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OZET

Isletmelerin en énemli amaclarindan biri miisteri tatmini sajlayarak kar
elde etmek iken diger 6nemli bir amact da faaliyetlerini uygun sartlarda
siirdiirebilmektir. Isletmelerin uzun vadede varhklarim siirdiirebilmesi icin
yetenekli ve donamimh isgérenleri isletme biinyesinde tutmast ile
gerceklesebilir. Isletmelerin son yillarda yaptiklar: en onemli yenilik, yeni is
giiciine ithtiya¢c duymadan kendi ¢calisanlarim elinde tutmak, yetistirmek ve
donamunh hale getirmek olmustur. Bu arastirmanmin amacy; yetenek
yonetiminin kamu sektorii iizerinde hangi diizeyde gerceklestigini
arastrmaktir. Arastirmamin  amact dogrultusunda c¢alismada nitel
arastirma yontemi kullamilnugtir. Veriler goriisme teknigi ile elde edilmistir.
Aragtirma da érnek olay incelemesi teknigi tercih edilmistir. Bu baglamda
calismada bir analiz birimi belirlenmistir. Bu analiz birimi de X Universitesi
Daire Baskanhklar1 olarak belirlenmistir. Arastrma sonucunda; kamu
sektoriiniin yetenek yonetimi uygulama-larimin yeterli diizeyde olmadigi,
yetenekli ¢calisanlarin elde tutulmast konusunda kamu sektoriiniin, ozel
sektordeki calismalar takip etmesinin onemli katkilar saglayabilecegi
sonucuna ulasilmigtir.
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ABSTRACT

While one of the most important goals of businesses is to make profit, the
other important goal is to continue its activities. It can be realized by keeping
skilled and equipped employees in the company so that enterprises can
continue to exist in the long run. The most important innovation that
businesses have made in recent years has been to keep, train and equip their
employees without needing any new labor force. The aim of this research is
to examine the level of talent management in the public sector. Qualitative
research method was used for the purpose of the study. Data were obtained
by interviewing technique. The case study method was chosen. In this context,
an analysis unit was determined. This unit of analysis is also designated as
the Department of X University. As a result of the survey, it was concluded
that the public sector's ability management practices are not sufficient and
the public sector's ability to follow the work in the private sector can
contribute significantly.
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GIRiS

Isletmelerin amaclaria ulasmasinda ki en 6nemli unsurlardan biride isletme biinyesinde ki
insan kaynagidir. Bu yiizden igletmeler sahip olduklar1 insan kaynaklarini ellerinde tutmak igin
cesitli yollara bagvurmaktadirlar. Donamimh eleman dedigimiz gercekten isletme acisindan
oldukc¢a 6nemlidir, yiiksek potansiyele, performansa sahip, isletme amaclarina ulasmasinda
aktif rol alabilen, iletisimi konusunda fark olusturan, yetkinlik ve yetenekli olarak
nitelendirilmektedir ~ (Berger ve Berger,2004; Duttagupta,2006; Ledovijk ve
Mastenbroek,2008;  Thrift,2008). Isletmeler biinyesinde barindirdiklar1 yetenekli
calisanlarini elde tutmak, onlarin bilgilerinden etkili bir sekilde faydalanabilmek i¢in yetenek
yonetimine ¢ok onem vermelidirler.

Yapilan calismalar, yetenek yonetimi uygulama asamasinda, yoneticilerin dile getirdigi ve
getirmedigi her sey isletmede birer mesaj niteligindedir. Isletmede iletisimin saglam olmasi ve
etki birakabilmesi 6nemli hususlar-dandir (Atl1, 2012: 123). Yoneticiler bu siirecte 6ncelikle
strateji ve hedeflerin ortaya ¢ikarilmasinda aktif rol oynamali ve yetenek yonetimi siireglerinin
etkin bir sekilde uygulanmasina destegini acik bir sekilde verdigini ¢aligsanlara net bir sekilde
gostermelidir (Bahadirh, 2012: 43). Yoneticilerin calisanlarina adil ve saygili bir bigimde
davrandiginda, onlarin kisisel ihtiyaclarim goz ardi etmediklerinde, calisanlarin harcadiklar
cabalar1 memnuniyetle karsiladiklarinda, ¢alisanlarin yoneticilerine ve isletmelerine daha
bagh olduklar1 gozlenmistir (Cappelli,2000). Bu baglam-da, isletmelerin calisanlarina
verdikleri deger ile calisanlarin isletmeye baghlig1 arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu
soylenebilir.

Calisanlarin isletmelerde uzun siireli calismasi isteniyorsa bunu saglayacak olanlarin {ist
yonetim ile olabilecegi soylenebilir. Yoneticilerin norm kadro olusturabilmesi i¢in insan
kaynaklarina yapacaklar1 yatirimlar ile miimkiin olabilecektir (Altin6z,2018). Bu yatirimlar
maddi ve manevi olarak degerlendirilebilir. Cesitli egitim ve seminerler, performans
degerlendirme calisan1 manevi yoénden memnun edecegi gibi 6diillendirme sistemi, terfi, prim
vb. uygulamalar maddi agidan degerlendirilebilir. Calisanin isletmede yasadigi en biiyiik
sorunlardan bir tanesi yetenegine gore ise yerlestirilme- mesinden kaynaklanmaktadir. Geg
fark edilen yetenekler belli bir siireden sonra igletmeye yarari olmayacag icin bu kisiler icinde
olumsuz bir etki birakabilir. Tam bu esnada yetenek yonetimi uygulamalariyla, yetenekli
calisanlarin sorumluluk almalarim1 saglayacak bir ortam olusturularak, basarilar
odiillendirilerek ve gelecege daha fazla giiven duyacaklar bir ortamin hazirlanmasina ihtiyag
olacaktir (Diiren,2002). Calisanlarin bireysel gelisimlerine 6nem vermesi hizmet sektoriinde
bircok yeniligin ortaya c¢ikmasmma neden olabilecektir. Insan faktoriiniin gelisimi,
yeteneklerinin farkinda olmasi olduk¢a 6nemli olup bunun 6ziin de yetenek yonetimi 6nemli
bir katkis1 bulunmaktadir (Dogan ve Demirel,2008).

Bu amacla caligmada ilk olarak yetenek kavraminin ne oldugu, kapsami ve farkh goriislere gore
yorumlanmasinin ardindan yetenek yonetimi ve kamu sektoriinde yetenek yonetimi basliklar:
tizerinde durulacaktir. Kamu sektorii yetenek yonetiminin ne diizeyde olduguna iligkin olarak
X Universitesi de ki Daire Baskanliklariyla goriisme yapilmistir. Bu baglamda kamu sektoriine
yetenek yonetiminin hangi diizeyde oldugu tespit edilmeye ¢alisilmistir.

1. Yetenek YOonetimi
1.1. Yetenek Kavrami

Yetenek yonetimi kavraminin iyi bir sekilde anlasilabilmesi icin ilk olarak yetenek (talent)
kavramina bakmak gerekecektir. Ilk olarak Gagne (2004) yetenek kavramini, gelistirilen yeti,
beceri ve bilgi ile ulasilan olaganiistii bir ustalik diizeyi olarak tanimlarken (Ventegodt
vd.,2003)yetenek kisinin hayatin1 tam kapasite ile devam ettirmesini saglayan onemli
Ogelerden biri olarak tamimlamiglardir. Yetenegin dogustan geldigi ortak goriistiir. Ancak
yeteneklerin gelistirilebilir ve egitilebilir olmas1 dogustan gelme 6zelligini degistirmeyebilir
(Sencan, 2016). Yetenegin ozellikleri ise;
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. Gelisim ve degisim konusunda acik olmak,
. Calisanlara rol model olmak,
. Isletmede giiveni olusturmak,
. Saglam bir takim oyuncusu olmak,
. Farkli ortamlarda basariya istekli olmak,
. Kisitlama ve engele acik olmamak,
. Iyi bir temsilci olmak,
. Disaridan katilacak olan yetenekli calisanlar da isletmeye ¢ekebilmek (Tekinay,2005).
Tablo 1: Yetenegi Olusturan Temel Ozellikler
BASARI ““B:I_WET
(Tiumphy \ / (abilty)
SERL PRATHLEK
tentersiny || ETENE || easiness
YARATICILIK /' \ Z4MAN
{New- Fangled) (Time)

Kaynak: Deb,2005

Tiim bu simiflandirmalar bize yetenekli ¢ahisanlar1 fark edebilmemiz icin rehber niteligi
tasimaktadir. Bu yonden yetenekli calisanlar, gelisime ve degisime daima acgik olmali ve
ogrenen isletmelerin ozelliklerine uygun bir davranis modeli olusturmalidir (Altin6z, 2018).
Isletmeler sahip olduklar1 konumlarini, misyon ve vizyonlarina ulasabilmelerini yetenekli
calisanlarin sayisini artirabilmesine bagildir. Bu nedenle de yetenekli calisanlar: isletmeye
¢ekmek ve kaliciliklarii saglamak i¢in 6nemli bir konudur (Tekinay, 2003: 1).

1.2. Yetenekli Calisanlar

Son yillarda yagsanan gelismeler, degisimler ve yenilikler isletmelerin dinamik bir yapiya sahip
oldugunu gozler oniine sermektedir. Kendini gelistiren, basarili olan ve teknolojiyi iyi kullanan
isletmeler bu yeni diizen icinde kendilerine yer bulmak konusunda zorlanmamaktadirlar.
Boyle bir diizen igerisinde son yillarda artik isletmelerin degil, calhisanlarin isletmeleri
sececekleri bir durum icinde bulunuldugu soylenebilir (Altin6z,2018). Bu diizen icinde
yetenekli calisanlarin nasil secilecegini asagidaki kriterlere gore agiklanabilir. Yetenekli
calisanlarin 6zellikleri sunlardir (Fulmer, Conger 2004; Ceylan, 2007):
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. Ogrenme istegi ve becerisine sahip olma,

. Faaliyet gosterilen pazara odaklanabilme,

. Inisiyatif kullanma,

. Kisiler arasi etkinlik olusturma,

. Takim ruhuna sahip olabilme,

. Liderlik 6zellikleri sunabilme,

. Degisim uyum saglayabilme ve degisimi yonetebilme,
. Yaptigi isle deger olusturma,

. Iyi iletisim kurabilme,

. Yeni yetenekleri isletmeye cekme,

. Uriinler ve siirecler ile ilgili yeni fikirler olusturabilme.

(Charan,2007) gore ise yetenekli calisanin ozellikleri su sekildedir:

. Israrci olmadan arastirmaya istekli olmak,

. Kayda deger bir seyi basarmak i¢in tutkulu olmak,

. Yeni ve degisik fikirlere agik olmak,

. Sorunlar1 c¢ogaltmadan ve nelerin basarilip nelerin basarilamayacagi konusunda
gercekei olmak,

. Hatalar1 kabul etmek, siirekli olarak 6grenmeye hevesli olmak,

. Goriislerini ifade ederken kendinden emin olmak, baglarinin tepkilerinden
cekinmemek.

Yetenekli calisanlarin oOzelliklerine bakildiginda; deger olusturan, 6grenmeye a¢ ve hirsh
calisanlarin oldugu 6n plana cikmaktadir. Isletmeler icin sinirh niteliklere sahip calisan olmak
sadece yapacag isi bilmek yeterli degildir. Ciinkii bu tiir calisanlarla rekabeti artan diinyada
var olabilmek oldukc¢a zordur. Bunun iistesinden gelebilmenin ise yenilik¢i, hem duygusal hem
de zihinsel zekas: gelismis veya gelistirilmeye miisait olan azimli istekli calisanlarla birlikte
miimkiin olabilecektir. Baska bir ifadeyle calisanlarin yeteneklerini aktif bir sekilde
kullanmasi, gelistirilmesi ve takdir gormesi 6nemli olmustur(Samsama,2015: 34).

Yetenekli ¢calisanlar, giiniimiiz isletmelerinde 6nemli insan kaynag: haline gelmistir. Diizen
icerisinde kendilerini ispat etmek ve yeni isler basarmak hevesinde olduklar1 goriilmektedir.
Calisanlarin bu yeteneklerini fark etmek ve verimli gsekilde kullanmak icin yetenek yonetimi
kavrami ortaya ¢ikmistir. Yetenegin ardindan yetenegi yonetebilmek ise bir ihtiya¢ haline
gelmistir (Waheed, Zaim, 2015: 1206).
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1.3. Yetenek Yonetimi

Yonetim, belirli bir takim amaclara ulasmak i¢in fiziksel ve finansal kaynaklarin beseri
kaynaklarla birlikte kullanilmasidir. Bu kullanimda begeri kaynaklarin yani insan kaynaginin
isletmelere katkilar1 en iist diizeyde olmali, saghk ve giiven ortaminda ihtiyaclarim
gidermelidir (Cetin ve Ozcan, 2013). Yetenek yonetimi ise isletmenin tiim birimlerinde,
yoneticilerin birligi ve giliclii iletisim gerektiren, isgiicli planlamasi, personel temini, egitimi,
yeteneklerinin arastirilmasi, performans degerlendirme, var olan yeteneklerinin igletme
biinyesine neler katabilecegi ve yetenegin isletmede tutundurulmasi gibi cesitli asamalarn
kapsayan ve giinlimiizde bircok islet-menin var olmasini istedigi yeni bir yaklasimdir
(McCauley ve Wakefield, 2006: 4). Yetenek yonetimi Collings, (2009: 304) gore isletmenin
rekabet ortamina uyum saglamasina, onemli pozisyonlar: idare edebilecek olan yiiksek
performansh calisanlardan olusan yetenek havuzu olusturulmasi, bu pozisyonlarin nitelikli
calisanlarla doldurulmasini kolaylastiracak ve isletmeye baghhgin saglayacak cesitli insan
kaynagini iceren faaliyetler ve siireclerdir.

Gilinlimiiz isletmeleri, calisanlar1 elde tutmak, onlar1 kacirmamak {iizerine hareket eden
geleneksel kariyerden durumundan, kariyer hareketliligi ve gesitliligi kavramlarini 6n plana
alan bir bakis agis1 benimsemislerdir. Bu anlayis isletmelerin degisim yetenegini, biitiinlesik
olmasin ve yenilik yapmalarin one ¢ikarmaktadir (Ceylan, 2007). Yetenekli bir calisana sahip
olmak ve bu yetenegi en aktif sekilde kullanmak rekabette farkli olabilmenin ve degerli isler
cikarabilmenin temelini olusturmaktadir (Gregoire, 2006: 6). Cikarillmasi gereken
sonuclardan en Onemlisi, her isletmenin diizenin igerisinde yetenek yonetimini siirecini
belirlemesi ve bu siireci tanimlamasi ve bunu stratejik olarak uygulayabilmesidir (Yumurtaci,
2014; Akar, 2015).

Yeteneklerin en iyi sekilde kullamlmasinda, isletmelerin isteklerine varma- larinda
ihtiyaclarinin belirlenmesi ve bu ihtiyaclar dogrultusunda yetenekli calisanlar ve yapilacak
islerin eglesmesinin uyumuna dikkat edilmelidir (Mucha, 2004: 98).

Yetenek yonetimi uygulamalari ile isletmelerde istenilen sonucglarin olmasi i¢in bazi adimlarin
atilmasi gerekli goriilmektedir (Cirpan, Sen,2009) s6z konusu adimlar sunlar:

. Hedeflerin ve stratejilerin belirlenmesi,

. Kritik pozisyonlarin saptanmasi,

. Yetenek profilinin ¢ikarilmasi,

. Potansiyelin belirlenmesi,

. Yetenekli caligsan agiginin belirlenmesi,

. Gelisim planlarinin hazirlanmasi ve uygulanmasi,
. Adayin performansinin degerlendirilmesi,

. Durum degerlendirmesi ve terfi siireci

Yetenek yonetimi uygulamalarindan sonu¢ alinmasi igin islerin siniflandi-rilmasi
gerekmektedir. Lewis ve Heckman’a gore islerin siniflandirilmasi Sekil 3’ de gosterilmistir.
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Tablo 2: Islerin Stmflandirilmasi

islerin Isin Katma Degeri
Siniflandirilmasi Diisiik Yiiksek
1. Yerine Koymak Zor | 4.Yerine Koymak Zor Yiik
. Zor - - <
Yerine Diisiik Katma Deger Katma Deger Kaynak: Seckin
Koyrrla . . Polat, Yetenek
Zorlugu Kola 2.Yerine Koymak Kolay | 3.Yerine Koymak Kolay Yonetimi
y Diisiik Katma Deger Yiiksek Katma Deger ’

www.aso.org.tr/b2b/asobilgi/sayilar/ dosyamayishaziran2011.pdf: 30

Varligim siirdiirmek isteyen isletmeler icin yetenek yonetimini kullanmala- rimn faydah
olabilmesi i¢in uzun vadeli bir bakis acisi, disiplinli, sistemli bir calisma olusturmalar:
gereklidir (Cirpan ve Sen, 2009). Amaci sadece iyi is yapanlar1 isletme biinyesinde
barindirmak degil, ayn1 zamanda istihdam etmek, yetkinliklerinin belli bir stratejik is
hedeflerinde ve performans degerlendirmeler ile devamlh olarak gelisimlerini
gerceklestirmektir (Little, 2010). Tiim bu etkinliklerin ve hedeflerin aktif bir sekilde yiiriimesi
icin isletmeler icerisinde liderlere ihtiyag vardir. Yeteneklerin aktif bir sekilde yonetilmesinde
ve baghliklarinin saglanmasi i¢in “liderlik” kavraminin 6nemli rol oynamaktadir (ISR, 2006:
3)-

1.4. Kamu Sektoriinde Yetenek Yonetimi

1970’li yillarin ortalarindan itibaren, 6zellikle OECD iilkelerinde, bir¢ok alanda doniisiimden
bahsetmek miimkiindiir. Bu doniisiim teknolojik, ekonomik ve sosyal doniisiimler ile daha da
destekleyici olmustur (Drucker, 1993). Harward Universitesinde Elton Mayo ve F.J.
Roethlisberger’in c¢alismalar1 ve Western Elektrik sirketinin Hawthorne fabrikasindaki
deneyleri, “isletmelerin bir sosyal sistem oldugu ve insanin da bu sistemin en 6nemli unsurunu
olusturdugu” diislincesini 6ne ¢ikarmistir (Davis, 1988: 11). Isletmeleri degisime ugratan sey
ise, insan oldugu netligi, isletmeleri basariyla yonetebilmenin; gerek yoOnetici, gerekse
yonetilen boyutunda, insan kaynagini en iyi sekilde diizenlemek, hak ettigi degeri vermek
gerekmektedir (Altuntug,2009).

Tablo 3: Liderlerin Orgiitlerde Yetenek Yonetiminin Etkinligini Arttirma Asamalari
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1.Adim: Isgiicii planlanmasi:
Dogru pozisyonlara dogru
kisilerin yerlestirilmesine
yardimci olmaktadir.

N

2. Adim: Yeteneklerin
kazaniimasi: ise alinan calisana
kaliteli isler verilip, calisanin
degerinin arttrilmasi
hedeflenmektedir.

7.Adim: Yeteneklerin isletmede
tutulmasi: Son agamada ise
isletmeden ayrilan kisilerin
ayrilma sebepleri analiz edilmesi
sebep sonuglarin lizerinde
durulmaktadir.

7 \

3.Adim: Yeteneklerin isletmeye

baglanmasi: Gahsanlar yenilikgi

olma ve risk alma konusunda
bilinglendirilip, isletmeye

baghhklari attirilir.

yénetilmesi: Calisan
sorunlariyla ilgilenilmekte,

terfilerin yapilmasi ve yakin
iligkiler kurulmasini
kapsamaktadir.

! !

5.Adim: Yeteneklerin dogru
pozisyonlara atanmasi: Calisanlar
sahip olunan yetenege gore is
pozisyonuna yerlestirilmesi o
pozisyonda daha basaril isler
yapmalarini destekleyecektir.

4. Adim: Yeteneklerin
gelistirilmesi:Calisanlara gelisimleri
icin birgok egitim, is firsati
sunulmasi onlarin profesyonel
olmalarini saglamaktadir.

Kaynak: Forman, 2006

Kamu ve 0zel sektorde isletmelerde calisanlar sadece onlara emredildigi icin degil kendilerini
gelistirmek ve calistig1 isyerin de fayday1 goz oniine alarak calismasi her iki taraf icinde karlilig
arttiracaktir. Kamu igletmelerinin bu siirecte kendilerini gosteren yetenekli calisanlar1 fark
edip yeteneklerinin yonetimi konusunda calismalar yapmasi gerekmektedir. Yetenek havuzla-
rinin olugturulmasi, yetenekli bireyler icin egitim ve gelisim programlarinin hazirlanmasi,
yetenegi Olcecek iyi bir performans degerlendirme sistemi olusturulmasi isletmeleri icin ¢ok
onemli bir gerekliliktir.

Yetenek yonetimi kapsamindaki tiim siirecler de yetenekli olanlarin liderlik vasfi olanlar:
belirlemek, yeni lider adaylarimi olusturmak ve kariyer gelisim- lerinde destekleyici olmak
isletmede kalmalarim ve aktif ¢alismalarina neden olacaktir (Tabancali, Korumaz, 2014).
Orgiitlerde ortaya cikan yeni liderler yetenek yoOnetiminin etkinligini yedi adimda
arttirabilmektedir:

Bir isletmede basarili ve yetenekli olan bireylerin fark edilmesi, departman- lara dogru
yerlestirilmesi, iyi yonetilmesi ve isletmede tutulmas1 ancak etkin bir lider tarafindan
gerceklestirilebilir. Ister 0zel, ister kamu sektorii olsun yetenegi yonetecek bir lidere ihtiyac
vardir. Yetenek yonetimi kavrami da isletme icinde yeni liderler kesfedip onlarin isletmeye
baghhklarini arttiracak en 6nemli faktordiir. Ancak bir liderinde unutmamasi gereken en
miihim durum caliganlarin kendisi gibi degerli oldugudur.
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2. Arastirma Yontemi

Aragtirma amacina ulasabilmek icin ¢calismada nitel arastirma yontemi baglaminda 6rnek olay
teknigi kullanilmistir. Arastirmada 6rnek olay yonteminin kullanilmasi; arastirma konusunun
cevresinde incelenmesine ve arastirma konusunun kamu sektorii baglaminda sinirlarinin
heniiz kesin olarak saptanmamais olmasidir. Bu kapsamda arastirma deseni olusturulur- ken;
bir goriisiin teyit edilmek istenmesi, kendine has durumlarin s6z konusu olmasi ve daha énce
bu konuda kimsenin calismamasi dikkate alinarak biitiinciil tek 6rnek olay deseni (Yildirim,
Simsgek, 2000) tercih edilmistir. Tek ornek olay deseninin sebebi de arastirmada yalnizca bir
analiz birimi belirlenmistir. O da, X Universitesi Daire Bagkanhklaridir. X Daire
Baskanliklarindan veri toplama siirecinde ise 6zellikle arastirmanin gecerliligini artirabilmek
icin goriisme yontemi kullamilmistir.

Calisma kapsaminda genel oOzelliklerkapsaminday goriisme sorusu hazirlana- rak Daire
Baskanlarina yoneltilip degerlendirme yapilmaya calisilmistir. Gortisme formu konu hakkinda
uzman Kkisiler ile goriisme saglanmis ve sorularin anlasilabilirligi ve gecerligini incelenmistir.
Ayrica goriisme formunun sorular1 hazirlanirken hem literatiir taramasi hem de konu
hakkinda uzman Kkisiler tarafindan destek alinarak hazirlanmistir. Arastirmaya konu olan
Daire Bagkanliklar1 yoneticilerinin sayis1 10’dur. Bu nedenle evren biiyiikliigi 10 olarak
belirlenmistir. Evren ulasilabilir biiyiikliikte oldugu icin tam sayim yontemi kullanilmistir. Bu
nedenle calismada, ayrica bir 6rnekleme yontemi kullamlmamistir. Gelistirilen goriisme
formu 7 sorudan olugsmaktadir ve sorular asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 4: Gortisme Formu Sorulari

Daire Bagskanliginda hangi pozisyonda ¢alisiyorsunuz? Sorumluluklariniz
nelerdir?

Bu Daire Bagkanliginda yetenek yonetimi yaklasimi kullanilmakta midir?

o | *Nezamandir kullaniyorsunuz?
e Yetenek yonetimi ¢aligmalari, insan kaynaklarina mi bagl yoksa ayr1 bir
boliim olarak mu stirdiiriilityor?

Yetenek yonetimi yaklagiminiz nedir, bu c¢ergevede personellere uygulanan
3 | programlar nelerdir ve uygulanan bir program yoksa sizce yetenekli galisan
kurum biinyesinde nasil kalicilig1 saglanir?

Yonetici Gelisim Programi mevcut mu? Mevcut ise bunun faydalari sizce
nelerdir?

Egitim ve Gelisim Programlari mevcut mudur? Mevcut ise c¢aliganlar
iizerindeki etkisi sizce nelerdir?

6 | Egitim ve Gelisim Programlarinin kuruma olumlu etkileri nelerdir?

7 | Konuya iligkin bagka ilave etmek istediginiz herhangi bir goriisiiniiz var mi1?

Soru formu olusturulduktan sonra uygulama gerceklestirilmistir. Calismada pilot uygulama
kapsaminda 2 daire baskan ile 6ncelikle goriisme yapilmis, sorularin anlasilip anlagilmadig
test edilmistir. Sonrasinda, uygulama 31 Aralik 2018 tarihinde arasinda 6 daire bagkanligina
uygulanmistir. Goriisme yapilmadan oOnce Daire Baskanlarindan randevu alinmistir.
Goriigsmeler yiiz yiize gerceklestirilmis olup her bir Daire Bagkaniyla bir saat goriisme
yapilmistir. Goriisme formu uygulatilirken ilk olarak konu hakkinda bilgi verilmis sonrasinda
baz1 form bagkanlara birakilmis baz1 formlarda beraber soru cevap seklinde ilerlemistir.
Goriismelerin analizinden 6 sayfa veri olusturulmustur. Ilk olarak veriler yaziya dokiilmiis
ardindan yaziya dokiilen verilerin dogrulugu saglanmis daha sonra da bulgularin yorumlamasi
yapimistir.
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2.1 Verilerin Analizi

Goriismeler sonucu elde edilen veriler, betimsel analiz teknigi ile analiz edilmistir. Bu analiz
tiriinde temel amac¢ bulgular okuyucuya Ozet halinde aktarimadir (Yildirim, Simsek,
2000).Betimsel analizde ulasilan veriler grup halinde 6zetlenmektedir. Elde edilen veriler
arastirma sorularina gore simiflandirilabilir veya gozlem, miilakat gibi veri toplama
asamalarindaki on bilgilerle de diizenlenebilir. Bu analiz tiiriinde veri kaynaklarindan alinti
yapilabilir. Bunun amaci da goriislerin okuyucuya net bir sekilde aktaril- masidir. Ayrica bu
analizin amac1 okuyanlara netlik ve kullanilabilirlik saglamasidir (Altunay vd., 2014: 67).

3. Bulgular

Katihmcilarin goriisleri, gizlilik esasina dayali olarak isimleri verilmeden analiz edilip
aktarilmigtir. Bulgularin analiz asamasinda katihmeilarin cevap-lar1 6nemli olmustur. Verilen
cevaplara gore analiz tekrar diizenlemistir ve olusturulan cerceve kapsaminda bulgular
sunulmustur. Arastirmanin bu boliimiinde, gériisme formunda bulunan sorular cevaplara ve
problemlere gore gruplanmis ve bulgular sunulmustur.

Tablo 5: Katilimcilarin Demografik Bulgular

KisiSayii | Cinsiyet | vag | FEifim It megel
K1 E 57 Lisans Daire Baskani
K2 E 42 Lisans Daire Baskani
K3 E 45 Doktora Daire Baskani
K4 E 47 Lisans Daire Baskani
K5 E 49 Lisans Daire Baskani
K6 E 42 Lisans Daire Baskani

Tablo 5 incelendiginde katihmcilardan 6 kisinin de erkek oldugu anlagilmak-tadir.
Katilimcilarin yaglariin ise 40 yas istii oldugu egitim durumlariin ise ¢cogunlukla Lisans
derecesi oldugu sadece bir kisinin Doktora yaptig, goriisme gerceklestirilen kisilerin hepsinin
ise Daire Bagkani oldugu sonucuna ulasilmistir.

3.1 Yetenek Yonetiminin Kullanimina iliskin Goériisler

Goriisme formunda “Daire Bagkanliklarinda Yetenek Yonetimi programi kullamilmakta
midir?” sorusu sorulmustur. Yapilan goriismeler neticesinde analizler soyle bir sonug ortaya
¢ikarmistir. Yetenek yonetimi baghgi altinda bir programin mevcut olmadigini soyleyenlerin
yani sira boyle bir programin mevcut oldugunu ancak adinin yetenek yonetimi olmadigini,
kurumun yetenekli calisanlar icin baska bir birim adi altinda bu tarz calismalarn
gerceklestirdigini vurgulamiglardir. Hi¢ olmadigini séylemenin dogru olmayacagim ve ashinda
fark edilmese dahi calisanlar igin boyle bir programin var oldugunu belirtmislerdir.

3.2 Yetenek Yonetimi Cercevesinde Uygulanan Programlarm Varhgmna iliskin
Goriisler
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Yoneticilere, “Yetenek Yonetimi yaklasiminiz nedir? Bu gercevede uygula- nan programlar
nelerdir ve uygulanan bir program yoksa sizce yetenekli calisanlar kurum biinyesinde nasil
kaliciligr saglanir?” seklinde bir soru sorulmustur. Yapilan analizler neticesinde her katilimc1
yetenek yonetimi baghgi altinda bu soruya cevap vermese de kurum biinyesinde calisanlarin
isleri iyi yapabilmesi ve kuruma bagliligi artmasi ic¢in bir¢ok egitim progra- mi oldugunu,
calisanlara verilen egitimlerin birimine uygun sekilde egitimler oldugunu belirtmislerdir.
Ozellikle yeni ise baslayan kisilerin ise adapte olabilmeleri adina birim gerekliliklerine gore
egitime tabi olduklarim vurgulamiglardir.

3.3 Egitim ve Gelisim Programlarina iliskin Goriisler

Yoneticilere, “Egitim ve gelisim programlari mevcut mudur?” sorusu yonel- tilmistir. Egitim
ve gelisim programi baghig: altinda bir programin mevcut olmadiginmi ancak yoneticiler olarak
calisanlar1 yiiksek lisans ve doktora yapmalari konusunda tesvik edici olduklarim
vurgulamiglardir. Egitim ve gelisim programi bashg altinda olmasa da kurum biinyesinde
calisanlara katki saglamasi igin bircok egitimin verildigini yahut calisma alanlar1 disindaki
etkinliklere gonderilerek katki saglandiginm dile getirmislerdir.

3.4 Egitim ve Gelisim Programlarimin Olumlu Etkilerine Yonelik Goriisler

“Egitim ve gelisim programlarinin ¢alistiginiz kuruma olan olumlu etkileri nelerdir?” seklinde
bir soru sorulmustur. Calisanlarin siirekli olarak aktif kalmasim sagladigini, sorumluluk
bilincinin arttirdigini, yasanacak sorunlar-da 6ncesine kiyasla sorunlara daha akilc1 ve pratik
yollarla yaklastiklarim1 vurgulamislardir. Bir sorun yasanmadan sorunu onceden tespit ederek
isle- rine hiz kazandirdiklarini bununda egitim ve gelisim faaliyetleri sayesinde gerceklestigini,
kamu kurumlarinda baz ¢alhisanlarin kendi meslekleri disinda bir konuma atanmalar1 soz
konusu oldugu icin bu tarz egitim ve gelisim faaliyetlerinin bu kisgilerde ¢ok daha yararh,
olumlu etkiler olusturdugu seklinde bir sonug ortaya ¢cikmistir. Yapilan her egitim ve gelisim
etkinliklerinin kurumun farkl birimleri tarafindan gercekles- tirildigini diizenli ve aktif seyir
etmedigini ve yetenek yonetimi baglig altinda olmadiginin altini ¢izmiglerdir.

3.5 Yonetici Gelistirme Programlarina iliskin Goriisler

“Yonetici gelistirme programlar: mevcut mudur? Mevcut ise sizce bunun faydalar: nelerdir?”.
Katilmeilarin, bu soruya neredeyse tiim katihmcilar yoneticiler i¢in bdyle bir program
olmadigimi ancak gerekli oldugu hallerde ve durumlarda yoneticilere cesitli gelisim etkinlikleri
yapildigini belirtmis- lerdir.

3.6 Konuya Iliskin Goriisler

“Konuya iligkin bagka ilave etmek istediginiz herhangi bir goriisiiniiz var m1?” sorusuna ise
katilimcilar yetenek yonetiminin ¢aliganlara, yoneticilere olumlu katkilar saglayacagini 6zel
sektorde yaygin kullanilan bu yonetim seklinin kamu sektoriine de adapte edilirse 6zel
sektorde alinan verim kadar giizel verimler alinacagini dile getirmislerdir. Calisanlarin dogru
yerlerde degerlendirilmesi konusunda ortak durum analizi ¢ikarilmistir. Kuruma baghhgin
artacagini, verilen dogru egitimlerin kurumda toplam kaliteyi arttiracagini tiim bu giizel
gelismelerin calisanlarin iyi degerlendirilmesine ve iglerini daha bilingli olarak yapmalarina
neden olacaktir seklinde goriislerini bildirmislerdir.

4. Sonuc ve Oneriler

Bu ¢alisma yetenek yonetiminin kamu sektoriinde hangi diizeyde oldugunu ve nasil igledigi
ortaya konulmaya calisilmistir. Nitel arastirma yontemi kapsaminda veri toplamak amaciyla
goriisme teknigi kullamlarak X Universitesi Daire Baskanliklari ile goriismeler
gerceklestirilmistir.

Calismada goriisme teknigiyle elde edilen bulgular sonucunda kamu sektoriinde 6zel sektore
gore yetenek yoOnetimi kavraminin tam taninmadigi saptanmigtir. Demografik bulgular
sonucunda katilimcilarin tamaminin erkek oldugu, yas ortalamalarinin ise 40 oldugu
gozlenmistir.
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Yetenek yonetiminin uygulanmasi sonucunda ne gibi katkilar saglayacag1 goriisme sonunda
elde edilen bulgular ve literatiir incelendiginde yoneticiler kamuda yetenek yonetimi bashgi
altinda yiiriitiilmese bile egitim ve gelisim programlarinin 6zel sektérde uygulanan egitim ve
gelisim programlar: gibi calisanlarin siirekli olarak aktif kalmasim sagladigini, sorumluluk
bilinclerini arttirdigini, yasanacak sorunlarda 6ncesine kiyasla sorunlara daha akilci ve pratik
yollarla yaklastiklarin1 vurgulamislardir. Yetenek yonetiminin kuruma biiyiik katkilar
saglayacagi, calisanlarin dogru yerlerde degerlendirilmesine yardimei olacagi, daha istekli
calisanlarla birlikte iyi isler ¢ikarilacag: goriisiinde bir ortak diisiince oldugu belirlenmistir.
Kamu sektoriinde 0zel sektorde gerceklestirilen yetenek yonetimi calismalari goz oniine
alinarak kamuya bu yonetim seklinin yerlestirilmesinin zor olmayacag belirlenmistir.

Yetenek yonetiminin artik isletmeler icin hedeflerini gerceklestirmek adina zorunlu hale
gelmistir. Cilinkii kiiresellesme ve biiyiik hizla degisen teknoloji, yetenek acisindan yeni
ihtiyaclar ortaya getirmistir. Siirekli eskiye gore bir diizen iginde bulunan isletmelerde
yeteneklerin korelmesine ve isletme i¢inde kaliciiklarimin ve iiretkenliklerinin azalmasina
neden olacaktir. Ozel sektorde yetenek yonetimi ile ilgili kurumlarin ¢alismalarina ve bu
yonetim seklinin nasil islendigine bakildiginda 6zel isletmeler kendi stratejileri, isletme
diizenleri icin yeni gelismeleri takip etmek durumundadirlar.

Bunu gerceklestirirken isletme icerisinde, hedef ve stratejilerinin olusturul- masindan
baslayarak, kilit pozisyonlarin belirlenmesi, yetenek profillerinin ¢ikartilmasi, yetenek agiginin
neler oldugunun bilinmesi, acik pozisyonlara yonlendirilecek kisilerin performanslarimmn
degerlendirilmesi, terfilerinin yapilmasi ve baghhklarin1 arttirmak i¢in motive edilmeleri
biitiin bu uygulamalarin, stratejik hedefler, kurum kiiltiirii ve ihtiyaclar kapsaminda bir diizen
icerisinde yetenek yonetiminin kapsamini olusturmaktadir (Eren, Giiler, 2015: 69).

Kamu sektorii de yetenek yonetiminin benimsenmesi ve uygulanmasi i¢in mevcut insan
kaynagina cesitli egitim ve gelisim programlar1 diizenlenerek calisanlarin dinamik hale
getirilmesine, onemli pozisyonlar icin uygun yetenekli calisanlar olusturulmasina, kuruma
olan baghlklarma katki saglayacaktir.

Calismanin siirh olmasi, goriismelerin bir seferde gerceklestirilmesi ve analizlerin sinirh
tutulmus olmasi sayilabilir. Bundan sonra kamu sektoriinde yetenek yonetimin nasil gelismesi
ve uygulamalarin nasil denetlenecegi iizerine arastirmalar yapilabilir. (Armstrong, 2009:
580)’e gore yetenek yonetimi bilesenlerinin birbiriyle baglantili oldugu siirecler ise 6zel sektor-
deki siireci takip etmek, yani iglerin tasnifi, is siniflarina gore rollerin verilmesi, ¢alisanlarin
tasnif ve performansa dayali siniflandirma stirecleri takip edilerek kamuya yansitilmasi hem
calisanlar hem de yoneticiler icin islerin kolaylagsmasi, rollerin belirlenmesi ve yetenekli
calisanlarin yaptigi islerin deger gormesine neden olup kuruma baghliklarin arttiracaktir.

Ayrica ozel sektorde uygulanan basaril, etkili egitim ve gelisim programlar1 incelenerek
kamuya uygulanmasinin yani sira yoneticiler i¢in ve potansiyeli olan gelecek yoneticilere
uygun gelisim programlar1 diizenlenmesi oneril- mektedir. Yetenek gelistirme programlar:
diizenlenerek 6rnegin oryantasyon, rotasyon, proje calismalari, elektronik 6grenme, stratejik
toplantilara katilim saglama, mentorluk ve kogluk gibi uygulamalar yetenekli calisanlarin
gelistirilmesi yoniinde calismalarla ve daha bircok programla genisletilebilir. Sonuc¢ olarak
yetenek yonetiminin kamu sektorii lizerine uygulamasinin suan i¢in uygun olmadiginm 6zel
sektordeki gelismelerin takip edilmesi ve bu uygulamalarin kamuya nasil adapte edilecegi
konusunda ¢aligmalar yapilmasi gerektigi sonucuna ulagilmistir.
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