiren igletmeler,
yarigta bir adim 6ne ¢tkma firsatin1 yakalamis olacaktir. Dolayisiyla, isletmeler kendilerine
farklilik olusturacak ve ayni zamanda rakipleri tarafindan taklit edilmesi zor ya da miimkiin
olmayan yontemler bulmak zorundadirlar. Bu yonii ile, hangi kaynak ve yetkinliklerin gele-
cekte isletmeler agisindan stratejik 6nem kazanacaginin ve farklilik olusturacaginin belirlen-
mesi temel yaklagimlardan biri olmaktadir. Bu yaklagimlardan biri, yetkinlik bazli yonetimdir.
Isletmeler yetkinliklerini belirleyerek ve kullanarak, digerlerinden 6nde olma cabasi igine
girmektedirler.

Bu ¢aligmada, stratejik bir faktor olarak 6nem kazanan kisisel yetkinlikler konusunda
isletmelerin neler yaptiklarii aragtirmak ve sektorel farkliliklar tespit etmek amaglanmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Bilgi, Bilgi [sgorenleri, Yetkinlik, Kisisel Yetkinlikler

Abstract

In today’s competitive business world, organizations build their business strategies on
the bases of knowledge and their knowledge work force. Business organizations can get
competitive advantage with innovative applications in creating differences by using these two
factors effectively. Thus, organizations must have these factors that can provide differences
for themselves and can not be followed by their competitors to get advantage. Consequently,
determination of which resources and competencies will get strategic importance and create
differences for them will be one of the basic approaches in the future. This designated appro-
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ach is the management application based on competency. According to this approach organi-
zation make efforts to be a cut above their competitors by determining and using their compe-
tencies.

The aim of this study is to examine what do business organizations perform about indi-
vidual competencies as a strategic factor that gained importance, and what they are intended
to identify specific sectoral differences.

Key Words: Knowladge, Knowladge Work Force, Competency, Individual Competencies

Giris

Iginde yasadigimiz donem, biiyiik degisim ve ddniisiimlerin yasandig
ve bu degisimlerin ¢ok daha farkli yeni bilgileri, becerileri, yontem ve strate-
jileri gerektirdigi bir donemdir (Bhatt, 2000: 89). Bu donem o6zellikleri itiba-
riyle, bilgi teknolojisinin agirligini 6nemli 6l¢iide hissettirdigi ve entelektiiel
kaynaklarin fiziksel kaynaklardan daha onemli hale geldigi bir donemdir.
Kiiresellesmenin biitlin nesneleri kusatmasi ve etkisi altina almasi, bilisim
teknolojisinin hakimiyeti, degisimin hizlanmasi, ekonomik ve sosyal yapilar
ile birlikte orgiitsel yapilar1 da alabildigine etkilemektedir. Bu etki ve pazar-
larin beklentilerini karsilama c¢abasi, isletmeleri esnek, hizli ve yenilikei
ozellikler kazanmaya zorlamaktadir (Bennour ve Crestani, 2000: 151). Yeni-
lik¢i yapilara sahip olma konusunda isletmeler arasinda goriilen yliksek ya-
115, isletmelerin gelismesine yol agarken, ayn1 zamanda yiiksek benzesmelere
de neden olmaktadir. Bu benzesme siirecinde farklilik olusturma rekabette
one gegmenin temel faktorlerinden biri haline gelmektedir.

Yeni rekabet sartlarinda farkliligi ortaya ¢ikaran temel faktor ise, tekno-
loji ve kullanilan yontemlerin 6tesinde, sahip olduklar yiiksek nitelikli insan
giicii ve onlarin 6zellikleridir. Ciinkii insan taklit edilmesi ¢ok zor (unigue)
bir faktoriidiir. Dolayistyla, giiniimiiz yenilik ve farklilagsma ¢abalarinin mer-
kezinde, isletmelerin sahip olduklar yiiksek vasifli isgdrenleri ve onlarin
yetkinlikleri yer almaya baslamigtir.

1. Bilgi Cag Isgorenleri ve Degisen Yetkinlikleri

Bilisim teknolojilerinde devrim niteliginde yasanan degisimler, (ileti-
sim aglari, uydular, internet ve mikro ¢ipler, vb.) diinyada bilginin katlana-
rak biiyiimesine ve degisimin ivmesinin daha da artmasina neden olmaktadir.
Her yeni bilgi, cok genis alanlarda mevcut bilgilerle etkilesime girerek, kii-
miilatif etkiler olusturmakta ve bu da degisim hizinin sasirtict diizeylere
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¢ikmasina neden olmaktadir (Hammer, 1997: 85). Bu nedenle, artik igletme-
lerin siirekli geligmelerinin 6n sart1 olan, bilgi teknolojilerini arastirip gelis-
tirmeleri, biitiin stireglerini siirekli 6grenme temelleri {izerine kurmalar1 ve
bilgi odakli esnek yapilara sahip olmalar1 zorunlu hale gelmektedir. Bu ge-
lismeler bilgi toplumunun temel 6zellikleri olarak ortaya ¢ikmaktadir. “Bilgi
toplumu”; bilgiye ulagsma yol ve yontemlerinin arttig1 ve kolaylastigi, bu
nedenle bilgi kullaniminin yayginlagtig1 toplumdur. “Bilgi is¢isi” ise, bilgiyi
toplama analiz etme ve uygulama yetenegine sahip olan, amaglar dogrultu-
sunda kullanan kimsedir (Ching ve Jie, 2000: 1). Bilgi toplumunda, zihinsel
giicliyle bilgiye kaynaklik eden ve onu organize etmekten sorumlu olan in-
san, hakim faktor olarak goriilmektedir. Bu nedenle Drucker, “bilgi toplu-
munun karakteristigini, liderligini ve sosyal profilini gelistirecek olan, sayi-
ca diger gruplardan az olsalar bile, bilgi is¢ileri olacaktir” diye ifade et-
mektedir. Ayn1 zamanda “nitelikleri, sosyal konumlari, degerleri ve beklenti-

leri bakimindan, tarihte varolmus biitiin egemen ya da oncii siniflarin hep-
sinden temelde farkli olacagini” da belirtmektedir (Drucker, 1995: 2002).

Ayni zamanda, bilginin eskimesine neden olacak veya mevcut bilgiyi
tamamen gecersiz hale getirebilecek kadar degisimin hizli yasandigi bu do-
nem, siirekli 0grenmenin stratejik bir onem kazandig1 da goriilmektedir.
Piyasalardaki hizli degisim ve farklilagsma, ¢cok daha farkli yeni meslek ve
caligma alanlarin1 ortaya g¢ikartmakta ve bu nedenle yeni bilgi, yetkinlik,
yontem ve stratejiler gerekli olmaktadir (Bhatt, 2000: 1). Geleneksel istih-
dam yapilarindaki koklii degisim, yiiksek teknolojiye dayali iiretim ve hiz-
met sektdriinliin hizli gelisme gostermesi, istthdamin iiretim sektdriinden
hizmetler sektoriine kaymasina neden olmaktadir. Bu nedenle, iiretim sekto-
rinlin “mavi yakalr” iggbrenleri, yerlerini hizmet sektdriiniin “beyaz yakalr”
veya “bilgi” isgorenlerine birakmaktadir (Humphries ve Grice, 1995: 17-
32). Sanayi toplumu mavi yakali isgérenleri (vasifsiz-yar1 vasifli ¢aliganlar)
birbirlerinin yerine kolay ikame edilebilirken, bilgi ¢ag1 isgorenleri (vasifli-
yliksek vasifl) ise, zihinsel giice dayali taklit edilemeyen emek ve bir birinin
yerine ikame edilemez 6zellikler tagimaktadir.

P. Drucker; ““bilgi is¢isi’nin firsata, basariya ve degerlere ihtiyaglari
vardir, diyerek; “mavi yakali is¢i” lerin igten geginmeyi bekledigi bir nokta-
da, o, bilgi igsgdrenlerinin asil beklentisinin isten bir “yasam” ¢ikarmaktir”
(Beatty, 1998: 148) diyerek yeni “insanin” konumunu ve ozelliklerini ortaya
koymaktadir.
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Bilgi caginin yonetim uygulamalarinda ise, “Insanlarin performansin-
dan sorumlu” olmadan “bilginin uygulanmasindan ve performansindan
sorumlu” olmaya dogru bir gelisme goriilmektedir. Yonetim uygulamalarin-
da odak noktasinin emir-komutadan bilgiye kaymasi gibi farkli bir anlayis
gelismektedir (Garrick ve Clegg, 2000: 286).

2. Stratejik Ustiinliik Faktorii Olarak Yetkinlik Kavram

Kavramsal agidan yetkinlik; strateji ve insan kaynagi yonetiminin mer-
kezinde yer almaktadir. Stratejik bakis acisi organizasyonel seviyedeki yet-
kinliklere odaklanir ve bunlar1 6zet bir bi¢imde kaynaklarin ve yeteneklerin
tek kombinasyonu olarak ele alir. Yeterlilikler, igletmeler i¢in rekabette fark-
lilik ve iistiinliikler saglayacak avantajlar konusunda anahtar rollere sahiptir-
ler. Gerekli yetkinlikler olmadan, stratejiler ¢ok iyi konumlandirilmis olsa
bile basariyla gerceklestirilemez.

Stratejik yonetimin bakis agistyla yeterlilikler; kaynaklarin ve yetenek-
lerin bir kombinasyonu olarak tanimlanir (Cardy ve Selvarajan, 2006: 235).
Yeteneklerin ve kaynaklarin kombinasyonu; degerli, taklit edilmez (unique)
ve ikamesi zor oldugunda, bir organizasyon i¢in 6z yetkinlik olarak deger-
lendirilir. Oz yetkinlikler, stratejik rekabete dayanikliligin kaynagi olabilir.
Bir igletmenin hedeflerini basarabilmesi igin sahip oldugu yetkinlikler ile
stratejik amaglariin uyumlastirilmasi ve igsgéren yetkinliklerinin 6z yetkin-
ligi destekler nitelikte olmasi gerekmektedir.

Mc Clelland tarafindan yapilan bir ¢alismada, isgdren yetkinliginin ta-
nim1 yapilmig ve yetkinligi geleneksel zeka testine alternatif bir yaklagim
olarak sembolize etmistir. Mc Celland, beceri faktorlerinin kullanimi, 6zel-
liklerin uygulanmasina dayal kriterlerdeki basariya bagl oldugunu savunur.
Boyatzis ise; yetkinlikleri, insanlarin isleri yapmak i¢in beraberinde getirdik-
leri 6zelliklerin biitiinii olarak degerlendirir. Kennedy ve Dresser yetkinlikle-
ri; organizasyonun basarisi i¢in, ¢alisanin sahip oldugu veya sonradan ka-
zandig1 ve isletmeye sundugu degerler olarak tanimlar (Cardy ve Selvarajan,
2006: 236). Woodruffe ise, yetkinligi; “bir pozisyondaki gorevleri basari ile
gergeklestirmek icin gerekli olan 6rnek davraniglarin biitiinii” olarak tanim-
lar (Woodruffe, 1992).

Woodruffe’un yetkinlik tanimi basit ama 6nemli 6zellikler igermekte-
dir. Bunlar ilk olarak; calisan yetkinlik fark edilebilen davraniglar icermeli-
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dir. Kisilik 6zellikleri, degerler, giidiiler ve belirli davranislar gibi etkili de-
giskenler, davranslar ile tespit edilir ve fark ederek meydana cikar. Ikinci
olarak; davranis modeli is performansi ile baglantilidir. Ugiinciisii ise; yet-
kinligin genel kavrami geleneksel bilgiyi, becerileri ve yetenekleri igermekte
olmasi ve ayni zamanda bu 6zelliklerin 6tesine gegmesidir. Belirli bir bigim-
de, etkili performans sadece yetenegi igermez, ayrica motivasyonu ve istekli
olmay1 da igerir. Kochanski yetkinlikler i¢in, “bir ¢aliganin organizasyondaki
ve meslekteki basar1 faktorleri” gibi bir basit tanimlama 6nerir. Yetkinlikleri,
bir organizasyondaki yiiksek performanslarin diisiik veya ortalama perfor-
manslardan ayirt edilebilecegi faktorler olarak diisiiniir (Cardy ve Selvarajan,
2006: 235).

Yukaridaki tanimlamalarda genel olarak ele alinip degerlendirilen yet-
kinlikler genel olarak, “liderlik becerileri, genel yénetim becerileri, sorumlu-
luk alma becerisi, iletisim becerileri, yaraticilik becerisi, bagllik ve adapte
olabilme” gibi kisisel Ozellikler bigiminde simiflandirilabilir (Dulewicz,
1989: 56). Baska bir caligmada ise yetkinlikler dort ana grupta toplanmistir.
Bunlar; Zihinsel (stratejik bakis acisi, analiz yetenegi ve sagduyu gibi...),
Kisisel (ikna yetenegi, kararlilik), Adapte olabilme (esneklik ve uyum), So-
nuglart yonlendirme (inisiyatif alma ve girisim gibi...) olarak siniflandirilir
(Cardy ve Selvarajan, 2006: 236)

Turner ve Crawford igletmelerin rekabet edebilirlikleri tizerinde rol oy-
nayan yetkinlikleri; “kisisel ve kuruma ait yetkinlikleri” olarak iki kategoriye
ayirmaktadir (Meredith, 2004). Kisisel yetkinlikler bireylere ait olup bilgi,
beceri, tecriibe, nitelikler ve kisilik gibi karakteristik 6zellikler igermektedir.
Kuruma ait yetkinlikler ise, organizasyonlara aittir ve siireglerde olusturulur.
Bu iki kategori birbirinden tamamen bagimsiz degildir ve bu yetkinlikler
organizasyonda iyi bir seyler yapmanin yolu olarak kiiltiire bigim verebilirler.

3. Spencer’in Yetkinlik Modeli

Bu ¢aligsmada, kisisel yetkinlikler degerlendirilirken Spencer’in Yetkin-
lik Modeli iizerinde durulacak ve 6l¢iim araci olarak kullanilacaktir. Asagida
Spencer’in Yetkinlik Modelinin 6 boyutunu olusturan temel faktdrler olan
“basarma egilimi ve aksiyon”, “yardim ve insana hizmet”, “etki/tesir kiime-

si”, “yonetsel etkililik”, “biligsel etkililik” ve “kigisel etkililik olarak ele
almip aciklanacaktir (Spencer, 1993).
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3.1. Basarma Egilimi ve Aksiyon

Basarma Giidiisii (basar1 giidiisii; islerin yiiksek standartlarda gercek-
lestirilmesi i¢in isgorenler arasindaki rekabeti icerir. Sonuglara yonelim,
etkililik yonelimi, standartlar, gelisime odaklanma, girigimcilik, kaynak kul-
lamim optimizasyonu gibi alt basliklar ile adlandirilir.)

Diizen, dogrulur ve Kkaliteli ¢alisma (diizen; dogruluk ve kalitenin
yiiksek standartlarin1 korumakla ilgilidir. Diizen, dogru standartlarin olusturul-
mas1 basari ile birlikte, ¢evredeki belirsizligi ve kaosu giderme amaci giider.
Izleme, aciklik, belirsizligin giderilmesi gibi, alt basliklar ile adlandirilir.)

Inisiyatif alma (inisiyatif; harekete gegme egilimi ile ilgilidir. Inisiya-
tif, bir problemi ya da firsat1 fark etme, isi gelistirmeye veya zenginlestirme-
ye yonelik olarak herhangi bir talimat beklemeden sorumluluk almay1 gerek-
tirir. Aksiyon/eylem egilimi, kararlilik, stratejik yonelim, firsatlar: yakalama,
proaktif olma alt bagliklar ile adlandirilir.)

Bilgi arama ve edinme cabasi (kisi, is ve olaylar konusundaki merak
ve bilgi toplama arzusu ile ilgilidir. Problem belirleme, teshise odaklanma, miis-
teri/pazar duyarliig, daha derin bakis/analiz gibi alt bagliklar ile adlandirilir.)

3.2. Yardim ve Insana Hizmet

Kisiler arasi iliskileri anlama (iliskilerde anlama cabasi; diger insan-
lar1 anlama istegini gosterir. Duygular1 ve ifade edilen disiinceleri dogru
algilama, hissetme ve digerleri ile ilgili olma becerisidir. Empati, duyma,
digerlerine karst duyarlilik, digerlerinin duygularimin farkinda olma, teghis
ve anlayis gibi alt bagliklar ile adlandirilir.)

Miisteri Odakhihk/miisteri hizmetlerine yonelim (miisterilerin ihti-
yaclari/aradiklar1 ile daha rahat karsilasmalari igin yardimei olma veya hiz-
met etme istegini anlatir. Miisterilerin ihtiyaglarini, diisiincelerini ve davra-
niglarin1 anlamaya odaklanmay1 gerektirir. Yardim ve hizmet yonelimi, miis-
teri ihtiyaglarima odaklanma, miisteri dostu olma, son kullanict odagi, miig-
teri memnuniyetini dikkate almak, gibi alt bagliklar ile adlandirilir.)

3.3. Etki/Tesir Kiimesi

Etkileme-Tesir giicii (etkileme ve tesir; temelde bireylerin iizerinde
etki olusturma anlamina gelir. Bir diisiinceyi desteklemeleri i¢in digerlerini
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inandirma, ikna etme ve etkilemeyi igerir. Stratejik etki, etkili yonetim, sunum
sanati, hedeflenmis inang, igbirligi etkisi gibi alt basliklar ile adlandirilir.)

Orgiitsel Biling (Orgiitsel biling; orgiitii ile olan giiclii iliskiyi anlama,
orgiitsel yapi, kiiltiir, iklim ve orgiitsel politikalar1 bilmektir. Birey ya da
grup olarak, bunlar1 nasil etkiledigi ve bunlardan nasil etkilendiginin farkin-
da olmaktir. Orgiitsel biling; Organizasyon oyunu, baskalarmi kazanmak,
Orgiitiin miisterilerinin farkinda olmak, emir-komuta zincirini kullanma,
politik kurnazlik gibi alt bagliklar ile adlandirilir.)

3.4. Yonetsel Etkililik

Baskalarim gelistirme/Kocluk (diger orgiit liyesi ya da iiyelerini des-
tekleme, yonlendirme, egitme amagclarini giitme ve onlarin gelisimlerine
destek verme anlamina gelmektedir. Egitim ve 6gretim, biiyiime ve gelisme,
digerlerine ko¢luk etmek, gercek¢i pozitif bakis, destek saglama gibi alt bas-
liklar ile adlandirilir.)

Yonlendirme/gii¢ kullanma (Emir/talimat digerlerine bir isi yaptirmak
ya da tamamlatmak i¢in kullanilir. Orgiitsel amagclarin gerceklestirilmesi igin
caliganlart inandirma, ikna etme ve etkileme amaci ile bireysel giic ya da
pozisyon glicli uygun bir sekilde ve etkili olarak kullanilir. Yonlendirme/giic
kullanma; Emir-komuta, giic kullanimi, etkinin kullanmilmasi, sorumluluk
almak, kaliteli standartlar ile yonlendirme, sinif kontrolii ve disiplin gibi
konular alt bagliklar ile adlandirilir.)

Takim c¢alismasi1 ve isbirligi (takim calismasi ve isbirliginin gergek
amaci, digerleri ile birlikte igbirligi fakat rekabet iligkisi i¢inde ¢alismay1 ve
bilgi paylagimimi saglamaktir. Takim tiyeleri bir birleri ile kurduklart giiglii
iletisim ile problemleri ¢ozer ve takimin bir fonksiyonu olarak projeler ger-
¢eklestirirler. Takim ¢alismalar, bir ¢ok rolii takim iginde iistlenmeyi gerektirir.
Takim tiyeleri, her zaman resmi otoriteye sahip bir lidere ihtiya¢ duymazlar.
Takim i¢inde resmi bir lider olsa da, kolaylastirici ve katilimc1 bir anlayis ile
takim i¢inde fonksiyonunu icra eder. Takim ¢alismast ve isbirligi; grup yo-
netimi, kolaylastirict grup, ¢atismalarin ¢éziimii, béliim iklimini yonetmek,
digerlerini motive etmek gibi konular alt bagliklar ile adlandirilir.)
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3.5. Bilissel Etkililik

Analitik Diisiinme ve problem ¢6zme (Analitik diisiinme; durum ve
olaylar, kiiglik parcalara ayirarak ya da olaylarin uzantilarini satha satha iz
siirerek anlamaya caligmaktir. Problemleri ya da olaylari sistematik bir se-
kilde organize etme, farkli Ozellikleri sistematik karsilastirma, kompleks
olaylar1 ¢oziimleme yetenegi kazandirir. Kendi kendine diisiinme, pratik
zeka, problem analizi, mantikli diisiinme, yetenekleri planlama gibi alt bag-
liklar ile adlandirilir.)

Kavramsal Diisiinme/Biitiinciil Bakis (kavramsal diisiinme, olaylari
ya da problemleri anlamaya caligirken pargalar1 birlikte ele almayi, biiyiik
resmi gormeyi saglar. Kompleks durumlarda konuyu anlama, pargalar: ta-
nimlama ve durumlar arasinda iliski kurmay1 gerektirir. Kavramlarin kulla-
nilmasi, modeli tanmima, anlayis, kritik diisiinme, problemi tanimlama gibi alt
basliklar ile adlandirilir.)

Teknik, Mesleki ve Yonetsel Uzmanhk (uzmanlik; hem is ile ilgili us-
talik bilgisi ve is bilgisinin digerlerine 6gretilmesi, paylastirilmasi ve hem de
motivasyonun yayginlastirilmasini igerir. Teknik, Mesleki ve Yonetsel Uz-
manligin dort boyutu vardir; bilginin derinligi, bilginin genisligi, yeni bir
alanda ustalik kazanma ve uzmanlik bilgisinin dagitilmasi/ yayginlagtirilma-
sidir. Teknik, Mesleki ve Yonetsel Uzmanlik; Yasal farkindalik, bilgi iiretimi,
uzman destegi, teshis becerisi, ogrenme sorumlulugu gibi alt basliklar ile
adlandirilir)

3.6. Kisisel Etkililik

0Oz Kontrol (Oz kontrol; istenmeyen durumlarla karsilasildiginda ya da
stres altinda ¢alisirken negatif eylemleri sinirlamak igin duygularin kontrol
altina almasi olarak ifade edilir. Diger kisiler ile iliskilerde olgun kisilik
ozelligi olarak ortaya ¢ikar. Oz kontrol; dayanma giicii, strese karst direng,
sakin olma, kolay kolay tahrik olmama gibi alt bagliklar ile adlandirilir.)

Oz Giiven (Oz giiven; bireylerin gérevlerini basarmalari i¢in kendi ye-
teneklerine giivenmesi ile ilgilidir. Bireyin giiveni gelistirmesi, siirekli olarak
olaylarla miicadele etmesi, bir takim kararlara varmasi, bir kisim diislinceleri
olusturmasi ve hatalarla yapici olarak miicadele etmesi ile ilgilidir. Burada
iki yarg1 6ne cikar, “bir kisi basarilidir, ¢linkii 6zgiivene sahiptir, ya da kisi
0z glivene sahiptir ¢linkii o basarilidir?” beklide ikisi de birer durum olarak
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pozitif 6z dontlistim siirekliligi i¢inde dogrudur. Kesinlik, giiclii benlik, ba-
gimsizlik, giiclii kisisel anlayig, sorumluluk alma arzusu gibi alt bagliklar ile
adlandirilir.)

Esneklik (Esneklik; yeni durumlar, bireyler ya da gruplara uyum sag-
lama ve onlar ile etkili ¢alisma yetenegidir. Olaylari, farkli ve karsi bakis
acis1 ile anlama ve degerlendirme, degisen orgiit ve gorevlerin yeni sartlarimi
kabullenme ve uyum saglama yetenegi olarak degerlendirilir. Esneklik, yeni
durumlarin gerektirdigi 6zellik ve yetkinliklere adapte olma konusunda yiik-
sek bir performans saglar. Uyum yetenegi, degisim yetenegi, algi tarafsizlig,
objektif olma, esneklik gibi alt bagliklar ile adlandirilir.)

Orgiitsel Baghhk (Orgiitsel Baglilik; bireysel yetenek ve arzu olarak
kendi ihtiyaglarini, 6nceliklerini ve orgiitsel hedefleri bir siraya koyar. Bu
sekilde yolunu belirler, 6ncelikle orgiitsel hedeflere katkida bulunmak ve
yiikseltmek mi? yoksa kendi amaglarina ulasmak mi? Orgiitsel baglilik, 6r-
giitsel amag ve hedefleri gerceklestirmeyi, bireysel amag ve hedeflere tercih
ettirir. Kurumsal hafiza, misyon uyumlagtirma, vizyon, kurumsal misyona
baghlik, gibi alt bagliklar ile adlandirilir.)

4. isletmelerin Yetkinlik Beklentilerini Belirlemeye Yonelik
Bir Alan Arastirmasi

Asagida, Spencer’in Yetkinlik Modeli kullanilarak Afyonkarahisar ili
Olceginde orta ve biiyiik 6lgekli isletmelerin yetkinlik beklentileri belirlen-
meye ¢alisiimistir.

4.1. Arastirmanin Amaci

Isletmeler, hangi yetkinliklere ihtiya¢ duyduklarmi belirleme kadar,
yetkin is giiciinii nasil temin edeceklerini de 6nemli bir sorun olarak goériilmek-
tedirler. Bu sorundan yola ¢ikarak isletmelerin ise alacaklar1 iggorenlerde,
hangi yetkinlikleri aradiklart ve bunun i¢in hangi araglar1 kullandiklarini
belirlemek arastirmanin temel amacini olusturmaktadir.

4.2. Arastirmamin Kapsami

Afyonkarahisar ili 6lgeginde, Afyonkarahisar Ticaret ve Sanayi Odasi-
na kayith iiye isletmeleri arasindan basit tesadiifi-6rneklem ile se¢ilmis 250
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isletme ile goriigiilmiis ve bu isletmelerden 137 tanesi anket calismasina
katilmigtir. 137 anket formundan 56 tanesi bzi 6nemli eksiklikler nedeniyle
degerlendirme dis1 birakilmigtir. 81 tanesi degerlendirmeye alinmistir.

4.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada nicel yontem araglarindan anket yontemi kullanilmigtir.
Anket formu 40 sorudan olusmaktadir. Olgek, Spencer, Lyle M., Jr, ve Spen-
cer, Signe M., “Competency at Work, Models for Superior Perfonmance”, adli
calismasindan yararlanilarak hazirlanmistir.

Anket formu 3 kisimdan olugsmaktadir. 1. kisim, kontrol grubu sorular
(14), 2. kisim, yetkinlik grubu sorular (18), 3 kisim ise ise alma siireclerinde
kullanilan araglar (8) olmak iizere 40 sorudan olugmaktadir. Anket formunda
yapilandirilmis ikili ve Likert tipi 5°1i 6l¢ek kullanilmistir. 1. dlgegim alpha
degeri 0,6435, 2. 6lcegin alpha degeri 0,6235 olarak belirlenmistir. Inceleme
tiirli calismalarda bu degerlerin 0,5°e kadar makul kabul edilecegi bazi arag-
tirmacilar tarafindan ongdriilmektedir (Altunisik vd., 2005).

4.4. Arastirmanin Sorulari

Isletmelerin yetkinlik beklentileri sektérel farkliliklar gostermekte midir?
En ¢ok talep edilen yetkinlikler hangileridir?

Universiteler dgrencilere yetkinlik kazandirma agisindan ne kadar ye-
terli gortilmektedir?

Isletmeler yetkinlik sahibi elemanlar1 segmek icin hangi yontemleri ter-
cih etmektedirler?

Yetkinlik gelistirme egitimi verenler ile vermeyenler arasinda farklilik
var midir?

IK béliimiine sahip olanlar ile olmayanlar arasinda farklilik var midir?

Yetkinlik bazli IK y&netimi olanlar ile olmayanlar arasinda farklilik var
midir?

4.5. Arastirma Verilerinin Analizi

Yukaridaki sorulari cevaplandirmak iizere, elde edilen veriler asagida
analiz edilerek ve sonuglari yorumlanmaktadir.
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4.5.1. Arastirma Ornekleminin Ozellikleri

Aragtirma kapsaminda 81 orta ve biiylik olcekli isletme yer almaktadir.
Isletmelerin sektdrel dagilimlar Tablo 1.1°de goriilmektedir. ildeki 3 temel
sektoriin (mermer, gida, turizm)agirhik kazandigi goriilmektedir. Arastirmaya
konu olan isletmelerin 59’u orta 6lgekli 22 tanesi de biiyiik 6lgekli igletme-
dir. Isletmelerin 46 tanesinde IKY béliimii mevcut iken bunlardan 37 tane-
sinde yazili IKY plan1 mevcuttur.

Tablo 1.1 isletmelere iliskin Ozellikler

Sektorler Say1 Yiizdelik Dagilim
Mermer 21 %25.9

Tekstil 4 %4.9

Turizm 11 %13,6

Gida 16 %19,8

Mobilya 6 %7,4

Insaat 7 %38,6

Diger 16 %19,8

Biiyiiklilk Say1 Yiizdelik Dilim
Orta Olgekli 59 %72,8

Biiyiik Olgekli 22 %217,2

IKY Boliimii Varhg Say1 Yiizdelik Dagilim
Evet 46 %56,8

Hayir 35 %43,2

Yazih iKY plan’mimn Varhg Say1 Yiizdelik Dagilim
Evet 34 %42

Hayir 47 %58

Tablo 1.2°de de isletmelerin sadece 15 tanesinde yetkinlik bazli IKY
oldugu goriilmektedir. Yetkinlik gelistirmek i¢in isgiicii egitimi de isletmele-
rin 51 tanesinde yapildig1 goriilmektedir. (yetkinlik bazli IKY nin %15 ol-
masina ragmen, yetkinlik gelistirme egitimlerinin %51 gibi yiiksek bir oran-
da ¢ikmis olmasi, isletmelerin biitiin egitimleri yetkinlik egitimi olarak de-
gerlendirdikleri ihtimalini dogurmaktadir) Isletmelerde egitim verme orani-
nin yiiksek olmasi, Isletmelerin biiyiik ¢ogunlugunun (%75) fakiilte mezunu



356 Halil SAYLI — Veysel AGCA

igglicliniin mezuniyet sonrasi egitime ihtiyaglar1 oldugu goriisleri ile iliskili
olabilir.

Tablo 1.2. Yetkinlikle ilgili Kontrol Degiskenler

DEGISKENLER Eigf% Hsyazl "
Yetkinlik Bazli insan Kaynaklar1 Yénetiminin Varlig: 15 18,5 66 81,5
Yetkinlik Gelistirme amacgli Egitim Varligi 5163 3037
Fakiilte Mezunu Isgorenlerin Egitim Ihtiyact Varligi 75 92,6 67,4

4.5.2. Isletmelerdeki Isgiicii Yetkinliklerinin Analizi

Tablo 1.3 deki bulgularda, igletmelerin sahip olduklar1 fakiilte mezunu
iggliciiniin fakiilte egitimi boyunca almis olduklar1 egitimin bilgi ve yetkinlik
yeterliligi i¢in yeterli olmadig1 sonucu ¢ikmaktadir. Oranin ¢ok diisiik olmasi
isletmelerin, fakiilte mezunlarim yetkinlik acisindan ¢ok yetersiz olarak gor-
diiklerini gostermektedir. Teorik bilgi ve yetkinlik yeterliligi bakimindan
ortaya ¢ikan aritmetik ortalamalarin (2,26-1,93) yeterlilik seviyesinin olduk-
ca altinda olmast bu durumu gostermektedir. Diger bir anlatimla, aragtirma-
daki isletmelerin yaklagik %65 fakiilte mezunlarinin ise baglarken yetersiz
teorik bilgiye sahip olduklarina; %81 mezunlarin yetkinlik agisindan yeter-
sizlige sahip oldugunu ileri siirmektedirler. Bu sonuglara gore isletmeler,
iiniversitelerin mezun ettikleri 6grencilere yetkinlik kazandirma bakimindan
yeterli olmadiklarini ileri stirmektedirler.

Tablo 1.3. Fakiilte Mezunlarinin Egitim Siiresince Kazandiklar:
Bilgi ve Yetkinlik Yeterliligi

DEGISKENLER X SS

% Y% % | % | %

Teorik Bilgi Yeterliligi 226 | 1,081 | 284 | 358 | 18,5 16 | 1,2

Kazanilmasi Gereken Yetkinlikler

Bakimindan Yeterlilik 1,93 | 0,891 ) 34,6 1 469 | 99 | 86| 0

Toplam 2,10 | 0,87

1= Cok Yetersiz, 5=Cok Yeterli
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Isletmelerin yetkinlik sahibi elamanlar segip ise almak icin tercih ettik-
leri yontemlere yonelik tanimlayici istatistikler Tablo 1.4’de yer almaktadir.

Isletmelerin yetkin eleman segiminde en ¢ok tercih ettikleri aracin 4,04 orta-
lamayla telefon oldugu goriilmektedir. En az kullanilan aracin ise 2,88 orta-

lamayla danigmanlik sirketleri oldugu goriilmektedir. Dikkat ¢ekici diger bir
faktor ise, yetkinliklerin kaynagi olarak goriilen {iniversitelerin de en diisiik
ikinci faktor olarak gergeklesmis olmasidir. Bu durum is diinyasiin iiniver-

siteler ile iligkilerinin ¢ok diisiik oldugunu gostermektedir.

Tablo 1.4. isletmeler Tarafindan Yetkin Elamam Secerken
Kullanilan Araclar

tadir

. 1 2 3 4 5
DEGISKENLER
XIS %% | % | %|%
Firmanin Kendi Web sayfasi, yeterli oranda 345100 0 |23.6] 21 | 42 | 136
kullanilmaktadir
i . . k . . 1 . 1.
nternet lizerinden kariyer siteleri yeterli oranda 324|850 | 0 185469259/ 8.6
kullanilmak
Danigmanlik sirketleri yeterli oranda kullanil- 288 707| 0 284568123 2.5
maktadir
Universite ziyareti, kariyer giinleri yeterli oran- 319 914 | 0 | 222469 | 198|111
da kullanilmak
Ulusal/yerel gazeteler Yeterli oranda kullanil- 324|859 | 0 | 185|469 259 8.6
maktadir
Bagvuru kabul arac1 olarak e-posta yeterli oran- 391 744] 0 | 37| 21 | 556198
da kullanilmakta
Telefon sistemi yeterli oranda kullanilmaktadir | 4,04 | ,471 | 0O 0 8,6 | 77,8 13,6
Isci bulma k li kullanilmak-
sci bulma kurumu yeterli oranda kullanilmal 334|100 74| 16 | 21 |457] 9.9

1= Hig¢ Katilmiyorum, 5=Cok Katilryorum

Tablo 2.1°de Isletmeler Tarafindan Talep Edilen Yetkinlikler ile ilgili
ortalamalara bakildiginda, igeriginde stratejik etki, etkili yonetim, sunum
sanati, hedeflenmis inang, isbirligi etkisi gibi alt konulardan olusan “et-
ki/tesir grubu” yetkinliginin en yiiksek ortalamaya sahip oldugu ve en ¢ok
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tercih edilen yetkinlik oldugu goriilmektedir. Bunu sirasiyla “kisisel etkili-
lik” “basarma egilimi ve “’yardim ve insana hizmet” yetkinlik gruplar takip
etmektedir. Ayrica yetkinlik gruplarina verilen puanlarin yiiksek olmasi ve
bir birlerine yakinligi, isletmelerin, biitiin bu yetkinlikleri dnemsedikleri ve
iggorenlerinin bunlara sahip olmalarini istedikleri sonucunu ¢ikarmak miim-
kiindiir.

Tablo 2.1 Isletmeler Tarafindan Talep Edilen Yetkinlikler

YETKINLIKLER N X SS
Bagarma Egilimi ve Aksiyon Yetkinligi Grubu 81 4,3148 | 0,3948
Yardim ve Insana Hizmet Yetkinligi Grubu 81 4,2469 0,6525
Etki/Tesir Yetkinligi Grubu 81 4,6235 | 0,3994
Yonetsel Yetkinlik Grubu 81 4,0535 0,4328
Biligsel Yetkinlik Grubu 81 4,0247 | 0,4306
Kisisel Etkililik Yetkinligi Grubu 81 44414 | 0,3997

Insan Kaynaklar1 Boliimiine sahip olan isletmelerle olmayan isletmele-
rin; yetkinlik gelistirme egitimi veren isletmelerle vermeyen isletmelerin;
yetkinlik bazli Insan Kaynaklar1 Yénetimi olan isletmelerle olmayan islet-
melerin ¢alisanlarinin sahip olmalar1 gereken yetkinlikler bakimindan farkli
olup olmadiklarin incelenmesi ikili karsilagtirmalar1 gerektirmektedir. Bunun
icin bu ikili gruplar arasindaki farkliliklarin incelenmesi i¢in “bagimsiz iki
grup t-testi” analizi uygulanmaistir.

Tablo 2.2 de IKY béliimiine sahip olan ve olmayan isletmelerdeki yet-
kinliklerin t-testi sonuglar1 yer almaktadir. Bu sonuglara gére IKY béliimiine
sahip olan isletmelerle olmayan isletmelerdeki c¢alisanlarin sahip olmasi
gereken yetkinlikler bakimindan anlamli farkliliklar ortaya ¢ikmamustir. t-
degerlerine bagli olarak ortaya ¢ikan p-degerlerinin %5 den oldukga biiyiik
olmas1 %95 giiven araliginda bu iki grup ortalamalar1 arasindaki farklar
anlamli olmadigim gosterdiginden IKY béliimiine sahip olan isletmelerin
isgorenlerinin yetkinlikleri IKY béliimiine sahip olmayan isletmeler isgoren-
lerinin yetkinliklerinden farklilik gostermemektedir. IKY béliimiine sahip
olmak yetkinlikler bakimindan bir farklilik ortaya ¢ikarmamistir denebilir.
Bu isletmelerde giiniimiiz yeni ve gelismis IKY fonksiyonlarinin kullanil-
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mamasi, béliimiin isminin IK olmasina ragmen, faaliyetlerin gelencksel per-
sonel yonetimi fonksiyonlart ile sinirh kaliyor olmasi, farklilastirici egitimle-
rin yeterli oranda verilmemesi, farkliligin olmamasinin muhtemel nedenleri

olarak gosterilebilir.

Tablo 2.2 IKY Béliimiine Sahip Olan ve Olmayan isletmelerdeki
Yetkinliklerin t-Testi Sonuclar:

iKY Béliimiine

e | R | SO | ST

Ort. S.Sap. Ort. S.Sap. t-Deg. p-Deg.
Basarma Egilimi ve Aksiyon 4,38 0,38 4,23 0,40 1,736 0,086
Yardim ve insana Hizmet 4,350,61 4,10 0,69 1,612 0,111
Etki/Tesir Kiimesi 4,66 0,30 4,57 0,50 1,023 0,310
Yonetsel Yetkinlik 4,04 0,44 4,06 0,43 ,237 0,813
Bilissel Yetkinlik 4,05 0,45 3,99 0,40 ,621 0,536
Kisisel Etkililik 4,43 0,42 4,45 0,38 ,308 0,759

Tablo 2.3’de yetkinlik gelistirme egitimi veren isletmelerle vermeyen
isletmelerin iggoérenlerinin yetkinliklerinin karsilagtirildigi t-testi sonuglari

yer almaktadir.

Tablo 2.3 Yetkinlik Gelistirme Egitimi veren ve Vermeyen
Isletmelerdeki Yetkinliklerin t-Testi Sonuclar

o Yetkinlik Yetkinlik egitimi -Testi
YETKINLIKLER Egitimi Yermeyen Sonuclart
Veren Isletmeler Isletmeler

Ort. S.Sap. Ort. S.Sap. t-Deg. p-Deg.
Basarma Egilimi ve Aksiyon 4,34 0,38 4,18 0,39 2,364 0,021*
Yardim ve insana Hizmet 4,35 0,58 4,06 0,73 1,939 0,050*
Etki/Tesir Kiimesi 4,67 0,29 4,55 0,53 1,274 0,210
Yonetsel Yetkinlik 3,99 0,42 4,15 0,44 -1,645 0,104
Bilissel Yetkinlik 4,02 0,44 4,02 0,43 ,039 0,969
Kisisel Etkililik 4,46 0,38 4,39 0,43 ,857 0,394

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliski anlaml1
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Ortaya ¢ikan bu sonuglara gore yetkinlik egitimi veren isletmelerle
vermeyen isletmelerdeki isgdrenlerin sahip olmas1 gereken yetkinlikler ba-
kimindan farklhilik sadece “basarma egilimi ve aksiyon” ile “yardim ve insa-
na hizmet” yetkinlikleri bakimindan ortaya ¢ikmistir. Bu iki yetkinlige yone-
lik ortalamalar arasindaki farklar %95 giiven araliginda (p<,05) anlaml ¢ik-
mistir. Isletmelerin isgorenlerine verdikleri yetkinlik egitiminin bu iki yet-
kinligi farklilagtirdigi bunlarin disindaki yetkinlikleri farklilagtirmadig: soy-
lenebilir.

Tablo 2.4’de yetkinlik bazli IKY olan isletmelerle olmayan isletmelerin
iggorenlerinin yetkinliklerinin karsilastirildig: t-testi sonuglar1 yer almakta-
dir. Burada da yine yetkinlik bazli IKY béliimii olan isletmeler olmayanlara
gore “basarma egilimi” ve ‘“yardim ve insana hizmet” yetkinlikleri baki-
mindan daha yiiksek aritmetik ortalamaya sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu
yetkinlikler bakimindan yetkinlik bazli IKY olan isletmelerle olmayan islet-
melerin ortalamalari arasindaki farklar istatistiksel olarak (p<,05)anlamlidir.

Tablo 2.4 Yetkinlik Bazh iKY Olan ve Olmayan Isletmelerdeki
Yetkinlikler in t-Testi Sonuclar

Yetkinlik Bazhi | Yetkinlik Bazh TESTi
YETKIiNLIKLER iKY olan iKY olmayan

. . SONUCLARI

Isletmeler Isletmeler

Ort. S.Sap. Ort. S.Sap. t-Deg. p-Deg.
Basarma Egilimi ve Aksiyon 4,48 0,32 4,27 0,40 2,147 0,042*
Yardim ve insana Hizmet 4,53 0,55 4,18 0,66 2,149 0,042*
Etki/Tesir Kiimesi 4,53 0,29 4,64 0,42 -,968 0,336
Yonetsel Yetkinlik 4,13 0,37 4,05 0,45 ,789 0,432
Biligsel Yetkinlik 4,04 0,45 4,02 0,43 ,196 0,845
Kisisel Etkililik 4,46 0,43 4,43 0,39 ,270 0,788

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliski anlaml

Arastirma kapsaminda yer alan Isletmelerin yetkinlik beklentilerinin
sektorel olarak farklilik gosterip gostermedigini analiz etmek i¢in yetkinlik
boyutlar1 olan “basarma egilimi ve aksiyon”, “yardim ve insana hizmet”,

“etki-tesir kiimesi”, “yonetsel”, “bilissel” ve “kisisel etkililik” boyutlarinin
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her biri isletmelerin bulunduklar1 “mermer”, “gida”, “tekstil”, “turizm”,
“mobilya”, “insaat” ve “diger” sektdrel degiskenler bakimindan yedili karsi-
lastirmalar gerektirmektedir. Bunun icin, sektorel degiskenler bakimindan
isletmelerdeki isgdrenlerin yetkinlikleri tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
ile test edilmistir. Ortaya ¢ikan sonuglar Tablo2.5 yer almaktadir. Bu sonug-
lara gore farkli sektdrler bakimindan isletmelerin “basarma egilimi”, “yar-
dim ve insana hizmet” ve “kisisel etkinlik” yetkinliklerinin ortaya ¢ikan F
degerlerine bagli olan anlamalilik diizeylerinin p<0,05 olmasi nedeniyle
setorel bakimdan farklilagtiklar1 goriilmektedir. Diger bir anlatimla ifade
edilen bu yetkinlikler disindaki yetkinlikler isletmeler i¢in sektorel bakimdan
bir farklilik géstermemektedir.

Tablo 2.5. isletmelerin Yetkinlik Beklentilerinin Sektorel
Bakimdan Tek Yonlii Varyans Analiz

DECGIKENLER Kareler Serbestli.k Kareler F Degerleri Anl?mlqlk
Toplam Derecesi Ortalamasi Diizeyi

Basarma Egilimi 2,427 7 ,319 2,285 ,038*
ve Aksiyon 10,589 73 ,140

12,015 80
Yardim ve 8,253 7 1,201 3,418 ,003%*
Insana Hizmet 25,158 73 ,351

34,410 80
Etki/Tesir ,965 7 ,135 ,861 ,561
Kiimesi 11,916 73 ,162

12,081 80
Yonetsel 1,079 7 ,147 , 769 ,615
Yetkinlik 13,868 73 ,191

14,247 80
Biligsel 2,190 7 ,348 2,048 ,060
Yetkinlik 12,318 73 ,170

14,508 80
Kisisel Etkililik 2,410 7 ,378 2,725 ,014*
Yetkinligi 10,603 73 ,139

12,014 80

p<0,05 anlamlilik seviyesinde iligki anlamli, **p<0,01 anlamlilik seviyesinde iliski anlaml
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Bu farkliliklar1 olusturan sektorlerin de varyans analizine bagli olarak
yapilan LSD testi sonuglarina gore, “basarma egilimi ve aksiyon” yetkinligi
bakimindan farki olusturan sektoriin tekstil, (mermercilik, gida ve insaat
sektorlerine yonelik olarak) sektdrii oldugu; “yardim ve insana hizmet” yet-
kinligi bakimindan farki olusturan sektoriin tekstil (mermercilige yonelik
olarak) ve turizm (mermercilik, mobilya, ve gida sektorlerine yonelik) sek-
torleri oldugu; “kisisel etkilik” yetkinligi bakimindan farki olusturan sektor-
lerin tekstil (gida sektoriine yonelik olarak), turizm (gida sektoriine yonelik
olarak) ve mobilya (gida ve ingaat sektoriine yonelik olarak) sektorleri oldu-
gu ortaya ¢cikmustir.

5. Sonug ve Degerlendirme

Yetkinlikler, isletmeler icin gilinlimiiz rekabet sartlarinda ayirt edici
farklilik olusturma konusunda temel faktorlerden birisi olarak ortaya ¢ikmis-
tir. Isletmeler sahip olduklar1 insan kaynaklarini gelistirerek yenilikgi ola-
bilmekte ve yiliksek performanslar yakalayabilmektedirler. Artik igletmelerin
basarisinin, yetkinlikler bakimindan gelismis igsgorenlere sahip olma, yada
isgorenlerini gelistirme ve onlara yetkinlik kazandirma kapasitelerine bagh
oldugu gercegini ifade edebiliriz. Sirketlerin hedeflerini gerceklestirecek 6z
yetkinlikleri belirleme ve bu 6z yetkinlikleri tamamlayacak ve ger¢eklesme-
sini saglayacak iggoren yetkinliklerini belirleme ve bir yetkinlik modeli olus-
turma artik isletmelerin yapmalari1 gereken temel islevlerden birisi olmalidir.
Bu islevi, ancak fonksiyonel olarak gelismis IK béliimleri ve yetkin IK cali-
sanlar yiiriitebilir.

Arastirmada, IK béliimii olan ve olmayanlar arasinda yetkinlikler agi-
sindan farklihigin olmamasi dikkat ¢ekici bir durum olarak goriilmektedir. IK
boliimii olan igletmelerde bu boliimiin farklilagtirict bir takim etkinlikleri
gerceklestirmedigi ya da geleneksel personel yonetimi fonksiyonlarinin ote-
sine gecemedigi sOylenebilir. Dikkat ¢ekici olan diger nokta, Yetkinlik Bazl
Insan Kaynaklar1 Yé&netiminin, yalnizca biitiin isletmelerin ¢ok kiiciik bir
kisminda mevcut olmasidir. Bu durum, isletmelerin yetkinlik belirleme ve
gelistirmeye yonelik faaliyetlerinin ¢ok sinirli oldugunu gostermektedir.
Yetkinlik gelistirme amaclh egitim veren igletmelerin yiiksek bir oranda ol-
masina ragmen, bu egitimi veren isletmelerde gergek anlamda miikemmel
performansa ulasabilmek i¢in kritik 6neme sahip olan bilgi, beceri ve davra-
niglar1 gelistirmeye yonelik bir egitim verilip verilmedigi konusunda elimiz-
de net bir veri yoktur.
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Sektorler arasinda biiyiik bir farklilasma olmamakla birlikte Basarma
Egilimi ve Aksiyon, Yardim ve Insana Hizmet, Kisisel Etkililik Yetkinligi
gibi, ii¢ yetkinlik grubunda farklilasma goriilmektedir.

Isletmelerin kendi 6z yetkinliklerinin ne oldugunu ve bunu gerceklesti-
recek yetkinlik modellerinin olugturulmamis olmasi, isletmelerin farklilik
olusturamamalarina neden olmaktadir. Bu agidan isletmeler arasindaki ben-
zesmenin yiiksek oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Ciinkii insan kaynakla-
r1 agisindan farklilik olusturmaya ydnelik yapilan ¢aba ve faaliyetler son
derece smurlidir.

Farklilik olusturmak, giliniimiiz piyasa sartlarinda en 6nemli rekabet
faktorlerinden birisidir. Farkliligini bulamayan ve o farklilig1 bir stratejik
araca doniistiremeyen isletmelerin rekabet giicli kazanmalarmin artik gok
zor oldugu goriilmektedir. Yetkinlikler, onemli bir farklilagtiric strateji ola-
rak giiniimiiz isletmelerine onemli firsatlar sunmaktadir. Gergek farklilagsma-
y1 ise isletmelerin sahip olduklar1 IK potansiyelleri saglamaktadir. Insan
kaynaklarim1 gelistirip yetkinlikler agisindan farklilastirmadiklar: siirece is-
letmelerin, rekabette yliksek avantajlar saglayacak yenilik ve farklilig1 ortaya
koymalar1 miimkiin olmayacaktir.
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