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YETENEK YONETIiMi UYGULAMALARI VE iK
STRATEJILERI UZERINE DEGERLENDIRMELER

GIRIS

Yetenek yonetimi kavrami son yillarda 6zellikle kiiresel 6lgekte is giicli dolagiminin
da artmas1 dolayistyla isletmeler i¢in hayli dnemli bir konu halini almistir. Ozellikle
uluslararasi isletmelerin bu konuya diger isletmelere nazaran ¢ok daha fazla 6nem
verdikleri bir gercektir. Bu kapsamda isletmeyi giinlin sartlarina uyum saglar hale
getirmek ve daha ileriye tasimak i¢in “Yetenek Yonetimi” kavramu iistiinde durulan

konularin basinda gelmeye baglamistir.

Gerek yerel is yapan gerekse uluslararasi arenada sz sahibi olmak isteyen her igletme
oncelikle ¢alisanlarin1 segmede biiyiik bir titizlik sergilemektedir. Glinlimiizde sadece
isletmede belli gorevleri yerine getirebilmek adina is goren alim1 yapilmasi artik cogu
departman icin yetersiz olarak goriilmektedir. Bu noktada karsimiza hem standart igleri
yiirlitebilecek hem de isletmeyi bir iist seviyeye cikarabilecek “Yetenekli” is

gorenlerin tespit edilmesi 6nemli hale gelmistir.

Iste bu sebepler neticesinde hem siirdiiriilebilir stratejiler toplulugu gelistirmek hem
de rekabet edebilirlik diizeyini kaybetmemek adina “Yetenek Yonetimi” kavrami
isletmelerin baglica deger verdikleri ve goz Oniine aldiklari konu halini almistir.
Yeteneklerin tanimlanmasindan elde tutulmasma hatta yedeklenmesine kadar ele
alinan bu siire¢ bircok adimdan olusmakta ve titizlikle yiiriitiilmesi gerekmektedir. Bu
anlamda c¢alismanin ilerleyen kisimlar1 hem “Yetenek Yonetimi” siireglerinden
bahsetmekte hem de bu konuda degerlendirme ve yorumlar ile insan kaynaklar1 ve

isletme siireglerine bazi1 6neriler getirmektedir.



1. Yetenek Yonetimi Uygulamalar:

Isletmelerde “Yetenek Y&netimi” adi altinda cesitli uygulamalar belli basliklar altinda
toplanarak uygulanmaktadir. Bunlar yetenek tamimlarinin yapilmasi, kritik
pozisyonlarin tespit edilmesi ve yetenek siniflandirmasi, yetenegi ¢ekme, yetenegi
se¢me ve yerlestirme, yetenegi gelistirme, yetenegi elde tutma ve yetenek yedeklemesi
olarak karsimiza ¢ikan siire¢lerden olusmaktadir. Calismanin sonraki boliimii bu

stireglere iliskin detayli bilgi ve degerlendirmeler igermektedir.

1.1.Yetenek Tanimlarinin Yapilmasi, Kritik Pozisyonlarin Tespit Edilmesi ve
Yetenek Siniflandirmasi

Yetenek yonetimi siireci ile ilgili uygulama gelistirme noktasinda belki de en kritik
nokta yetenegin tanimlanmasi ve hangi pozisyonlarin sisteme dahil edilecegi
yonilindedir(Celik, 2019). Bazi uygulamalarda belirli pozisyonlar (bu pozisyonlar
yonetici ve yoOnetici adayi pozisyonlari gibi) sisteme dahil edilirken, bazi
uygulamalarda tiim pozisyonlarin yetenek yonetimi uygulamalari icerisine dahil

edildigi goriilmektedir(Boz, 2018).

Bu kapsamda isletmelerde benzer siiregler takip edilmektedir. Oncelikle yeteneklerin
tanimlarinin yapilmasinda yazili bir yonetmelik veya diizenlemeye ihtiya¢ vardir,
yeteneklerin ige alinmasindan 6nce kritik pozisyonlarin belirlenmesi agsamast titizlikle
yapilmalidir. Genelde yetenekli olabilecek veya isletme i¢in bir vizyon olusturabilecek
olarak distiniilen yetenekler i¢in Oncelikle departman ihtiyaglart gz Oniine

alinmalidir.

Yetenek yonetimi uygulamalar kurgulanirken, dncelikle hedef ve stratejiler gozden
gecirilerek acik ve net bir sekilde tamimlanir (Alayoglu, 2010). Isgiicii planlamast,
isletmenin hedef ve stratejileri cercevesinde belirlenen kritik yonetsel ve teknik
pozisyonlar igin, hangi donemde, hangi sayida, hangi pozisyonlarda ve hangi
yeteneklere ihtiya¢ duyulacaginin tespit edilmesine yoneliktir. Bu tespit yapildiktan
sonra, belirlenen kilit pozisyonlarda istenilen performansi gosterebilecek “ideal is

goren profili” tanmimlanir. Is gorenlerin profillerini dogru tespit etmek, isletme icin
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gerekli olan ideal profile sahip yetenek portfoyiiniin ¢ikarilmasi ve uygun ise uygun

yeteneklerin yerlestirilebilmesi agisindan da 6nemlidir(Alayoglu, 2010).

Yetenek yoOnetiminin Orgiitsel acgidan bir diger Onemli ayafi yetenek
smiflandirmasidir.  Yetenek  siniflandirmasinda  farkli  bakis  acilarn  ile
karsilagilabilmektedir. Asagida kapsamli bigimde ele alinmis bir simiflandirma yer

almaktadir (Pogorzelski ve dig., 2010).

* Gelir getirenler: Dogrudan pazarlama, satis temsilcileri, e-ticaret teknik tasarim ve

operasyon elemanlari.

* Operasyonlar, para ve zaman tasarrufu saglayanlar: Hukukgular, finans ve muhasebe
islevleri, insan kaynaklar1 yoneticisi, yonetici asistani, bilgi teknolojileri uzmani, tesis

madurd.

» Miisteri destegi saglayanlar: Web site destek, siparis izleme birimi ve miisteri

hizmetleri.

« Uriin ya da hizmet iiretenler: Uriin gelistirme, imalat ve yaratic1 hizmetler, piyasa

arastirmas.

Ozellikle yukarida bahsedilen yeteneklerin belirlenmesi, isletme ihtiyaglari
dogrultusunda is tanimlarinin yapilmasi ve yetenek siniflandirmasinin da bu stratejiler
etrafinda olusturulmas baslica adimlardandir. Ornegin yeteneklerin siniflandirilmasi
stireclerinde daha ¢ok ithalat/ihracat, Uretim, AR-GE ve pazarlama gibi departmanlarin

oncelikli oldugunu sdéylemek yanlis olmaz.

1.2.Yetenegi Cekme

Ihtiyag duyulan alanlarda yetenekli is goren adaylarmin isletmeye gekilebilmesi ve
katiliminin saglanmasi icin, isletmeyi rakiplerine nazaran farkli ve cazip kilacak,
benzersiz ve sira dis1 uygulamalara yer verilir(Celik, 2019). Bu uygulamalar iginde,
uygun calisma ortami, ticret ve ddiillendirme sistemleri, kariyer firsatlari, sosyal

haklar, yarar paketleri ve benzerleri yer alir (Alayoglu, 2010).



Ozellikle kariyer sitelerinde ise alim ilanlarinda karsilasilan “yénetici aday1 olarak
yetistirilme” ibaresi dikkat c¢eken ibarelerdendir. Bu kapsamda hazirlanan ilan
iceriklerinde; belirtilen sartlarin aslinda is gorenin kendini gelistirmesine firsat veren
bir ortamda ¢alisacagi, iletisim ve arkadaslik ortaminin tatmin edici diizeyde oldugu,
uluslararasi bir isletme ise uluslararasi bir ¢alisma ortaminin saglanmasinin adaya vaat
edildigi bilgileri yer alabilmektedir. ilerleyen siireclerde ise ise alinacak adaymn
departmani ile ilgili her tiirlii stiregte s6z hakki olabilecegi, fikirlerini acik¢a beyan
edebilecegi bir is ortaminin saglanacagi, isletme iriinlerinden indirimli olarak
faydalanilabilecegi, y1l igerisinde ¢esitli etkinlik ve hediyelerin olacagi, is gorenlerin
kendilerini gelistirmeleri i¢in uygun ortamlarin saglanmasi/izinlerin verilmesi/
desteklerin olusturulmasi i¢in sartlarin saglanacagi ile ilgili vaatler “Yetenegi Cekme”
siireci ad1 altinda siralanabilmektedir. Ayrica iicretler ve yan haklar konusunda da
emsal isletmelerden daha fazla imkan saglanmasi da “Yetenegi Cekme” siirecinde
onemli etkenler haline gelmektedir. Konuyla ilgili olarak alaninda yiikselme ve
ilerleyen siireclerde kariyer firsatlarinin saglanmasi da vaatler arasinda yer

alabilmektedir.

Incelendigi {izere bir isletmenin “Yetenek” ise alimi konusunda belirledigi
departmanlar igin uyguladigi yetenegi ¢ekme stratejileri aslinda ¢ok da birbirinden
farkli olarak nitelendirilebilecek 6zellikte degildir. Ancak uluslararasi bir deneyim ve
uluslararasi ¢evre hakkinda bilgi edinme ve 6grenme firsati sunmalari bazi isletmeleri

On plana ¢ikarmasi agisindan 6nemlidir.

1.3.Se¢me ve Yerlestirme

Se¢me ve yerlestirme, kurum disindan yetenekleri bulmak ve orgiite kazandirmak
noktasinda en baslica fonksiyon olarak ortaya ¢ikmaktadir. Segme ve yerlestirme ayni
zamanda insan kaynaklar1 yonetiminin basli basina bir fonksiyonudur. Bu fonksiyon

alt bagliklar1 ile tantmlamak gerekirse (Celik, 2019);

e Aday havuzu olusturma, basvuru kabulii, 6n eleme kesin aday havuzu

olusturma,



e Secim sinavlari,
+ Bilgi smavlari (yeterlilik sinavlari),
« Psikoteknik testleri,

e (Goriisme (Miilakat),

e Adaylar hakkinda bilgi toplama seklindedir.

Oncelikle yetenekli is gorenlerin hangi departmanlar i¢in saglanacagi, is tanimlar1 ve
siniflandirilmalarinin yapilmasinin ardindan belirlenen sart ve ozelliklere sahip is
gorenlere ulagmak igin Oncelikle isletmeler son zamanlarda internet Uzerinden
eslestirme yapan kariyer sitelerini kullanmaktadirlar. Bu ilanlarda isin kapsam ve
icerigi hakkinda bilgilerin verilmesinin yani sira ve yetenegi cekme stratejileri adi
altinda bilgilendirmelerin yapilmasi da dikkat c¢ekmektedir. Ayrica burada
bahsedilmesi gereken diger 6nemli konu ise adaylarin ve yeteneklerin yakin ¢evreden
veya isyerinde hali hazirda calisan personelin Onerilerini takiben de aday
degerlendirmesi ve ise alim1 yapildig1 gercegidir. Yani bazi pozisyonlar i¢in sadece
basvurular degerlendirilirken bazi pozisyonlar i¢in de referansa yonelik ise alim
prosediirleri uygulanmaktadir. Ancak “Yetenek YoOnetimi” kapsaminda belirlenen
boliimler i¢in Oncelikli ve asil olarak uygulanan sistem basvuru havuzunun

degerlendirilmesi ile gerceklestirilmektedir.

Bagvuru siirecini kapsayan dilimde adaylar basvurularini ilana yoOnelik olarak
gerceklestirmekte ve daha sonrasinda olusturulan aday havuzu icerisinden “yetenekli”
olarak degerlendirilebilecek is gérenlere ait bir baska havuz olusturulmaktadir. Burada
belirlenen adaylara yonelik olarak sonraki siirecler ise sinav agamalarini ve ardindan
basarili adaylar ile gerceklestirilen kurum ve yOnetici miilakatlarini
kapsayabilmektedir. Yeteneklere yonelik gergeklestirilen sinavlar kisilik envanteri ile
baslayan ve genel yetenek ve dil bilgisi testleri ile devam eden bir strecleri
kapsayabilmektedir. Burada asil amag¢ kurum kiiltiiriine uyum saglayabilecek ve ayni
zamanda bagarili adaylar1 kurum biinyesine katmaktir. Yani yetenekler hem yetenekli

olduklar1 alanlara gore hem de kisiliklerine gore bir secime tabii tutulmaktadir.

Sonrasinda gergeklestirilen miilakatlar ise IK ydneticileri ve basvurulan alandaki

uzman ve yoneticiler esliginde yapilabilmektedir. Son asamada eger hala



degerlendirme yetersiz goriiliir ise referanslar istenmekte ve ise alim siireci
gerceklestirilmektedir. Bu noktada belirtilmesi gereken 6nemli noktalardan biri ise
eger “Yetenekli” ig goren olarak ise alinan kisinin kurum ile uyumu saglanmaz ise
hukuki bir hak olarak sézlesmede belirtilen siireler igerisinde kurumla iliskisinin
sonlandirilacag1 veya ayni sekilde “Yetenekli” is gorenin kendisine sunulan sartlarda
bir eksik veya vaat uyusmazligi ile karsilasmas1 durumunda sézlesmesini fesih edecegi
yonundeki bilgilendirmedir. Bu degerlendirmeler neticesinde kurumlarin ise alim

slireglerinde olabildigince seffaf olmalar1 Gnem arz etmektedir.

1.4.Yetenegi Gelistirme

Yetenek yOnetimi baglaminda yetenegi gelistirme mevcut yetenegin siirekliliginin
saglanmast ve var olan fakat gizli kalmis yeteneklerin ortaya c¢ikarilmasi,
iyilestirilmesi ve ayn1 zamanda gelismeler ve degisimler karsisinda ¢alisanlarin hazir

hale getirilmesi amaglanmaktadir (Altindz, 2009).

Yeteneklerin gelistirilmesi yontinde yapilacak yatirimlar isletmeler acisindan oldukga
maliyetli olabilir. Bu nedenle, yapilan yatirnmin isletmeye geri doniisiiniin saglanmasi
ve miimkiin oldugunca uzun siire korunmasi hedeflenmelidir. Bunu saglamanin yolu
ise, i3 goren ve igveren c¢ikarlar1 arasindaki dengenin dogru bir sekilde
kurulmasidir(Alayoglu, 2010). Isletmeler bu egitim ve gelistirme programlarini bazi

departmanlar ve is Kollar1 ile sinirlandirabilmektedirler.

Bu kapsamda isletme i¢in katma deger yaratabilecek onemli alanlarda “Yetenekli” is
gorenlere ihtiyac duyulacag: tahmin edilebilecek bir gergektir. Isletmenin bu kisiler
icin  onemli maliyetlere katlanarak gerceklestirdigi egitimler s6z konusu
olabilmektedir. Bunlarin disinda devletin sart kostugu genel egitimlerin yapilmasina
da isletmelerce 6zen gosterilmektedir. Ihtiyag duyulmasi halinde “Yetenekli is
gorenler” igin talebe yonelik olarak egitimlerin alinmasina destekler verilebilmektedir.
Bu anlamdaki egitim ve gelistirmelere yine yonetim ekibinin “Yetenek Yonetimi”
konusuna bakis acilar1 ve bu konuda sahip olduklar1 bilincin onderlik ettigi

gorilmektedir.



1.5.Yetenegi Elde Tutma

Kritik Oneme sahip olan yetene8i elde tutma, oOrgiite kazandirilmis yetenegin
kaybetmemek i¢in yiiriitiilen ¢abalar1 ifade eder(Celik, 2019). Bir diger ifade ile elde
tutma uzun vadede calisan baghiliginin saglanmasidir. Rekabet {istinliigi ve
strddrdlebilir rekabet icin stratejik 6neme sahip olan yetenek Orgiite kazandirilmis olsa

dahi elde tutulmasi bir o kadar stratejik oneme sahiptir(Atli, 2012).

Isletmelerin yetenegi elde tutma konusunda diger bahsedilen “Yetenek Yonetimi”
asamalarinda oldugu kadar basarili olmas1 ¢ok énemli bir konudur. Isletmenin isgiicii
devir hizinin stirekli bir artis icinde olmas1 hem yetenekler hem de isletmenin gelecegi

acisindan biiyiik riskler barindirabilmektedir.

Yetenegi tutma asamasinda dikkate alinmasi ve iizerinde 6nemle durulmasi gereken
hususlart Alayoglu (2010); yetenekli is gorenlere isletme i¢in 6nemli olduklarinin
hissettirilmesi, gosterdikleri performans ve katkilarinin farkinda olundugunun
gosterilmesi, uygun bir ¢aligma ortaminin saglanmasi, niteliklerine bagli olarak dogru
pozisyonlarda gorevlendirilmesi, motive edici ticret ve 6diil planlari ile isletmeye
aidiyetlerinin guclendirilmesi gibi uygulamalara yer verilmesi olarak belirtmistir.
Ancak yukarida sozii edildigi sekilde heniiz tam olarak kurumsal bir isletme yapisina
sahip olmayan isletmeler i¢in is tanimlar1 her ne kadar 6zenle yapilsa da aslinda
departmanlar igerisinde islerin dagilimi konusunda bir netligin olmamas: da goze
carpabilmektedir. Bu durum da yetenekli is gorenlerin kendi alanlar1 disindaki islerden
de kimi zaman sorumlu tutulmalari ile sonu¢lanmaktadir. Bu anlamda “yetenekli” is
gorenler vaat edilen calisma ortamlarindan bazi durumlarda sapma oldugunu
gormektedirler; bu durum da igyerine baglanmalari1 ve aidiyet duygusu
olusturmalarinin 6niine gegmektedir. Benzer sekilde siire¢ igerisinde yetenekli is
gorenlerin isletme tarafindan siradanlastirilmalari, yapilan islemlerin ve islerin
benzerligi dolayisiyla gelisimin kisitlanmasi, esnek calismaya pek miisaade
edilmemesi ve kurumun “yetenekli” ig gorenler olarak ise aldigi bu kisilere bunu
hissettirmemesi dolayisiyla beklentiler karsilanmamaktadir. Yine de iicretler ve ek
odiillendirmeler konusunda sene igerisinde farkli 6demelerin yapilmasi ve ddiillerin

bulunmasi ise yetenegi elde tutma konusunda pozitif sayilabilecek kiigiik etkisi olan



adimlardandir. Ancak tek basina bu uygulamalarin yetersiz oldugu “Yetenekli” is
gorenlerin isten ayrilmasi ve yeni bir firsat i¢in degerlendirmelere siirekli agik olmalari

yetenegi tutma konusunda isletmelere zorluk ¢ikarabilmektedir.

Uzerinde durulmasi gereken bir diger konu ise “Yetenek Yonetimi” uygulamalari
icerisinde Gst yonetimin bilincidir. Ozellikle “kurumsal yapiya” ge¢meye calisan bir
“aile sirketi” profiline sahip isletmeler i¢in bu durum hem yonetsel agidan islemlerin
karmagiklagsmasina hem de “Yetenek yonetimi” kapsaminda c¢alisanlarin pek fazla
deger géormemesine hatta umursanmamasina sebebiyet verebilmektedir. Yine st
yonetimin igletme stratejileri ve planlarini olusturma asamasinda “Yetenek yonetimi”
kavrami ve Onemi ile ilgili yeterli diizeyde bilgi sahibi olmamasi da gelecekte bu
konuda atilacak adimlar etkileyebilmektedir. Bu ¢ikarimin yapilabilmesindeki baslica
sebep ise isgilici devir oraninin isletme sahipleri tarafindan umursamazca
arttiritlmasindan kaynakli olabilecegi gosterilebilmektedir. Yani diger bir deyisle bu tip
yonetimlerde “Yetenekli is géren” olarak ise alinmis ve hali hazirda isletmede bulunan
i gorenleri elde tutmak icin yoOnetim ekibinin herhangi bir ¢abasi
bulunmayabilmektedir. Yetenegi elde tutma asamasi sadece IK departmaninin
sorumluluguna birakilmamali ve yeteneklerin beklentilerinin karsilanmasi noktasinda

yonetim ekibi saglikli bir durus sergilemelidir.

1.6.Yetenek Yedeklemesi

Yetenek yedeklemesi, kilit yonetim pozisyonlar: ile liderlik pozisyonlar1 gibi orgiit
acisindan 6nemli pozisyonlarin beklenmedik nedenlerden o6tiirli bosalmast durumuna
yonelik olarak dogru yeteneklerle yeniden doldurmaya hazirlikli olmak i¢in yiiriitiilen
etkinlikler olarak ifade etmektedir(Celik, 2019). Bu noktada ise ortaya ¢ikan insan
kaynaklar1 yonetiminin bir diger fonksiyonu olan insan kaynaklari planlamasidir (Boz,

2018).

Isletmelerde bazi 6nemli is kollarinda sadece tek bir kisinin calismas1 “Yetenek
Yedeklemesi” adi altinda yiriitilen c¢alismalarin pek de planlama dahilinde
yapilmadigiin gostergesi olarak sayilabilmektedir. Ornegin, magazalarin satis

islemleri ile ilgilenen ve pozisyonunda 6nemli derecede katkilar1 olan is gorenin yerini
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dolduracak herhangi bir aday bulunmamasi buna 6rnek olarak gosterilebilir. Benzer
sekilde uluslararasi departmanlarda yoneticilerin yerine vekalet edecek is gorenlerin
bulunmasi1 dolayisiyla “yetenekli is goren” alimi veya bu yoneticilerin
yedeklenmesinin diisliniilmemesi, isletmenin gelecegi adma biiyiik bir stratejik
hatadir. Bu departmanlardaki aksama ve eksikliklerde yonetim ekibi bizzat duruma
mudahale etmek zorunda kalmakta ve yOdneticinin rolini Gstlenmesi igin st
yonetimden bir kisi ise dahil olabilmektedir. Bu durum bile “yeteneklerin
yedeklenmesi” veya basarili bir sekilde yonetilmesi anlaminda sorun teskil edebilecek

bir ortam olusturmaktadir.

Yetenek yedeklemesinin 6nemi, siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglama yoniinde
kaybedilen yetenegin yerinin hemen doldurulmasidir. Iyi bir tanimlama ve planlama
stireci ile kesintisiz akigin onii agilmahidir (Celik, 2019). Surdirilebilirligin belli bir
yonetici ekibi ile saglanacag: diisiincesinin hakim oldugu isletmeler gelecekte islem

yogunlugu sebebiyle sorunlar yasayabilmektedirler.

Bazi departmanlarda uzun yillardir igletmeye hizmet vermis deneyimli yoneticilerin
bulunmasinin da “yetenek yedeklemesi” yapma konusunda isletmeye bir rahatlik
saglamaktadir. Bu konuda yonetici ekibinin uzun yillardir hizmet veriyor olmasi,
yerlerinin yedeklenmesi ile ilgili endiselerin olusmamasi i¢in igletmeye bir rahatlik
sagliyor olabilecegi soylenebilir. Ust ydnetimin bu diisiincesi ve beraberinde
uyguladiklar1 yontemlerin de “Yeteneklerin yedeklenmesi” adimlarimin Oniinii
kapattigin1 sdylemek yanlis olmaz. Bu siireclerin gelisigiizel sekilde uygulaniyor

olmasi gelecek adina kaygi verici ve diisiindiirticiidiir.

2.Yetenek Yonetimi Uygulamalar Icin isletmelerin insan Kaynaklar
Yonetimine Yénelik Degerlendirme Ve Oneriler

Yetenek yonetimi sureci ilgili biitiin uygulamalarin, isletmenin stratejilerini de dikkate
alarak, belirlenen hedeflere ulasilmasina katkida bulunacak sekilde ve entegre olarak
yiriitiilmesini ifade etmektedir(Alayoglu, 2010). Bu anlamda yetenek ydnetimi

orgutlerde amag, hedef ve stratejiler diisiiniilerek olusturulmali; siirekli gelisim ve
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ilerleme saglamak i¢in ise siirdiiriilebilir bir stratejik yetenek ydnetimi plani

uygulanmalidir.

Isletmelerin “Yetenek Y &netimi” kapsamu igerisinde uyguladig stratejiler ayrintili bir
bicimde yukarida paylasilmistir. Gorlilmektedir ki, bu stratejilerin olugturulmasi net

bir planlama eseri olmalidir ve de basarili sekilde siirdiiriilmesi olanakli kilinmalidir.

Oncelikle isltmeler icin yetenek tanimlarinin yapilmasi, kritik pozisyonlarm tespit
edilmesi ve yetenek siniflandirmasi konusunda sadece insan kaynaklari departmani
sorumlu tutulmamali bu islemler icin iist yonetimin destegi de alinarak planlamaya
devam edilmelidir. Ve sonrasinda uygulanacak planlarin hazirlanmasinda yonetimden
gerekli onaylar alinmalidir. Yetenek yonetimi sistemli ve isletme stratejilerine entegre

bir sekilde ilerletilmelidir.

Yetenegi ¢cekme ile ilgili ise uygulanan yontemler giincel ve gelistirilebilir olmali ve
ayrica stirecin nasil isleyecegi ile ilgili bilgilendirmeler yapilmalidir. Unutulmamalidir
ki vaat edilenlerle gerceklesenler arasinda bir farkin bulunmasi sonraki agamada
isletme imajina zarar verebilecek niteliktedir. Buna ek olarak mevcut politikalarin yan1
sira daha fazla imkanlar sunulmali, yetenekli is gorenler igin daha ozerk alanlar
yaratilmasina dikkat edilmeli, calisma ve is kosullar1 esneklestirilmelidir. IK y&netimi
de bu degisimleri saglamak i¢in etkin ¢aligmalar yiiriitmeli ve stratejiler dogrultusunda

“Yetenek Yonetimi” planlamasini iist yonetim ekibi ile gelistirmelidir.

Se¢me ve yerlestirme kisminda Kariyer olanaklarinin detayli bir tasnifinin isletmeye
ait web sayfasinda yer almasi onemli bir adim olacaktir. Bu eksiklik basvuru
asamasinda soru isaretlerine neden olabilmektedir. Prosediir ve siireglerin nasil
gelisecegine yonelik bir kariyer sayfasi olusturmak IK’min destegi ile degerli
olabilecektir. Ayn1 zamanda sadece belirli siteler iizerinden yetenek havuzu
olusturulmaya ¢alisilmas1 yeteneklere ulasma yoniinden basariy1 saglayamayacaktir.
Yeteneklerin daha farkli yollarla kendilerine ulagilmasini beklemeleri ve beklenen is
goren profiline belli alanlardan ulagsma imkansizlig1 gibi nedenlerle, adayin bagvuru
yapilacag1 veya degerlendirilecegi alanlar cesitlendirilmelidir. ise alma siireclerinde

ise ilgili smavlar ve miilakatlar daha fazla bilgilendirici olmalidir. Bu noktada
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isletmenin siradan bir sekilde tanitilmasi yerine daha interaktif yontemler tercih
edilebilir.

Yetenegi gelistirme ve yetenegin egitimi noktasinda ise IK daha fazla sorumluluk
tistlenerek farkli yeteneklere iliskin farkli gelisim programlari olusturmali, alana
iliskin farkli egitimler secilmeli ve bunlar isletme stratejileri dogrultusunda gelecek
yillar diistiniilerek yapilmalidir. Daha fazla kisinin yeteneklerini ortaya ¢ikarmak adina
“yetenek gelistirme” programlart sirket geneline yayilmali, gizli kalan yeteneklerin
kesfi saglanmalidir. Gelismeler stirekli kontrol edilmeli ve yetenekli is gorenlerin
beklentilerinin ne 6l¢iide karsilandigi raporlanmalidir. Gelistirme ve egitim kismina
sadece maliyet unsuru olarak goren iist yonetim ekibini de egitim ve gelistirme
faaliyetlerine destek saglamaya, hatta bu egitimlerin i¢ine dahil etmeye yonelik

caligmalar yuriitilmelidir.

Yetenegi elde tutma ile ilgili 6ncelikle tist yonetimin “Yetenek Yo6netimi” kavramina
olan durusunu degerlendirmek dnemlidir. Bu kapsamda IK yonetimine diisen rol iist
yonetim ile gerekli planlamalar1 ve toplantilari yaparak, iist yonetimin negatif durusu
var ise onlarin bu duruslarini degistirmeye yonelik adimlar atmaya caligmaktir.
Oncelikle 1K, “Yetenek Yonetimi” kavraminin 6neminden, siirdiiriilebilir rekabetteki
rollinden, isletmenin gelecek planlamasindaki 6neminden ve isletme i¢i dengelerin
saglanmas1 acisindan ne denli 6nemli bir kavram oldugundan siklikla bahsetmeli ve
bu kavramin isletme politikalarina girmesi icin etkin rol Ustlenmelidir. Bu anlamda
yapilacak degerli ¢caligmalar itibar1 yiikseltecek, is gorenlerin isletmeye bagliliklarini

ve yeteneklerin daha hizli gelismelerini saglayacaktir.

Yetenek yedeklemesi ile birlikte yetenegi elde tutma ¢alismalart da birlikte
yuruttlmelidir. Yetenek yedeklemesi lizerine etkin ¢alismalarin yapilmamasi hem hali
hazirda isletmede bulunan yetenekleri etkilemekte hem de kariyer firsatlarinin oniinii
kapatmaktadir. Bu anlamda bu durum da hizli isgiicii devrine katkida bulunmaktadir.
Ayrica yeteneklerin kendilerini degersiz ve Onemsiz hissetmelerinin Oniinii
acabilmektedir. Bu kapsamda IK daha etkin rol alarak yetenek yedeklemesine ihtiyag
duyan boéliimleri belirlemelidir. Sonrasinda daha aktif ve giiniin gerekliliklerine hizli

uyum saglayacak yetenekler ile mevcut yoneticilerin birlikte ¢calisabilecekleri ortami
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olusturmak zorundadir. Bu ayni zamanda isletme igerisinde olusan ortamin da bir
anlamda degismesine sebebiyet verecek ve daha esnek, daha farkli diislinceleri i¢inde
barindiran, daha az hiyerarsik bir ortam olusmasi elverisli yapacaktir. GUnun
gerekliliklerini yerine getirecek yeteneklerin belirlenmesinden, elde tutulmasina hatta
yedeklenmesine kadar olan agamalarin hepsinde degisime ve gelisime ihtiyag vardir.
IK ise tiim bu siirecin saglikli bir sekilde olusturulmasinda éncelikli sorumlu olan
departmandir ve bu noktada “Yetenek Yonetimi” kavramini isletme politikalarina

sokmast onun en 6nemli gérevi olmalidir.
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