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Insan kaynaklart uzmanlari dogru adayt bulma, secme ve yerlestirme konusunda orgiitlerin bagarist igin kritik bir role sahiptir. Bu
dogrultuda adaylarda aranan yetkinliklerin belirlenmesi ve degerlendirilmesi biyiik bir 6nem tastmaktadir. Insan kaynaklart uzmanlilart ile
yapilan gbriismelerden elde edilen verilerin sonucunda, adaylarin veya meslegini devam ettirmekte olan ¢alisanlarin degisip gelismekte olan
dinya dizeninde ilk basta dijitallesmeyi ve degisimi yakalayip beraberinde bu degisimin getirdigi ve/veya getirecegi yetkinlikleri
biinyelerinde barindirmalari, hali hazirda yetkin olduklari konular ise gelistirmeleri sektérdeki devamliliklar ve bagarilari icin 6énemli bir
husustut. Bu calismada, insan kaynaklart uzmanlarinin perspektifinden aday calisanlarin kendilerinden beklenen ve/veya gelecekte ihtiyag
duyulan yetkinlikleri kavramast ve bu yonde hangi yetkinliklerin kazanidmasi veya gelistirilmesine yonelik bilgi sahibi olunmasi, aynt
zamanda kendilerine ve calistiklart is yerlerine deger katlabilmesi ve bagarinin yakalanabilmesine yonelik farkindalik kazandirmast
amaclanmaktadir. Bu ama¢ dogrultusunda calismada nitel veri analiz yontemlerinden olan fenomenoloji teknigi kullanilarak 11 insan
kaynaklari uzmani ile yar1 yapilandirilmis gériasmeler yapilmistir. Bu dogrultuda insan kaynaklart uzmanlarinin deneyimleri yoniinde gelisime
ve degisime acik olma, etkili iletisim yetkinliklerinin beraberinde ¢6ziim odakli olmak, insan iliskileri, baski altinda calisabilme, ekip
calismasina yatkinlik, analitik diisinebilme, siirekli 6grenme, karmasik problem ¢bzme, meraklt ve aragtirmact olmak, dijital yetkinliklere
sahip olmak caliganlarin calisma hayatinda bagartya ulagmalari igin kazanmalari ve/veya gelistirmeleri gercken yetkinlikler arasinda
bulunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: [nsan Kaynaklar: Yinetini, Insan Kaynaklar: Uzmanlars, Y etkinlikler.
Jel Kodlarz: J24, M12, M54, O15

ABSTRACT

Human resources specialists have a critical role in the success of organizations in finding, selecting and placing the right candidate. In this
respect, it is of great importance to determine and evaluate the competencies sought in candidates. As a result of the data obtained from
the interviews with human resources specialists, the candidates or the employees who continue their profession should catch digitalization
and change in the changing and developing wotld order and embody the competencies that this change brings and / or will bring, and
develop the subjects in which they are already competent in the sector. and is crucial to their success. In this study, it is aimed to gain
awareness of candidate employees from the perspective of human resources specialists about the competencies expected and / ot needed
in the future, and to gain knowledge about which competencies to acquire or develop in this direction, as well as to add value to
themselves and their workplaces and to achieve success. For this purpose, semi-structured interviews were conducted with 11 human
resources experts using the phenomenology technique, which is one of the qualitative data analysis methods. In this direction, being open
to development and change in the direction of the experiences of human resources specialists, being solution-oriented with effective
communication competencies, human relations, working under pressure, prone to teamwork, analytical thinking, continuous learning,
complex problem solving, being curious and researcher, having digital competencies Being an employee is among the competencies that
must be acquited and/or developed in order to be successful in working life.
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Giris

Her gecen giin degisen ve gelisen teknolojiye paralel olarak calisma hayatinda da ortaya c¢tkan tim degisim ve
gelismeler yeni calisma kosullarint ve bu kosullara uygun yeni yetkinlikleri ortaya ¢ikarmaktadir. Bu gelismeler
dogrultusunda calisma hayatt bircok yonden doniigmekte ve calisanlarla beraber 6rglitlerin bu déntistime hizlt bir
sekilde uyum saglamalart gerekmektedir. Otomasyon ve dijital mekanizmalara devredilen rutin islerin azalmasina
karsin daha karmastk islerin yapilabilmesi ise bu islere uygun yetkinliklere dayanmaktadir. Ozellikle yakin gelecekte
bazi mesleklerin ortadan kalkacagi, yeni mesleklerin ortaya ctkacagi ve bu mesleklere iliskin yeni yetkinliklerin gerekli
olacagl 6ngbrisiine dayanarak; yeni ddnemde degisimi yakalamak ve uyum saglamak icin Srgiitlerin insan kaynaklart
uzmanlari firsatlari degerlendirmek, rekabet avantaji saglamak ve ¢aga uygun galisma sekillerini 6rglite uyarlamak icin
yetkin calisanlara ihtiya¢ duyacakur. Hizla doniisen calisma yasamina uyumun saglanmasi agisindan bireylerin sahip
oldugu yetkinliklerin gelistirilmesinin yani sira yeni yetkinler kazanilmasina da ihtiya¢ duyulmaktadir. Dolayistyla gerek
Orgltlerin bagartya ulagmast gerekse insan kaynaklart uzmanlarinin gorevlerini profesyonel bir sekilde yerine
getirebilmeleri icin gerekli yetkinliklere sahip olmalarina bagldir. Bu baglamda djjitallesmeye baglt olarak calisma
yasaminin degismesi ve doniismesi yeni yetkinliklere olan ihtiyaci, Orgiitlerin ve insan kaynaklart uzanmalarinin
bekledigi yetkinliklerin ¢esitliligini ve 6nemi arttirmaktadir.

Orgiitiin ve bireyin fark yaratmast konusunda érgiit biinyesinde ihtiyag olan yetkinliklerin dogru analiz edilmesi
aynt zamanda Kkisilerin sahip oldugu yetkinliklerin bilincinde olmast ile Orgiit icerisindeki pozisyonlarda yetkin
calisanlarin bulunmast hem Orgiitiin hem bireyin ciddi bir avantaj saglamasina yol acacaktir. Yetkinliklere duyulan
ihtiyag sadece Orgiitler icin degil kisinin basarili kariyer gelisimi icinde olduk¢a 6nemlidir (Elatas, 2010). OECD
(2019) verilerine gbre her on yetiskin calisandan altis1 gerekli bilgi ve iletisim teknolojisi yetkinliklerine sahip degildir.
Bu nedenle degisen is iceriginin isgdrenlerde olmasi gereken yetkinliklerin analiz edilmesi, ihtiya¢ duyulan
yetkinliklerin calisanlara kazandirilmasi dijital ¢agin hizint yakalama konusunda 6nemli ve degerlidir. Bu noktada bu
yetkinliklere sahip olan kisiler daha verimli ¢alisabilir, islerini daha etkili bir sekilde yonetebilir, iletisim siiteclerini
hizlandirir ve daha hizli sonuglar elde edebilir.

Bu noktada bu ¢alisma mevcut ve potansiyel ¢alisanlarin kendilerinden beklenen ve gelecekte ihtiya¢ duyulan
yetkinlikleri kullanarak kendilerine deger katmalari ve orglitlerine katki saglamalarinin yant sira insan kaynaklari
departmanlarinda uygulanan stireclerde rehberlik eden bir bilgi kaynag1 olabilmesi a¢ilarindan da 6nemlidir.

Bu calismanin ilk kisminda yetkinlik kavraminin teorik gercevesi ele alinmustir. Tkinci kisimda ise 21. Yiizyil
yetkinlikleri ve gelecekte ihtiya¢ duyulacak yetkinlikler ele alinmis ve tartistmistr.

1. Yetkinlik

Yetkinlik bir durum baglaminda o durumu gergeklestirmek icin gerekli olan tutum, bilgi, yetenek, beceri ve
diger isleri yapabilmek igin sahip olunan kisisel ézelliklerin kombinasyonudur (Unal, 2012, s. 188). Bu bireysel
yetkinlikler c¢aliganlarin beklenti ve isteklerini gerceklestirmede onlara 6nemli bir ara¢ olmanin yani sira net
beklentileri temsil ettigi icin 6rgiitiin vizyonunu belirlemesinde, liderin vizyonu ile ayni dogrultuda olmasinda énemli
bir husustur.

Yetkinlik kavrami binyesinde kisisel 6zellikleri, davranis ve performanst barindiran, kisinin bilgi ve becerisinin
toplamindan daha fazlasi olarak da tanimlanabilen zengin bir kavramdir. Davranis ve performans temel alindiginda
insan kaynaklart uzmanlarinin en 6nemli sorumluluklarindan biri olan 6rgltlerin amaglar ile bireylerin amaglarinin
uyum saglanmasi ve bu yonde kisileri harekete gecirmektir. Bu noktada degisime ayak uydurulmasi, strdirilebilir
olmast, kazanilan bagarilar ve/veya basarisizlikla sonuclanan durumlarin iyi analiz edilmesi igin yetkinlik 6nemli bir
kavramdir. Orgiitlerin biitinligiini saglama, degisimi yakalama, bireyin istek ve beklentileri ile 6rgiitiin istek ve
beklentileri arasinda uyumu saglama, rekabet avantaji saglama konusunda yetkinlikleri iyi belirlemeleri ve bu
yetkinliklere sahip kisileri biinyelerinde barindirmalart  gereklidir. Bu baglamda organizasyonlarin  daha iyi
gelisebilmesi, etkin olabilmesi, organizasyon icerisinde ortak bir dil olusturabilmesi, calisanlarin kendilerinden
istenilen ve beklenilen davranslarin neler oldugunu bilmesi ve amac¢ birliginin saglanmasi acisindan Snemlidir
(Ozkiran, 2018, s. 46).

Yetkinlikler, ise alim siirecinde her bir pozisyon icin hangi niteliklerin bulunmast gerektiginin ayni zamanda
calisanlarin terfilerinde ve ticretlendirme politikalarinda dikkate alinan hususlar agisindan énem verilmesi gereken bir
gOstergedir. Cinkil calisanlarin performansinin yaninda sahip oldugu yetkinliklerde dikkate almnabilmektedir. Bu
noktada dikkate alinan yetkinlikler 6rgiitiin 6zellikle 6nem verdigi yetkinlikler olacaktir. Orgiitiin énem verdigi
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yetkinlikleri algilamak, mesleki gelisim icin hangi yetkinliklerin gelistirilmesi gerektigini algilamak, bir baslangic noktasi
olusturur, bundan sonraki asamada kisi, bu yetkinliklerden hangilerine ne 6l¢iide sahip oldugunu belitleyebilir (Biger
ve Diztepe, 2003, s. 16).

2. Yetkinlik Siniflandirmasi ve Dijital Yetkinlikler

Bireylerin basarisinda énemli rol oynayan yetkinlikler literatiirde farkli boyutlarda tasnif edilmektedir. Ornegin
Unal (2012) tarafindan yapilan calismada vetkinlik cesitleri temel, fonksiyonel ve kisisel olmak {izere ii¢ ana baslik
altinda degerlendirmistir. Bunlardan ilki, 6rgiitlin misyonu, vizyonu ve degetleri kapsaminda Srgiit icerisinde bulunan
tim calisanlarin bu degerleri gerceklestirme ve Orgiit icerisinde yapilacak olan isleri bagarili bir sekilde yerine getirme
amactyla gerek duyduklart zemel yetkinlikler; ikincisi, her pozisyon icin gerekli olan ve mevcut isin yerine getirilebilmesi
icin ihtiyac duyulan fonksiyonel yetkinlikler; sonuncusu ise calisanlarin bireysel hedeflerini, isteklerini, beklentilerini
gerceklestirmeye yarayan bireysel yetkinliklerdir. Bu bireysel yetkinlikler kisinin icinde bulundugu orgiitin degerleri
dogrultusunda kazandigi veya gelistirdigi yetkinliklerdir dolayisiyla 6rgiit icinde kazanilan yetkinlikler kismen o 6rgiite
Ozeldir. Benzer yonde Sagir (2006) tarafindan yapilan calismada ise yetkinlik siniflandirmasint temel, fonksiyonel,
kariyer duzeylerine 6zgii ve rol yetkinlikler olmak tizere dort ana baslik altinda incelemistir. Bunlardan ilki, 6rgiitin
degerlerine, vizyonuna ve misyonuna uygun, Orgiit icerisinde galisan her kisiden sahip olmasi beklenilen zeme/
yetkinlikler; ikincisi, 6rglit icerisinde departman bazinda her kisinin mevcut isine 6zgii sahip olmast beklenilen
fonksiyonel yetkinlikler, tigincist, Orgitin liderlerinin ve yoOneticilerinin sahip olmast gereken kariyer diizeylerine i3gii
yetkinlikler; sonuncusu ise Orgit icerisinde spesifik gérevlerin icerigine veya rollere 6zgii sahip olunmast beklenen 7o/
yetkinliklerdir.

Diger taraftan dijital dontisimle birlikte gelecekte c¢alisanlarin ihtiyag duyacagt cesitli  yetkinlikler
bulunmaktadir. Giinimiizde bilgiye erisimin kolay ve hizli olmasi, iletisim kanal ve platformlarinin sayisinin artmast
ve Endustri 4.0n getirdigi yeni teknolojik imkanlarin calisma hayatina entegre edilmesiyle dijital doéniisimiin
baslatmast, dijital ¢ag olarak adlandirdigimiz baska bir deyisle hiz ¢ag1 olarak da adlandirabilecegimiz 21. yizyilda,
etkin olan bu hizin ve degisimin hayatimizin bir parcast olmastyla artik bireylerin ilerleyebilmesi i¢in kendilerini
gelistirmeye ihtiyaclart vardir. Bu dogrultuda kisilerin 21. ylzyil yetkinliklerine ve gelecekte ihtiyag duyulacak
yetkinliklere sahip olmalart basartya ulagmalart anlaminda 6nemlidir. Bu baglamda dijital okuryazarlik, medya
okuryazarligy, bilgi okuryazarligi, ekip ¢alismasi, etkili iletisim, elestirel ve kritik distinme, esneklik ve stirekli 6grenme
gibi yetkinlikler 6ne ¢tkmaktadur.

Dijital okuryazatlik; ilk 6nce dijital medya araglarini etkin kullanabilmek, dijital medyanin diline hakim olmak,
anlamak ve dijital medya tzerinden igerik olusturmayr kapsamaktadir. Bu kavrami ilk kullanan Paul Gilster’in
kitabinda yer alan aciklamada ise dijital ortamlarda bulunan bilgilyi anlayip, yorumlayip, islevsel hale getirip
kullanabilme kabiliyeti olarak tanimlanmaktadir. Kisaca bireyin dijital doniisimi gerceklestirecek dijital yetkinlik
kapasitesini barindirabilmesidir (BTK, 2022). Medya okuryazarligy; ginlik yasantimizin birer parcast olan medya
iletisim araclari internet, cep telefonu, bilgisayar gibi bir¢ok dijital medya aract medya baslhg: altinda toplanmaktadir.
Bu yeni medyay: geleneksel medyadan ayiran temel 6zellikler ise etkin kullanilmaya elverisli olmasi, ¢ok sayida bilgiyi
ve farklt iletisim boyutlarimi biinyesinde barindirarak ayni anda bu bilgileri sunabilmesi, etkilesimli bir sekilde
kullanilmasidir. Medyanin genis yelpazesi karsisinda bu cesitliligi dogru ve elestirel bakis agistyla medya mesajlarint
anlayabilme ve medya bilincinin olusmasi, alternatif bilgi kaynaklarimin taranmasi ve etik bir sekilde bilginin
dogrulugunun sorgulanmasi, medya dilinin kendine 6zgt bir dil oldugunun bilinerek medya kiltiriine uyum saglama
acisindan sahip olunan/olunmast gereken yetkinliktir (Kurt ve Karam, 2010, s. 22-23). Bilgi okuryazarligy; alternatif
kaynaklardan cesitli bilgiye ulasma bu bilgiyi analiz etme ve kullanma yetkinligidir. Bu yetkinlik bireyin ihtiyact olan
bilgiyi bulabilme, elde edilen bilgiyi elestirel disiince tarziyla verimli bir sekilde kullanabilme, analiz edebilme,
diizenleyebilme, degerlendirebilme ve tim bunlart yaparken teknolojiyi etkin bir sekilde kullanabilme hususlarin
icermektedir (Kurbanoglu ve Akkoyunlu, 2001, s. 82). Ekip calismast yetkinligi ise belirli bir amag etrafinda
birbitlerine karst sorumlulugu bulunan ve birbirlerini tamamlayict 6zelliklere sahip olan karsilikl etkilesim halinde
olmay1 ve birlikte hareket etmeyi gerektiren ikiden fazla bireyin olusturdugu bir topluluktur. Teknolojinin gelismesiyle
cogalan sanal ortamlarda ekiplerin kurulmasi, yonetilmesi, ekip ici etkili iletisim saglanmast ve istenilen sonuca ekip
calismastyla ulasilmasi, dijital ortamlart ve sanal iletisim araglarini dogru ve etkilesimli bir sekilde kullanabilme
yetkinligidir. Etkili iletisim kurulmast dahilinde dinleyicinin tizerinde duygulart ve dislinceleri tizerinden degisim
yaratmali veya harekete gecirmelidir. Bu iletisim bicimini saglayan bireyler 6rgiit icerisinde, her alanda her birimle her
sekilde sagliklt iletisim kurmayt bagaran kisidir (Kogyigit, 2016, s. 78). Elestirel ve kritik diisinebilme; sadece
distinmenin yeterli olmadigt ne disinildiginin degil nasil dusinildiginin 6nemli oldugu giintimiizde ve tabii ki

30



/s S

Siileyman Demirel Universitesi Insan Kaynaklart Yénetimi Dergisi, Yil: 2023, Cilt: 2, Sayt: 1, 27-43

” Siileyman Demirel University Journal of Human Resources Management, Year: 2023, Volume: 2, No: 1, 27-43 Turidi (2023)

gelecegin Orglitlerinde elestirel dustince varligini géstermektedir. Bilimsel distince kapasitesine sahip olmak, soru
sorabilmek, riskleri g6z 6niline alarak karar alabilmek, farkli durum ve degiskenleri inceleyerek ¢6zim tretebilme,
tanimlart net olmayan kavramlart dogru analiz edebilme yetkinligidir (Dolgun ve Erdogan, 2012, s. 225). Esneklik;
tim diinyada her alanda, her sekilde gerceklesen degisim siireci bilgi ve teknolojinin gelismesiyle degisimi yakalama,
bu degisime direnc géstermeden ve negatif tutum sergilemeden stireci kabullenmeye ve alismaya yonelik yetkinliktir.
Surekli 6grenme; strekli gelisen teknoloji araglarinin ve dijital ortamlarin beraberinde bireyler stirekli 6grenme ve
Ogrendigini yeniden yorumlamalidir. Bu strecte bireyler 6grenme yontemini, konularini, kaynaklari kendisi
belirleyebilir. Strekli 6égrenme yetkinliginin kazanidmayi veya gelistirilmesi yoninde giincel kalinmali teknolojik
gelismeler ve trendler yakindan takip edilmelidir (Demirel, 2009, s. 696).

Bunlarla birlikte stirekli degisim icerisinde olan ¢alisma hayatinda kisilerin bu yetkinlikleri kazanabilmeleri veya
gelistirebilmeleri i¢in bazi karakter 6zelliklerine sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu 6zellikler arasinda merak, inisiyatif
alma, empati, 6z denetim, 6z disiplin ve uretkenlik 6n plana ¢itkmaktadir. Merak; insant bir geyi anlama ve isteme
konusunda giidileyen bir aractir. Geleneksel ve kural temelli yaklasimdan ¢ikan calisma hayatinda dinamik,
sorgulayict, merakli ve 6grenmeye istekli calisanlarin yer almast bilinmeyen veya kullanilmamis bilgileri kullanma,
mevcut bilgi bosluklarini doldurma konusunda énemli bir 6zelliktir. Inisiyatif alma; bir durum igerisinde sorumlulugu
alarak gerceklestirilen isin sadece beyaz veya siyah tarafi secmeyi reddeden yenilikci bir yaklasim cercevesinde
gerektiginde risk alarak bireyin karar verme yetkisini kullanarak harekete gec¢mesidir. Empati; bagkalarinin
ihtiyaglarini, duygu ve dusiincelerini anlama, farkinda olma yetkinligidir. Her calisanin lider olmasinin gerekliligini
barindiran gelecegin 6rgiitlerinde ekip icerisinde is bitligi olusturma, ¢alisanlar arasi ve galisan yonetici arasi iligkiyi
etkin yonetebilmek icin duygusal zekasi, farkindaligt yiiksek kisilere ihtiyag artacaktir. Oz denetim; sahibi kisiler
kendisi ve ¢evresindekilerle kaliteli iliskiler gelistirebilen, is yasaminda calisma arkadaslariyla etkili iletisim kurabilen,
karsisindaki kisi ve olaylara karst empati ile yaklagabilen, kendini kosullara gére degistirebilen, gelistirebilen kisilerin
sahip oldugu yetkinliktir (Yiicel ve Sirin, 2020, s. 248). Oz disiplin; baskalarinin séylemlerine ve yonlendirmelerine
gerek kalmadan kendini ne istedigini bilen bir tavirla yonlendirebilme ve bu dogrultuda en uygun yol haritasini ¢izerek
stki bir calismayla bu yolda ilerleyebilme &zelligidir. Uretkenlik; dijital déniisiim ile tretkenlik érgiitlerin ve kisilerin
basartya ulasmast adina en 6nemli yetkinliklerden biridir. Kisinin girdileri azaltarak ciktilart ¢ogalttigr bir Orgiitte
bagariyt yakalamast, 6rgiitiin ise rekabet avantaji saglamast oldukea kolaydir (Istanbul Isletme Enstitiisii, 2021).

Dijitallesmenin bu kadar hizli ve yogun gerceklestigi ¢alisma yasamu icerisinde var olan meslekler devamliligini
strdirse de degisimin etkisiyle farklt yetkinliklerle i¢ ice gectigi dolayisiyla mesleklerin degisebilecegi, gelisebilecegi
veya yok olup yetlerini yeni kavramlar ve yeni yetkinlerin alacagt bu yiizden ihtiya¢ duyulan yetkinliklere sahip
olunmast gerektiginin 6nemi olduk¢a Onemlidir. Teknolojiyi kendi lehine kullanan, yetkinliklerini gelistirebilen,
kosullara adaptasyon saglayabilen, belirsizlikten c¢ekinmeyenlerin gelecegi patlak olacaktir. Bu dogrultuda bu
yetkinlikler sosyal ve teknik yetkinlikler olarak ikiye ayrilmaktadir. Sosyal yetkinlikler arasinda yaraticilik, liderlik,
kolay ve hizli uyum saglayabilme, tasarim zekasi, analitik disitinme, girisimcilik, karmasik problem ¢6zme, bask:
altinda calisabilme, dijital yaraticilik, dijital iletisim, dijital duygusal zeka, dijital iletisim, is bitligi ve katihm, dijital
ogrenme ve dijital kimlik yetkinliklerin 6n planda oldugu goérilmektedir. Bu yetkinlikler sirasiyla incelendiginde
yaraticilik her bireyde az ya da ¢ok bulunan bir 6zelliktir. Yaraticiligin ylksek olmast ile zekd seviyesinin yiksek
olmast arasindaki iliski dogru degildir. Yaraticilik uygun ortam ve kosullar saglandiginda gelistirilebilir bir 6zelliktir.
Yapilan calismalar yiksek zeka seviyesine sahip bireylerin her zaman yaratict olmadiklarini ortaya koymustur
(Neverfap Akademi, 2022). Yaraticiik degisen calisma hayatt icerisinde kural temeli yaklagim yerine yaraticiligin
temeli olan sorgulamay1 gerceklestirebilmek, elestirel distinebilmek, bilindik fikirlerin alisimadik kombinasyonlarint
olusturup farklt konular arasinda baglantilar kurabilmek bu baglar sayesinde farkli konulari sentezleyebilmek, olaylart
farkli bakis acilariyla irdeleyebilmek ve yenilik¢i ¢6ziim Gnerilerinde bulunma yetkinligidir. Streg iyilestirmelerine
gidilen ve yenilik¢i driinlere olan ihtiyacin arttit calisma yasaminda yaraticihk yetkinligine de ihtiyac artacaktir
(Gokalp, vd., 2019, s. 213).

Liderlik tanimi 6ziinde bagkalarini etkileme potansiyeli olarak ele alinir fakat liderin liderligi kendisine veya
etkiledigi kisi ya da kisilere baglt degildir. Liderin liderligi onu lider olarak kabul eden grup tyelerine baglidir. Durum
ve sartlar liderlige elverisli de olsa eger grup tyeleri kisiyi lider olarak kabul etmiyorlarsa o kisi lider degildir. Bu
yuzden lidetligi tanimlamak icin aslinda liderligin ne olmadigint bilmek gerekiyor. Liderlik bagkalarini belirli bir amag
dogrultusunda, belirli kosullar altinda yoénlendirilmesi gerektiginde degistirilmesi, onlari harekete gecirip belirlenen
amact gerceklestirmek tizerine ortaya ¢ikan bir durumdur bu ylzden liderlik her an, her yerde ve her zaman ortaya
cikabilir. Bu noktada tekil bir liderlik davranisindan degil icinde bulundugu duruma ve sartlara gbre degisebilen
dinamik bir liderlikten bahsedilmelidir. Liderligi bu bitiinselligi ile ele alan kisiler bu yetkinligi kullanabilen,
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gelistirebilen kisilerdir. Orgiit yapilarindaki yassilasan hiyerarsik yapilar ile artik 6rgiitlerde her calisganin lider
olabilmesi beklenmektedir. Dijitallesmeyle bitlikte, veriyi dogru analiz edip kullanabilme, biytik veri analizlerini dogru
yorumlayarak karar alabilme, dijital killtiire sahip, stratejik bakis agisina sahip, etkili iletisim kurabilen liderlere ihtiyag
artmaktadir. Iletisim aglarinin yayginlasmastyla sanal ortamlara da tasinabilen ekiplerin farkli yerlerden e-liderlik adi
altinda etkin bir sekilde kurulup, yonetilmesi baska bir ihtiya¢ olarak giindeme gelecektir (Gokalp, vd., 2019, s. 214).

Kolay ve hizli uyum saglayabilme; dijital ¢agin ¢alisma kosul ve sartlarina kolay uyum saglamayi, degisiklik
yonetimini yuritebilmeyi, teknolojik ara¢ ve geregleri etkin kullanabilmeyi, yeni teknolojik kosullara uyum
saglayabilmeyi gerekli kilmistir. Bu noktada teknolojik yeniliklere adapte olabilme ve bu yenilikleri kullanma
diizeylerinin rekabet avantaji da saglayacagt icin strece kolay ve hizli adapte olabilme yetkinligi énem arz etmektedir.
Tasarim zekast; inovasyon sireclerinin hizlanmastyla istenilen triiniin istenildigi sekilde gelistirildigi yetkinliktir.
Analitik distinme; dijitallesme ile karmagik buyilik verilerin analizi stireglerinin yapilandirilmast i¢in veriye dayalt akil
yurltme, sayisal diisiinebilme, siireci genelden 6zele indirgeyerek ¢6ziimleyebilme yetkinligidir. Girisimeilik yeni Grtin
ve hizmet dretme, firsatlardan en iyi sekilde yararlanma, sorumluluk ve risk alarak 6nemli adimlar atabilme,
farkindalik yaratmayi kapsayan yetkinliktir (Goziibiiytik, 2019, s. 5). Karmasik problem ¢6zme; dijital ortamlarda veri
ve bilgi akisinin hizla artmast bazi karmasik problemlere yer vermektedir. Karsilasilan problemlerin dogru analiz
edilmesi, verinin dogru anlagilip dogru kullanimasi yetkinligidir. Bu yetkinlik Diinya Ekonomik Forum 2020 yili
aragtirma raporuna gore 2025 yilina kadar talep gérecek ilk 15 beceri i¢inde ticlinct sirada yer almaktadir (WEF, 2020,
s. 36). Baski altinda galisabilme; 6rgiitlerin stirekli degisim, siirekli gelisim felsefesi altinda yeni Urtn, yeni bir fikir
veya yeni bir hizmet Gretme strecinde caliganlarin kisith zamanlarda calisma nedenleriyle ortaya ¢ikan stres ve baski
altinda calisabilme yetkinligine ihtiya¢ duyulacaktr. Dijital yaraticilik yetkinligi, dijital medya araglarint etkin, verimli ve
dogru kullanabilme, djjital Girtin ve hizmetleri tasatlayabilme ya da gelistirebilme yetkinligidir. Bu konuda ses, géruntd,
video, web sitesi gibi eserler olusturma, uygulama veya afis tasarlama calisanlarin gerceklestirebilecekleri alanlardandir
(Actlioglu ve Kaya, 2021, s. 167).

Dijital iletisim, is birligi ve katilim ise farkli dijital ortamlarda iletisim kurabilme, dijital bilginin ve medyanin
kullanilmasi dahilinde kurulan ekiplerde aktif yer alabilme yetkinligidir. Fakat bu yetkinlige sahip kisiler platformlarda
iletisim kurarken dijital duygusal zeka olarak adlandirilan kavramini da farkinda olarak iletisimlerini stirdiirmelidir
(Aksu, 2022, s. 307). Dijital duygusal zeka kavramu, ylz yiize iletisim kurarken kullanilan empati, farkindalik, duygulari
tanima, duygulari yonetme gibi hususlarin dijital etkilesimlerde de kullanimasidir. Kullanilan platformu etik bir
sekilde kullanabilme de bu yetkinligin icerisindedir. Dijital 6grenme; dijital ¢ag artik hem 6gretmen hem de dgrenci
olmaya olanak saglamaktadir. Bu noktada dijital 6grenme adi altindaki kaynaklari kullanabilme bu kaynaklarin etkin
bir sekilde kullanilmasiyla grenebilme yetkinligidir (Actlioglu ve Kaya, 2021, s. 169). Dijital kimlik kavrami bireyin
online varligini tanimlamak i¢in kullandmaktadir. Dijjital kimlik bilgisayar sistemleri tarafindan kullanilmak tzere
tasarlanmis ve sanal ortamlarda kullanim kolayligi saglayan, etik degerlere sahip kisilerin sahip oldugu niteliktir
(Kavut, 2020, s. 991).

Teknik yetkinlikler arasinda ise teknik bilgi, kodlama, bilisim teknolojileri glivenligi, veri ve bilgi yonetimi ve
bilgi islem teknolojileri yetkinlikleri 6n planda bulunmaktadir. Teknik bilgi; artirilmis gerceklik, sanal gerceklik, bulut
bilisim, biyik veri, siber giivenlik, bilisim teknolojileri, robotik teknoloji, yapay zeka alanlarinda belli bir seviyeye
sahip olabilme yetkinligidir. Kodlama; yenilik¢i yaklasimlarla yeni yollar arayarak gelistirilen belirli bir diizen dahilinde
yapilmasi istenilen stirecin tamamlanmasint kapsar. Dijital siireglerin artmasiyla beraber teknolojileri ve yazilimlar
gelistirme anlaminda kodlama yetkinligine sahip calisanlara ihtiya¢ duyulacaktir (Aytekin, vd., 2018, s. 29). Orgiitler
dijital araclari, cevrimici sistemleri ve internet kullandigt siirece giivenlik tehditleri ile karsi karstya kalmaktadir. O
yuzden kisilerin bilisim teknolojileri giivenligi yetkinligine sahip olarak tehditleri ve siber glivenligi farkinda olarak veri
giivenliginin saglanmasina dayalt sahip olunmasi gereken yetkinliktir. Veri ve bilgi yonetimi; bilgi yiginin icerisinde
dogru bilgiyi bulabilmek ve kullanabilmek, verileri analiz edip kararlart yonlendirme yetkinligidir. Bilgi islem
teknolojileri yetkinlikleri ise ¢alisma yasaminda kullanilan bilgi iletisim teknolojilerinin etkin kullanabilme, isleyislerini
anlayabilme, iceriklerine hakim olabilme, bir sorunla kargilasildiginda bu sorunu ¢6zebilme bunun 6tesinde yeni bir
dijital ¢6zim 6nerisi gelistirebilme yetkinligidir (Acthioglu ve Kaya, 2021, s. 166).

3. Insan Kaynaklari Uzmanlarinin Adaylarda Aradiklar1 Yetkinlik Beklentileri Uzerine Nitel Bir
Aragtirma

Calismanin bu bolimd, insan kaynaklart uzmanlarinin yetkinlik beklentileri hakkinda saha arastirmasi analiz ve
bulgularindan olugmaktadir. Saha arastirmast insan kaynaklart departmanlarinda galisan, ise alim stireglerinde goérev
alan insan kaynaklart uzmanlari ile yapilmis olup arastirmada nitel veri analizlerinden olan yart yapilandirilmis milakat
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teknigi kullandarak veriler elde edilmistir. Elde edilen verilerin analiz sonuglarina dayanarak aragtirmanin
bulgularindan ve arastirmanin degerlendirmelerinden bahsedilmisgtir.

3.1. Arastirma Metodolojisi

Calismanin metodoloji boliimiinde arastirmanin amact ve 6énemi, kisitlari, arastirmada kullanilan veri toplama
yontemi, aragtirmanin sonucuna gore bulgular ve arastirmanin konusuna iliskin temalara yer verilmektedir.

3.1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Ginimiizde 6rgitlerin basatiya ulagabilmesi i¢in en 6nemli faktdr insan faktéridir. Bu dogrultuda nitelikli ve
yetkin c¢alisanlar Orglitlerin performansint, verimini ve bagarisint arttiracaktir. Dolaysiyla bu galisma stirdiirtilebilir
organizasyonlar, kendini daima yenileyen, degisimi takip eden calisanlar veya calismak isteyen adaylar, bu alana
Ogrenci yetistiren egitim kurumlart icin ¢alisanlarin  hangi yetkinliklere sahip olmalarinin  beklentisinin
degerlendirilmesini ortaya koymast bakimindan 6nemlidir

Bu calismada nitelikli insan seciminin bas akt6rd olan insan kaynaklari departmanlarinin, adaylarin veya
calisanlarin insan kaynaklart uzmanlarinin géziinde hangi yetkinliklere sahip olmalari gerektigi veya hangi mevcut
yetkinlikleri kazanmalari gerektigi amaclanmaktadir. Ulusal literatiir arastirmast sonucunda yetkinlik kavramu ile ilgili
yapilan ¢alismalarin iilkemizde olduk¢a az oldugu géze carpmaktadir. Yetkinlik kavraminin literatiirde ve kitaplarda
ele alinis bicimin yoneticiler izerinden ve Orgitler acisindan olduk¢a 6nemli oldugu saptanmis bunun lzerine insan
kaynaklart uzmanlari perspektifinden aday calisanlar ve calisanlar icin bu alanin ¢alisma yapmaya uygun oldugu
saptanmistir.

Bu calismada, konularin ele alinist 6zenle ve igerikle ahenkli bir sekilde islenmis ve yetkinlik kavraminin énemi,
giiniimiizde calisanlarda hangi yetkinliklerin olmast gerektigi arastirilmistir. Ulkemizde bu konuda smirli sayida
calisma bulunmasi sebebiyle bu boslugun giderilmesine yonelik birinci agizdan beklentilerin belirlenmesiyle
degerlendirilme yapimistir.

3.1.2. Aragtirmanin Kapsami

Aragtirma kapsaminda Izmir, Istanbul ve Sakarya illerinde calisan insan kaynaklart uzmanlari ile adaylarda
aradiklar1 beklentilerin degerlendirilmesi yapilmistir. Bu degerlendirme yapilirken Izmir, Istanbul ve Sakarya’da
faaliyette bulunan 6rgltlerin insan kaynaklart departmaninda yas, cinsiyet, kidem yili, ¢alistlan pozisyon ve sektdr ayirt
etmeksizin tim calisanlar arastirmanin kattlimetlart olarak belirlenmistir. Bu ayrimlardan 6zellikle sektér ayriminin
yapilmama sebebi yetkinliklerin her sektérde gegerli olabilecek rollerin temel alinarak olusturulmast bu dogrultuda
evrensel bir perspektifin kabul edilebilir oldugu diisiincesidir.

3.1.3. Aragtirmanin Kisitlar

Aragtirmanin ekonomik ve zaman bakimindan kisitlart bulunmaktadir. Tzmir, Istanbul ve Sakarya ili icerisinde
farkl ilgelerde bulunan insan kaynaklari uzmanlarina ulasma konusunda kisitlar ile karsilasilmis ve her katiimeryla yiiz
ylze gorisme saglanamamistir. Bu nedenle bu noktada sosyal iletisim araclarindan olan e-posta kullanilmistir. Bu
kisitin  sakincalarini ortadan kaldirmak i¢in ulagtlan katdimcilar ile birebir iletisime gecilmis, calistiklart Orgiit
incelenmis ve gorisme formunu yanitlamalari istenmistir. Bunlarin yant sira Sakarya ilinin farklt ilcelerinde bulunan
insan kaynaklart uzmanlari ile yliz yiize gériismeler saglanarak yart yapilandirilmis gériisme formu doldurulmustur.

3.1.4. Aragtirmanin Calisma Grubu

Aragtirmanin calisma grubunu Izmir, Istanbul ve Sakarya ilindeki insan kaynaklari uzmanlart olugturmaktadir.
Bu ana kiitleyi temsil eden ve farkli sehirlerde insan kaynaklari boélimlerinde calisan yirmiye yakin kisiye e-posta
araciligtyla ve Sakarya ilinin cesitli ilcelerine gidilerek ulagilmis ve gériisme formunu doldurmalart rica edilmistir.
Yirmiye yakin kisi icerisinden 11 kisiden geri doniis alinmistir ve sonug olarak 11 kisi ile ¢alisma tamamlanmistir.

3.1.5. Veri Toplama Araci

Veri toplama aract olarak yart yapilandirilmis milakat teknigi kullandmistir. Goriisme formu, demografik
bilgiler ve insan kaynaklart uzmanlarimin aday ¢alisanlarda aradiklar yetkinliklerin beklentileri tizerine olusmaktadir.
Demografik bilgilerde, cinsiyet, yas, kidem yili, ¢alisilan pozisyon ve caligilan sektér yer almaktadir. Demografik
bilgiler hari¢ soru sayist 7 adettir. Bu sorular arastirmact tarafindan ¢alismanin amacina ve igerigine uygun olarak insan
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kaynaklari uzmanlarinin adaylarda aradiklar yetkinlik beklentilerini tespit etmek amactyla ilgili literatiir taranarak
olusturulmustur.

3.1.6. Aragtirmanin Modeli

Bu calismada nitel arastirma yontemi kullandmistir. Nitel aragtirma tiirlerinden ise olgu bilim (fenomenoloji)
yaklasimt benimsenmistir. Bu yaklasimin benimsenme nedeni arastirmada yer alan katilimcilarin gercek goriislerini
serbestce ortaya koymalari, arastirmanin gegerliliginin arttirilmasi, katthimerar hakkinda genis bilgilere yer verilmesi,
verilere iligkin dogrudan alintt yapilabilmesi ve kathimcilarin gerceklesmis deneyimleri dogrultusunda ortak
tanimlamalarin yapilmast etrafinda derinlemesine veri toplanmasidur.

3.1.7. Aragtirmanin Gegerlik ve Giivenirligi

Arastirmanin gegerlilik ve giivenirliginin saglanmast adina hazirlanan gbriisme sorulart her bir katihimciya
gorisme formunda yer aldigi gibi sorulmustur. Béylece sorular tim katdimcilara ayni sekilde yoneltilmigtir. Ayni
zamanda uzmanlardan gelen yanitlarin analizi kattlimcilarin ifadelerine yorum eklenmeden okuyucuya sunulmustur.
Boylece arastirmanin gegerliligi ve giivenirligi saglanmaya calistlmistir. Arastirmada toplanan verilerin gegerliliginin
saglanmast amaciyla calisma grubunda cesitlenmeye giderek Sakarya, Izmir ve Istanbul illerinde sektér ayrimi
gbzetmeksizin tercih edilen insan kaynaklart uzmanlar ile gesitleme - yer Orneklemesi yapimistir. Arastirmanin
evreleri calismanin tekrarlanabilirlifine olanak saglayacak sekilde ayrintili bir sekilde belirtilmistit (Babaoglan, vd.,
2018, s. 55). Bu ¢alismada, bulgular bélimiinde katilimeilarin 6zgiin goriis ve disiincelerini yansitacak sekilde bire bir
alint1 yapilarak dogrudan alintilara yer verilmistir. Bu alintilar, arastirma verilerinin gegerlik ve giivenirligini artiracak
uygulamalar olarak kabul edilebilir (Karabacak, 2016).

3.1.8. Aragtirmanin Problemi ve Sorulari

Yetkinlik kavrami insan kaynaklart yOnetimi uygulamalarinin en O6nemli unsurunu olusturmaktadir.
Giintimiizde yetkinlik kavramint tanimayan, kavramayan ya da arastirmayan bireyler basartya ulasmada zorlanacaktir.
Gin gectikce yenilenerek iletleyen calisma hayatt ve kosullari icerisinde basarilt bir sekilde yer almak isteyen kisilerin
bir adim 6nde olmak icin yetkinlik kavramini kapsamli bir sekilde kavramasi, var olan yetkinliklerini gelistirmesi ya da
ise Ozgh ve gerekli yetkinlikleri kazanmasi gereklidir. Ancak aday isgorenlerin sektoriin ya da insan kaynaklar
uzmanlarinin gerekli gérdiigii yetkinliklere sahip olup olmadigi belirsizligini korumaktadir. Bu sorunsali acikliga
kavusturmak amaciyla insan kaynaklart uzmanlarinin beklentileri dogrultusunda adaylarin ¢alisma hayatinda hangi
yetkinlikleri kazanmasi, gelistirmesi gerektigi ve calisanlarin yetkinliklerinin neler olmast gerektigi sorusu
arastirilmigtir.

Aragtirma Sorulari

Aragtirmanin amacina yonelik 6nce ana soru daha sonra ise alt sorulart olusturulmustur.

Ana Soru

—Insan kaynaklart uzmanlarinin adaylarda aradiklart yetkinlik beklentileri nelerdir?

Alt Sorular

—Kisaca kendinizden bahseder misiniz? (Demografik sorular; yas, cinsiyet, kidem yili, calisilan pozisyon ve
calistlan sektor)

—TIse alim siireclerinde aday calisanlarda aradiginiz yetkinlikler nelerdir?
—TIse alim siireglerinde adaylarin yas araligina gére en cok hangi yetkinliklere sahip oldugunu disiiniiyorsunuz?

—Ise alim siirecinde deneyimleriniz dogrultusunda, her is i¢in gegerli olduguna inandiginiz yetkinlik taniars var
midir? Bunlar nelerdir?

—TIse alim siireclerinde basvuran adaylarda sizce hangi yetkinlikler mevcut degildir?

—Meslegini siirdiirmekte olan birinin bagariya ulagmast icin sahip olmasi gereken yetkinlikler sizce nelerdir?

—Dijitallesmenin yeni dénemde Srglitlere etkisinin nasil yanstyacagini diigtiniiyorsunuz?

—Dijital déntisimiin etkisiyle olusacak degisikligi dikkate alan analiz, yaraticilik, problem ¢6zme, iletisim gibi
konularini kapsayan ve hangi yetkinliklerin hangi yontem ile kazandirilacagi Gzerine tniversitelerde ve/veya ylksek
lisans, doktora programlarinda bu tarz egitimlerin bulunmast sizce gerekli mi?
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3.2. Aragtirma Bulgulan

Arastirma kapsaminda, insan kaynaklart departmanindan 11 personelle fenomenoloji metodu kullanilarak yari
yapilandirilmis gorismeler yapimistir. Elde edilen veriler, icerik analizi yOntemiyle incelenerek temalar halinde
aciklanmustir, Tlk olarak, arastirmaya katilan calisanlarin demografik 6zelliklerine iliskin cevaplara yer verilmis daha
sonra ise arastirmanin konusuyla ilgili temalar ele alinmigtir.

3.2.1. Aragtirmaya Katilan Caliganlarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan calisanlarin yas, cinsiyet, calisilan pozisyon, kidem yili ve calisilan sektore iligkin veriler
Tablo 1’de verilmistir. Tabloya gbre arastirmaya katilan c¢alisanlarin 6’st kadin, 571 erkek calisanlardan olusmaktadir.
Katilimcilardan en yash olan 68 yasinda, en gen¢ olan ise 22 yasinda olup katiimecilarin yas ortalamast 38’dir.
Katiimcilarin yasa gore dagilimi her yas aralifini kapsayacak sekildedir. Katiimeilarin hepsi insan kaynaklart
departmaninda goérev yapan ve kidem yillar1 da 1 ile 44 yil arasinda degisen uzmanlardan olugsmaktadir. Calisma kisisel
verilerin gizliligi kapsaminda katilimcilarin gercek isimleri kullanilmamis olup sirastyla katilimet olarak kodlanmigtir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozeliklerine Tliskin Veriler

Katilimcilar Yas Cinsiyet Caligilan Pozisyon Kidem Yili Caligilan Sektor
Katilimer 1 22 Kadin Insan Kaynaklart Uzman Yardimcist 1Yd Finans Sekt6ri
Katiimer 2 30 Erkek Insan Kaynaklart Mudiiri 9 Yl Gida Sektori
Katiimer 3 33 Kadin Insan Kaynaklart Uzmani 8 Y1 Otomotiv Sekt6rii
Katiimer 4 33 Kadin Insan Kaynaklart Ts Ortag Midiiri 7 Yd Enerji Sektorii
Katidimer 5 36 Erkek Insan Kaynaklart Uzmant 10 Y1l Otomotiv Sekt6ri
Katidimer 6 37 Kadin Insan Kaynaklart Dantsmani 15 Yil Lojistik Sektori
Katiimer 7 39 Kadin Insan Kaynaklart Miidiirii 15 Y1l Enerji Sektori
Katidimer 8 40 Erkek Insan Kaynaklart Uzmani 13 Y1l Malzeme Sektorii
Katidimer 9 44 Kadin Insan Kaynaklart Uzmant 18 Yil Saglik Sektora
Katilimer 10 45 Erkek Insan Kaynaklart Mudiiri 17 Yil Ulagim Sekt6ri
Katiimer 11 68 Erkek Insan Kaynaklart Miidiirii 44 Y1l Ingaat Sektérit

3.2.2. Aday Caliganlarda Aranilan Yetkinliklere Iligkin Analiz Sonuglar1

Insan kaynaklart uzmanlarinin aday calisanlarda aranilan yetkinliklere dair ifadelerinden elde edilen veriler
agagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 2. Ise Alim Siireclerinde Aday Calisanlarda Aranilan Yetkinliklere Yonelik Ifadeler

Katilimcilar Katilimcilarin Ifadeleri

Ise alim yapilacak departmanin ézelliklerini tastyor olmast, gelisime actk olmast, sirkete ayak uydurabilecek uyumlu
olmast dikkat edilen 6zelliklerdendir.

Aranilan yetkinlikler pozisyona gére degisiklik géstermektedir fakat adaylarda genel olarak aranilan yetkinlik iletisim
yoniiniin kuvvetli olmasi ve bu iletisimi etkin bir sekilde saglamasidir.

Katilimei 1

Katilimci 2

Katiimer 3 Gelisime ve 6grenmeye agiklik, ¢ziim odaklilik, insan iliskileti ve yabanct dil.
Ise alim yapacagimiz organizasyondaki teknik yetkinlik ihtiyaci, dahil olacagi ekibin yapisi ve tabii ki kurum kualtiri
Katiimci 4 burada belirleyici olacaktir. Yukarida bahsettigim evrensel sayilabilecek normlar diginda role 6zel, spesifik ¢alistlmis

yetkinlik setleri Uizerinden iletlenir.
Istekli olmak, arastirmact olmak, uygulamaya dékiilmese bile bilgi sahibi olmak, sonug¢ odakli olmak, sorumluluk

Kaulmer 5 sahibi olmak.

Katidimer 6 Bu pozisyona gére kesinlikle degisir. Genel olarak analitik diisiinme yetkinligi 6n plandadir.
Geri bildirime acik olmak, agtk fikirli olmak, stitekli merak etmek ve denemekten korkmamak, veriye dayalt sonug
Katilimer 7 uretmek, yaratict diigiince tiretmek, baski altinda ¢alisabilmek, stirekli 6grenmeye agiklik aranilan yetkinlikler
arasindadir.

Tlk 6nce kisinin diriist ve disiplinli olmast, verdigi sézleri tutmast ve ise devamlilik saglamasidir. Bunlarin beraberinde

Katihimer 8 L - . A

zaman yonetimini iyi yapabiliyor olmasi ve liyakatli bir calisan

Oncelikle adayin karakterinin ekip calismasina uyumlu olmast gerekmektedir. Bunun yaninda bir o kadar yabanc1 dil
Katiimer 9 o ; .

bilgisi de ¢ok 6nemli olmasidir.
Katilimer 10 Mesleki bilgi ve donanim.

Beyaz yakali adaylarda aranilan ilk ve en 6nemli yetkinlik kisinin yabanci dilinin olmasidir bunun harici genel olarak
Katidimer 11 etkili iletisim kurabiliyor olmast, kurumsal farkindalik, calisma arkadaslarina ve kurumuna saygil bir tavir sergilemesi

aranilan diger yetkinliklerdir.
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Tablo 2’ye gore katiimctlarin deneyimlerine gére 11 katthmeidan 3’4 degisime gelisime aciklik, katithmcilardan
2’si iletisim yontntn kuvvetli olmasi, 2’si ise yabanct dil aradiklarini ifade etmistir. Fakat 11 katthmcinin calistiklart
Orgitler, kidem yillar1 ve deneyimleri farkli olmast nedeniyle teorik kisminda ele alinan yetkinliklerin neredeyse
hepsine deginmislerdir.

3.2.3. Ise Alim Siireglerinde Adaylarin Yas Araligina Hangi Yetkinliklere Sahip Olmas: Gerektigine
Iliskin Analiz Sonuglari

Insan kaynaklart uzmanlarinin aday calisanlarda yas araligina gore en cok hangi yetkinliklere sahip oldugunu
dustindikleri ifadelerinden elde edilen veriler asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 3. Ise Alim Siireclerinde Adaylarin Yas Araligina Gore En Cok Hangi Yetkinliklere Sahip Olduguna Yénelik

Katilimcilar Katilimcilarin Ifadeleri

Geng calisanlar orta yas ve tzeri galisanlara gére Microsoft Office programlarina ve sosyal medyaya daha hakim aynt
Katiimer 1 .
zamanda gelisime daha agiklar.
Is hayatina yeni adim atmis calisanlar uzun yillar is hayatinda olan calisanlara gore degisime daha acik, yenilikleri daha

yakindan takip eden ve bu yenilikleri daha hizli uygulamak isteyen profiller oluyor. Is hayatinda daha uzun siiredir gahsip,

Katlmer 2 farklt sorumluluklar alan ¢alisanlarin liderlik yonleri de gelismis oluyor. Karar verebilme ve inisiyatif alma yetkinlikleri daha
gelismis oluyor.
Katdimer 3 30 yas alt1 adaylar daha motive, yenilige ve gelisime agikken 30 yas tizeri adaylar zaman ve stres yonetimi konusunda daha

basarili. Teknik bilgileri de tabii ki daha ileri.
20-25 yas arast yeni mezun adaylarda &zellikle 6grenme meraki, ideal ¢alisma ortami gibi konular 6n plana ¢ikmaktadir.
Genelde takim caligmasina yatkinlik, esneklik ve dijitale olan ilgi daha yiiksek. 25-35 yas aralig1 ise kurumsal hayatta
Katiimer 4 deneyimlenmis adaylarin oldugu bir grup. Burada daha ¢ok eski deneyimler tzerinden gorisme iletler. Grubu
tanimlayabilecegim spesifik bir yetkinlik olmaz. 40 yas ve tzeri deneyimli grupta ise goriisme gozlemlenen ana yetkinlik
uzmanlik alanina dair hakimiyet, liderlik becerilerine dair deneyim paylagimlar, given iliskisi gelistirme tizerine ilerler.
Yeni Mezun yas araligy; arastirmact ve bilgi sahibi sadece uygulamaya dokememekte fakat oldukea istekli ve heyecanllar. 4-
Katiimer 5 5 yil yas aralig1; daha kendinden emin sonug odakly, bilgili ve sorumluluk sahibi olabiliyor.10 yil yas araligy; artik isini bilen
Szguvenli ve yonetici potansiyelinde olan kisiler oluyor. Problem ¢6zebiliyor.
Yeni baglayanlarin yenilikgilik oldugunu soyleyebilirim. Yeniliklere uyum saglama yetenekleri is hayatinda deneyimi fazla

Katlmer 6 olan calisanlara gore daha fazla.
Geng jenerasyon pozitif anlamda daha 6zgliven sahibi, alternatif ¢6ziim tretme konusunda basarili, iletisim anlaminda
Katilimer 7 aciklar diyebiliriz. Negatif taraftan da daha bilingsiz basvurularla karsilasabiliyoruz. Dolayisiyla yeteri kadar arastirmact
olmayabiliyorlar.
Katidimer 8 30 yas alt1 calisanlarda sorumluluk konusunda eksiklikler gérmekteyiz. 30 yas tstiine gére daha az sorumluluk aliyorlar.
Katilimer 9 Geng adaylar bilgisayara hakimler fakat yapilan isin 6nemini ge¢ kavrayabilmekteler.
atime Daha olgun ve tecriibeli adaylar daha yavas ve zor 6grenseler de sabirli ve titiz ¢alistiklatt icin daha glivenilir olmaktaditlar.
Katiimer 10 Genel bir soru oldugunu diisiindiigiim igin karsilastirma yapamayacagim.

Geng calisanlar 6grenmeye daha acik ve daha atilganlar, olgun ¢alisanlar ise daha agirbasli, daha diizgiin iletisim kuruyotlar

Kaulimer 11 ve daha saygililar.

Tablo 3’e gére 11 katiimeidan 10 katilimer genel olarak ayni fikirlere sahipken bir katilimer (K10) ise konu ile
alakali karsilagtirma yapamayacagini ifade etmistir. 10 katilimct genel olarak is hayatina yeni adim atmis adaylarin, geng
calisanlarin degisime ve yeniliklere daha actk olduklarini aynt zamanda degisime daha kolay adaptasyon sagladiklarini,
pozitif anlamda daha 6zglven sahibi olduklarini, alternatif ¢ézim tretme konusunda daha basarih ve iletisim
anlaminda daha agtk oldugunu ifade edetlerken uzun yillar is hayatinda bulunmus daha tecribeli adaylarin ise teknik
bilgi anlaminda, liderlik etme, sorumluluk alma, devamlilik saglama, zaman ve stres yoénetimi konusunda daha basarilt
olduklatini ifade etmekteditler.
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3.2.4. Her Ig I¢in Gegerli Olduguna Inanilan Yetkinliklere Iligkin Analiz Sonuglar1

Insan kaynaklari uzmanlarinin her is ve pozisyon icin gecerli oldugunu disiindiikleri yetkinliklere dair elde
edilen veriler asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 4. Ise Alim Siirecinde Deneyimleri Dogrultusunda, Her Ts Icin Gegerli Olduguna Inanilan Yetkinlik Tanlarina
Yonelik Tfadeleri

Katilimcilar Katilimcilarin Ifadeleri

En 6nemli yetkinliklerden biri kesinlikle iletisim ve adayin kendini ne derece de gelistirmeye agtk oldugu konusu.
Bunlart halledebilmis kisiler ¢ogu is alaninda ilerleyebilir.

Tletisim becerisi her adayda dikkat edilmesi gereken bir yetkinliktir. Hangi gorevde alistigindan bagimstz galisanin iyi
bir iletisime sahip olmast ve ekip calismasina yatkin olmasi ise adaptasyonu ve siirekliligi acisindan pozitif etki
edecektir. Yeniliklere ve 6grenmeye actk olmak giiniimiizde herkeste olmast gereken bir bagka yetkinliktir. Her sey cok
Katiimer 2 cabuk yenilenebiliyor ve gelisebiliyor. Bu tip durumlarda ¢alisanin yenilikleri 6grenmeye hevesli olmasi, esnek olmast
ve gelisime agik olmasi tercih edilmesi icin 6nemlidir. Céziim odaklt olmak, neredeyse her adayda aranan bagka bir
yetkinliktir. Karstlastigi problemler kargisinda Oneriler sunup, ¢6ziim iretebiliyor olmasi, yilmamasi, negatif degil
pozitife yonelen bir yapisinin olmast adaylart 6n plana ¢ikartan 6zelliklerden biridir.

Katilimei 1

Katidimer 3 Insan iliskileti ve empati, zaman yonetimi.
Katiimer 4 Standartlarin disinda diistinebilme, pozitife odaklanabilme ve yalin/éz anlatim en kritik yetkinlikler.
Katilimer 5 Insan iliskileri, sogukkanlt olma, takim ¢alismasi, dizenli ve arastirmact olmak, istekli olmak.

Her is i¢in gecerli olduguna inandigim istek ve heyecandir. Bu ikisi olduktan sonra digerleri farkindalikla kisinin

Katilimci 6 L Lo .
gelistirmesi saglanabilir.
Bunlar kurumlarin beklentilerine gbre degisir. Calistigim firma icin 6zetlemek gerekirse; geri bildirime agik olmak, acik

Katdimer 7 fikirli olmak, strekli merak etmek ve denemekten korkmamak, ekip halinde yardimlasma kiltiri ile hizli sonug
dretmek, hiyerarsik yapilardaki geleneksel yonetim anlayist yerine iki tarafli iletisime ve fikre agiklik, yaraticilik, ¢6zim
odaklilik.

Katilimc 8 Kesinlikle etkili bir iletisim her is her pozisyon i¢in gerekli bir yetkinliktir. Uyumlu olmast.

Katilimer 9 Genel olarak duristlik, ¢6zim odaklilik ve caliskanlik.

Katiimeir 10 Yoktur. Her bir pozisyon kendi icinde degiskendir.

Katiimer 11 Oncelikle disiplinli, diiriist ve bilgili olmak bunun beraberinde kisilerin ekip calismasina

Tablo 4e gore 11 katlmcidan 51 etkili iletisim kurmak, adayin iletisim yoninin kuvvetli olmasini ifade
ederken 3’4 ekip ¢alismasina yatkinligi, yine katitimeilardan 3’4 ¢6ziim odakli olunmast gerektigini, yine 3 katihimect
adaylarin merakly, istekli olmalarini ifade ederken katilimcilardan 2’si gelisime ve 6grenmeye agitk olmast gerektigini
ifade etmekteyken katilimcilardan bir tanesi her bir pozisyon kendi i¢inde degisken oldugunu dolayisiyla boyle bir
yetkinlik sGyleyemeyecegini ifade etmektedir.

3.2.5. Ise Alim Siireglerinde Bagvuran Adaylarda Mevcut Olmayan Yetkinliklere Iligkin Analiz
Sonuglari

Insan kaynaklari uzmanlarinin ise alim siireglerinde basvuran adaylarda mevcut olmadigint disiindiikleri
yetkinliklere dair bulgulat1 asagidaki tabloda verilmistit.

Tablo 5. Ise Alim Siireclerinde Basvuran Adaylarda Mevcut Olmayan Yetkinliklere Dair Katilimcilarin Tfadeleri

Katilimcilar Katilimcilarin Ifadeleri

Katilimer 1 Adaylarin kendilerini ifade edebilme, iletisim konusunda oldukea eksiklikleri mevcut oluyor.
Yetkinlik sayilart oldukea fazladir fakat adaylarin bu yetkinliklere hangi oranda sahip oldugu cesitli testletle ve miilakatlarla
degerlendirilebilmektedir. Yani bir adayda bu etkinlik dogrudan var veya kesinlikle yok demek dogru degildir. Bir adayin

Kaulmer 2 inisiyatif alabilme yetkinligi giicli olarak degerlendirilirken farkli bir adayda bu yetkinlik gelisime agik olarak
degerlendirilebilir.

Katidimer 3 Yabanci dil. Ayrica adaylarin bircogu géruasmelere hazirlik yapmadan giriyor.

Katilimet 4 Adaylarin 6zglin olmaktan uzak ve kliselesmis yaklasimlar sergiledigini cogunlukla gézlemliyorum. Burada aday1 farkls

kilan ve onu diger adaylardan ayiracak yaklasimlarin eksikligi cok net gértlebiliyor.

Insan iliskileri konusunda baz adaylarda ¢ok biiyik eksiklikler ile karsilagtyorum bunun yaninda sorumluluk almalk
Katilimer 5 istemeyen, odak stirelerinin kisa olmasi, sonug odaklt yaklagamayan, isteksiz olmalart ve amagclarinin sadece daha fazla
tcret kazanabilmek olmast.
Bu deneyim yilina gbre degisiyor, profesyonel olanlar icin degil ama daha ¢ok 1-5 yil olanlar icin hedef odakli

Kaglhimer 6 olmadiklarini séyleyebilirim.
Adaylar genel anlamda arastirmact ve istekli degiller. Rol bazinda baktigimiz yetkinlikler ise degisebiliyor. Yonetsel
Katiimer 7 yetkinlik gerektiren rollerde bu konuda yetkin aday sayisi az oluyor diyebiliriz. Yonetsel rollerde delegasyon, ekip yonetimi
ve is birligi yetkinliklerine sahip olmalarini bekliyoruz.
Katidimer 8 Beyaz yakali adaylarda yabanci dil eksikligi var.
Katidimer 9 Adaylar veya c¢alismaya baslayan genc arkadaslar, 6grenme kabiliyetleri yeterli olmalarina ragmen ¢ogunlukla iletisim ve

kurallara uymada zotluk c¢ekiyorlar. Sabur, disiplin ve algcakgonillilitk konularinda kendilerini gelistirmeleri gerekiyor.
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Katilimer 10 Mesleki tecriibe eksikligini cok gérmekteyim.
Katilimer 11 Zaman yénetimi kisminda ve herhangi bir durumda geri bildirim verilme konusunda biiyiik bir eksiklik goriiyorum

Tablo 5’e gére 11 katilimeidan 3’0 adaylarda kendini actklama ve ifade etme, iletisim yontntn eksik oldugunu
ifade ederken, 2’si yabanct dil eksikligini vurgulamustir. Yine katthmeilardan 2'si adaylarin isine duyduklart merak ve
istegin eksik oldugunu belirtmistir.

3.2.6. Meslegini Siirdiirmekte Olan Birinin Bagartya Ulagmas: Igin Sahip Olmasi Gereken

Yetkinliklere Iligkin Analiz Sonuglart

Insan kaynaklart uzmanlarinin aday calisanlarin veya calisanlarin basariya ulasmak adina gerekli oldugunu
dustindiikleri yetkinlikler hakkinda ifadelerinden elde edilen veriler agagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 6. Meslegini Siirdiirmekte Olan Birinin Basartya Ulasmast I¢in Sahip Olmast Gereken Yetkinliklere Dair
Katilimeilarin Tfadeleri

Katilimcilar Katilimcilarin Ifadeleri

Katiimer 1 Belirli alana, belirli bir ise sabit kalmak yerine kendini gelistirerek, degisimi yakalayarak farkli alanlara yonelerek basarrya
ulastlabilir.

Katilimcei 2 Genel olarak degerlendirmek gerekirse mevcut isine devam etmekte olan bir ¢alisanin, iletisim yéniniin kuvvetli olmasi,

yeniliklere ve gelisime actk olmasi, inisiyatif alabilmesi, i¢csel motivasyonunu yiiksek tutmast ve ¢éziim odaklt olmast
basartya giden yolda ona oldukea katkt saglayacaktir.

Katilimer 3 Gelisime ve degisime aciklik, empati, iletisim ve stres yonetimi.

Katiimci 4 Yaptiginiz meslege gore degismekle beraber iliski gelistirmek, esneklik, dijital yetkinlikler, sosyal becerileri gliclendirmek
olarak tanimlayabilirim

Katidimer 5 Insan iliskilerinin kuvvetli olmasi, yogun durumlarda sogukkanliligini korumasi, analitik diisiinebiliyor olmast, takim

calismast destekliyor olmasi, sorumluluk alip sonug odaklt yaklasmast, problem ¢6zme becerisinin olmast, planl, dizenli
ve sistemli ¢alismast, birden fazla isi aynt anda odagr dagilmadan yapmasi, arastirmact ve kararlt olmasi, istekli ve istenilen
alana karsi heyecan duyulmast, organizasyonel bilgi sahibi olup bu duruma gére aksiyon almast.

Katilimer 6 Kendini gelistirmeyi seven, empati kurabilen ve azimli olan.

Katilimer 7 Merakli ve arastirmact olmast, degisime adaptasyon yetkinliginin ytiksek olmasi. Birgok isi aynt anda yiiriitebilecek odak ve
dayaniklilik saglayabilmesi.

Katilimer 8 Isine, calisma arkadaslarina saygili olmast, azimli bir kisilige sahip olmast, takim calismasinda basarili ve istekli olmast.

Katiimer 9 Teknolojik gelisime ayak uydurmasi ve yeni teknikler 6grenmeye istekli olmast.

Katiimer 10 Stres yonetimi ve iletisim becerisi.

Katilimer 11 Isini seviyor olmast, kendini siirekli yenileyebilmesi ve gelistirebilmesi, degisime actk olmasi, 6z disiplinli olmas

Tablo 6ya gore 11 katlmcidan 81 meslegini surdiiriirtken bagartya ulasmak icin sahip olmast gereken
yetkinlikler arasinda gelisime, 6grenmeye ve degisime agtk olmayr ve bu dogrultuda kendini yenilemeyi belirtirken, 4
katitlimet iletisim yontnin kuvvetli olmasi gerektigini dustinmektedir.

3.2.7. Dijitallesmenin Yeni Dénemde Orgiitlere Etkisine Iliskin Analiz Sonuglart

Insan kaynaklart uzmanlarinin dijitallesmenin érgiitlere nasil etki edecegine dair fikirlerinden elde edilen veriler
agagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 7. Dijitallesmenin Yeni Dénemde Orgiitlere Etkisinin Nasil Yanstyacagina Yonelik Ifadeleri

Katilimcilar Katilimcilarin Ifadeleri

Katilimer 1 Dijitallesme cogu departmanda oldugu gibi insan kaynaklari alaninda da oldukca énemli bir yerde bulunuyor. Ise alim
stireclerinin online platform tzerinden yapilmasi, egitimlerin online olarak ilerlemesi, performans degerleme siireglerinin
dijitallesmesi gibi bir¢ok alanda isleri hizlandirip, adaylarinda bekleme sirelerini azaltt@i icin sonuglari olduke¢a
kolaylastirmaktadir. Boylelikle de hem calisanlar, adaylar hem de yoneticiler i¢in isler daha kolay ve rahat hale gelir.

Katilimce 2 Dijitallesmenin artmasi, kurumlarin stiregleriyle ilgili daha dogru ve hizli analiz yapabilmesine olanak sagliyor. Bu sayede
bircok firma siireglerini iyilestirerek verimliliklerini arttirmak igin projeler yapiyor. Sirketlerin dijitallesmeye yatirimlari
artttkca daha stirdirilebilir, daha verimli, daha Slcilebilir organizasyona ulasmalart kolaylasacaktir.

Katiimer 3 Daha kolay ve daha dogru veri etrisimiyle baglantili olarak sorunlara ¢6zim sirecinin de daha etkili bir sekilde
ilerleyecegini distintiyorum.
Katiimer 4 Ozellikle ise alim siireclerinde adaylarin dijital yetkinlikleri, bu konudaki farkindaliklari ve 6grenme istekleri onlart bir

adim 6ne cikaracaktir. Ise alim siireclerindeki dijitallesme adimlart ve adaylarin bu siireclerde yasadiklart deneyimleri,
oradaki siireclere uyum saglama becerileri de gézlemlenebilir veriler olusturmaktadur.

Katiimer 5 Dijitallesme aslinda ¢ok kapsamli bir alan bu yuzden sektdrel bazda degisiklik géstermektedir. Dijitallesme genelde tiretim
yapmayan direkt °Genel Miidiirliik veya Ofis Ortaminda” ¢alisan firmalara katkist cok oluyor. Uretim yapan fabrika
ortamlarinda dijitallesme daha yavas ilerlemektedir. Insan kaynaklari yénetiminin operasyonel konularinda dijitallesme
cok onemli bir yer almaktadir. Bordro siireclerinin ve izin girilmesinin dijitale aktarilmast zaman agisindan oldukca
tasarruf saglamakta.

Katidimci 6 Dijitallesmenin en direkt etkisini calisma hayatt alacak bence. Mesela yapilan bir arastirmaya gbre 2030 yilinda var olacak
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mesleklerin yizde 85’1 heniiz kesfedilmedi. Bu nedenle is gilicti yonetimi ve yetenek yonetiminin 6zellikle dijitallesmeden
biiyiik 6lctide etkilenecegine inaniyorum.

Katidimer 7 Olmazsa olmaz bir konu. Cagi yakalamak, mevcut siirecleri giincel ihtiyaclara gbre otomatizme etmek sirketlerin
devamlihgini saglamak icin kritik. Dijitallesme streglerini hizli bir sekilde hayata geciren start-up firmalar, e-ticaret
sitketleri vb. yapilar, kurumsal firmalardan ¢ok daha hizli biyiime grafikleri yakaliyorlar. Bu strecletle baglantil roller de
kariyer anlaminda aranan roller olmaya bagladi.

Katilimci 8 Ozellikle yenilikgilik agisindan is yiikiinii oldukea azaltacagini ditstiniiyorum.

Katidimer 9 Insan temelli cogu isin 6zellikle tekrara dayanan laboratuvar islemlerinin cogunun ileride robotlar tarafindan yapilacagini
ve insan isgliciine olan ihtiyacin azalacagint distiniiyorum. Hatta bu degisime sahit oluyoruz simdiden. Genel olarak ise
dijitallesme beraberinde iletisim ve bilgi transferinde de bircok avantaj saglayacagindan saghk hizmetlerindeki gelisme
daha da ivme kazanacakur.

Katilimer 10 Pozitif yonde artarak ilerleyecegini diigtiniiyorum.

Katidimer 11 Agtkgast bu durumun olumlu yéniinden ¢ok olumsuz yoniinii yasamakta ve gérmekteyim. Ozellikle ekip calismast, insan
iliskileri daha dogrusu duygularin aktarimi konusunda cesitli zorluklar yasatiyor.

Tablo 7’ye gore 11 katthmcidan 10’u dijitallesmenin 6rglitlere avantaj saglayacagini 6zellikle insan kaynaklart
departmanlarinda operasyonel faaliyetlerin, bordro stireclerinin dijitale aktarilmasinin vakit kazanimi sagladigini ve
dijjitallesmenin calisma hayatina olumlu etki yapacagini distntrken katithmecilardan bir tanesi ise dijitallesmenin
olumlu y6ntinin oldugunu kabul etmekle beraber 6zellikle insan iliskileri, duygu aktarimi konusunda olumsuz yénde
etkili oldugunu ifade etmistir.

3.2.8. Dijital Déniisiimiin Etkisiyle Olusacak Degisiklik Dikkate Alinarak Hangi Yetkinliklerin
Hangi Yontem ile Kazandirilacagi Uzerine Universitelerde Bu Tarz Egitimlerin Bulunmasinin
Gerekliligine Iligkin Analiz Sonuglart

Dijital déniisimin etkisiyle olusacak degisikligi dikkate alan analiz, yaraticilik, problem ¢6zme, iletisim gibi
konularini kapsayan ve hangi yetkinliklerin hangi yontem ile kazandirilacagi tizerine Universitelerde ve/veya yiksek
lisans, doktora programlarinda bu tarz egitimlerin bulunmasi sizce gerekli mi sorusuna yonelik ifadelerinden elde
edilen veriler asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 8. Dijital Déniisiimiin Etkisiyle Olusacak Degisikligi Dikkate Alan Hangi Yetkinliklerin Hangi Yéntem ile
Kazandirilacagi Uzerine Universitelerde Bu Tarz Egitimlerin Olmasi Gerekliligine Yonelik Ifadeleri

Katilimcilar Katilimcilarin Ifadeleri

Katiimer 1 Evet kesinlikle bu tarz egitimlerin olmasi gerekiyor. Insanlar aldiklari egitimler sonucunda bircok konuda eksik
kaliyorlar ve bunlari sadece staj imkani yakalan insanlar gérebiliyor. Bu tarz egitimler okullarda verilirse adaylar bilgiye
sahip olarak ¢alisma hayatinda da daha basarili olabilirler.

Katiimer 2 Evet, o6zellikle insan kaynaklari, isletme, iletisim vb. alanlarin programlarinda mutlaka bu tip konularin bulunmast
gerektigine inantyorum.

Katilimer 3 Evet, kesinlikle gerekli.

Katiimer 4 Cok net olarak gerekli olduguna inantyorum. Orzellikle giincel hayattan deneyimlerin paylasildigi bir ortam

universitelerde ¢ok kiymetli olacaktir. Kurumlarin ne aradigini bilmek gercekten zor ancak yukarida bahsettigim giicli
iliski gelistirme, dijital yetkinlikler, esneklik, yenilik¢ilik gibi temel kavramlar tizerine yapilacak ¢alismalar is hayatina
atilacak 6grencileri birka¢ adim 6nde baslatacaktir.

Katiimer 5 Evet gerekli, her gecen sene insan kaynaklart bélimleri daha fazla gelisiyor ve iletliyor. Aynt zaman da dijitallesiyor.
Egitimlere eklenmesi ve gincellenmesi gerekiyor.
Katilimci 6 Yetkinlik kazandirmaya yonelik ¢alismalarin olmasi tabii ki 6nemli ama uygulamanin bagarili olmasi igin kisilerin buna

istekli olmast da 6nemli o nedenle herkesi kapsayacak bir egitim veya miifredat olabilir mi emin degilim. Kisilerin bu
Ozelliklerine agirlik vermeleri icin daha ¢ok kocluk tizerine ek dersler veya se¢meli derslere yer verilebilir.

Katidimer 7 Bu konularda egitim déneminde bilgi paylasimt 6nemli ancak sadece egitim ve teorik bilgi / yontem paylasimi gibi
degil, sektérden guncel 6rnekletle is hayatindan da katkilarin saglanmast etkili olur gériistindeyim.

Katilimcr 8 Kesinlikle gerekli oldugunu 6zellikle is yeri psikolojisi, davranis bilimleri gibi derslerin agihk olmast gerektigini
distinmekteyim.

Katidimer 9 Son derece gerekli.

Katilimer 10 Gerekli oldugunu distiniyorum ama yeterli ve etkin olacagt konusunda siipheliyim.

Katiimer 11 Kesinlikle gerekli oldugunu dustinmekteyim hatta tGniversitelerdeki bolime yonelik stajlarin arttirilmast taraftartyim. 1

yil stajin, 1 yil yabanci dil hazitlik egitiminin daha faydali olacagini diisinmekteyim.

Tablo 8¢ gore 11 katlmcadan 9’u dijital déntsimiin etkisiyle olusacak degisikligi dikkate alan analiz,
yaraticilik, problem ¢6zme, iletisim gibi konularint kapsayan ve hangi yetkinliklerin hangi yontem ile kazandirilacag
Uzerine universitelerde ve/veya yiiksek lisans, doktora programlarinda bu tarz egitimlerin bulunmasinin son derece
gerekli oldugunu ve fayda saglayacagini ifade ederken, 2 katilimct bu tarz egitimlerin miifredatta olsa da bu egitimlerin
yeterli olacagint diisinmedigini ifade etmektedir.
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Sonug ve Tartigma

Insan kaynaklart uzmanlari 6rglt icerisinde calisanlarin ise segilmesi ve yetlestirilmesi, motivasyonlarinin
saglanmast, alacaklart egitim ve gelistirme islevi gibi isten ayrilmasina kadar olan siireg icin kritik bir 6nem ve deger
tasimaktadir. Bu nedenle insan kaynaklart uzmanlarinin yetkinlikleri dogru bir sekilde tespit edip, degerlendirmesi
gerekmektedir. Dolayisiyla bu ¢alismanin amact insan kaynaklart uzmanlarinin perspektifinden aday calisanlarin
kendilerinden beklenen ve/veya gelecekte ihtiya¢ duyulan yetkinlikleri kavramasi, hangi yetkinliklerin kazanilmast
veya gelistirilmesine yonelik bilgi sahibi olunmasini, basarinin yakalanabilmesi, kendilerine ve calistiklart is yerlerine
deger katabilmeleri icin hangi yetkinliklere sahip olmalari gerektigi konusunda farkindalik kazandirmasidir. Calismanin
amacina bagl olarak arastirmada bu yetkinliklerin degetlendirilmesi yoniinde nitel arastirma yontemlerinden yart
yapilandirlmis miilakat tekniginden faydalanlmistir. Arastirmanin calisma grubunu ise Istanbul, Izmir ve Sakarya
illerindeki 11 insan kaynaklart uzmani olusturmaktadir.

Calismada uzmanlarla yapilan gorismeler dogrultusunda elde edilen verilerin sonucunda, adaylarin veya
meslegini devam ettirmekte olan calisanlarin degisip gelismekte olan is diinyasinda ilk basta dijitallesmeyi ve degisimi
yakalayip beraberinde bu degisimin getirdigi ve/veya getirecek olan yetkinlikleri bunyelerinde barindirmalari, hali
hazirda yetkin olduklart konulari ise gelistirmeleri sektdrdeki devamliliklart ve basarilart i¢in 6nemli bir husustur. Bu
dogrultuda insan kaynaklari uzmanlarinin deneyimleri yoniinde gelisime ve degisime actk olma, etkili iletisim
yetkinliklerinin beraberinde ¢6ziim odakli olmak, stres yonetimi, ekip c¢alismasina yatkinlik, azimli merakli ve
aragtirmact olmak, dijital yetkinliklere sahip olmak calisanlarin ¢alisma hayatinda bagariya ulasmalart igin kazanmalart
ve/veya gelistirmeleri gereken yetkinlikler arasinda bulunmaktadir.

Bu calismada insan kaynaklari uzmanlarinin ise alim siireglerinde adaylarda en c¢ok aradiklart yetkinlikler
arasinda ekip caligmasi, etkili iletisim ve insan iliskileri yer almaktadir. Ayni zamanda bu yetkinlikler adaylarda mevcut
olmayan yetkinlikler arasindadir. Katdlimecilarin 8’inin ekip calismasi, 7’sinin etkili iletisim ve 6’siin insan iliskileri
yetkinligini tercih ettigi ve adaylarin da bu yetkinlikleri kazanmalart gerektigi gozler 6niine serilmistir. Insan kaynaklart
uzmanlart da dogru yetkinlere sahip adayt se¢mek icin aday degerlendirme stirecinde beklentileri ve ¢agin gereklilikleri
dogrultusunda aradiklari yetkinlere sahip adaylart segerek is performansini artirabilmeyi, ekip c¢aligmalarin
gliclendirebilmeyi, Orglitin basarisint destekleyebilmeyi bu sayede rekabet avantajini artirarak uzun vadeli basariyt
saglayabilmeyi amaglamaktadirlar. Caliganlarin insan kaynaklart uzmanlarinin bu beklentilerinin farkinda olup,
degisimi yakaladiklar1 ve kendilerini yenileyebildikleri takdirde sektér igerisinde bagariy1 yakalayabilme sanslart oldukca
yuksektir.

Tablo 9. Katihmcilar Tarafindan En Cok Ifade Edilen Adaylarda Olmast Gerekli Yetkinlikler

Katilimcilar Tarafindan Adaylarda En

Stra No Cok Aranan Yetkinlikler Tekrar Ifade
1 Ectkili Tletisim 16 Kez
2 Ekip Calismast 13 Kez
3 Cozum Odaklilik 13 Kez
4 Yeniliklere ve Degisime Aciklik 13 Kez
5 Insan Iligkileri 10 Kez
6 Siirekli Ogrenme 6 Kez
7 Zaman YOnetimi 5 Kez
8 Esneklik 5 Kez
9 Analitik Dustinme 4 Kez
10 Baski Altinda Calisabilme 4 Kez
1 Teknik Bilgi 4 Kez
12 Uretkenlik 3 Kez
13 Kolay ve Hizli Adapte Olabilme 3 Kez
14 Veri ve Bilgi Yénetimi 3 Kez
15 Karmastk Problem Cézme Becerisi 3 Kez
16 Empati Kurmak 3 Kez
17 Merakli ve Istekli Olmak 3 Kez
18 Yabanci Dil 3 Kez
19 Liderlik 2 Kez
20 Inisiyatif Alabilme 2 Kez
21 Yaraticilik 2 Kez
22 Dijital yetkinlikler 2 Kez
23 Girisimcilik 1 Kez
24 Elestirel Diistinebilme 1 Kez
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Tablo 10. Katilimcilar Tarafindan En Cok Ifade Edilen Adaylarda Mevcut Olmayan Yetkinlikler

Katilimcilar Tarafindan Adaylarda

Sura No Mevcut Olmayan Yetkinlikler Tekrar Ifade
1 Insan Iligkileri 3 Kez
2 Ectkili fletisim 3 Kez
3 Yabanci Dil 2 Kez
4 Merakli Olmak 2 Kez
5 Coztum Odaklilik 2 Kez
6 Geri Bildirim Saglama 1 Kez

Yukarida yer verilen bulgulara yonelik olarak insan kaynaklari uzmanlarinin adaylardan veya calisanlardan
bekledigi yetkinlikleri gelistirmeleri kisilerin daha kolay is bulmasi, isinde basartya ulasmasi, 6rglite ve kisiye yonelik
rekabet piyasast icerisinde avantaj saglamast agisindan katki saglamaktadir. Ozellikle adaylarda bulunmast beklenen
etkili iletisim, ekip calismasi, ¢6zim odaklilik, yeniliklere ve degisime aciklik, insan iligkileri, stirekli 6grenme, zaman
yonetimi, esneklik, analitik diisinme yetkinlikleri gelistirilmeliyken diger taraftan adaylarda mevcut olmayan insan
iliskileri, etkili iletisim, yabanct dil, meraklt kisilik yapist, ¢6zim odaklilik ve geri bildirim saglama yetkinliklerinin
kazanilmast insan kaynaklari uzmanlarinin adaylarda aradiklart ve adaylarda beklentilerini karsilayamadiklar
yetkinliklerin aynt olmasi sonucuna erisilmesiyle bu yetkinlikleri farkina varan ve barindiran kisilerin saglikli bir kariyer
stireci gecirecegi aynt zamanda motivasyon ve verimliliklerinin de artacagt séylenebilmektedir.

Bu calismayla birlikte calisanlarin veya aday calisanlarin kendilerinden beklenen ve gelecekte ihtiya¢ duyulan
yetkinlikleri kavramasi, 6rglitlerde bagarty: yakalayabilmeleri, kendilerine ve Srgiitlerine deger katabilmeleri i¢in hangi
yetkinliklere sahip olmalari gerektigi konusunda farkindalik kazanmalart beklenmektedir. Ayrica insan kaynaklari
yonetimi alaninda egitim veren kurumlarin miifredatlar: agisindan yetkin insan kaynaklart adaylan yetistirebilmeleri
dogrultusunda fikir olmasi, insan kaynaklari boliimlerinde yapilan uygulamalarda 6zellikle ise alim streglerinde yol
gosterici rehber olmast ve 6rgiit icinde yetkinlik modeli olusturulmast konusunda bir veri kaynagi olabilmesi a¢isindan
da énemlidir.
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