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Oz

Cagdas ¢calisma hayati, yillar boyunca degisen ve gelisen teknoloji ile
birlikte, insanlarin sahip olduklar: bakis agisi ve farkli yaklasim modelleri
ile geliserek simdiki halini almigtir. Stratejik insan kaynaklart yonetimi
calisma hayatina bambaska bir bakis a¢isiyla yaklasmis ve siiregleri
daha kapsamli olarak ele almistir. Stratejik insan kaynaklar: yonetiminde
uygulanan yetenek yonetimi yaklasimi ile dogru ise, dogru kisiyi yerlestirmek
esas alinarak, yetenek yonetimi ile isletmeye kazandirilacak olan yetenekli
kisilerin tedariki ve istihdaminin yaninda, isletme igerisinde bulunan mevcut
calisanlarinda yeteneklerini belirleyip bu yeteneklerin, isletme strateji ve
hedefleri dogrultusunda etkili kullanimi amaglanmaktadtr.

Stratejik insan kaynaklar: bakis agisinin ve yetenek yonetimi uygulamalarinin
aktif olmasina dikkat edilerek secilen isletmeler, enerji sektoriiniin farkl
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alanlarinda hizmet vermektedir. Yapilan nitel aragtirmada iist ve orta diizey
yoneticilerle goriismeler saglanarak, arastirmanin temel ¢ikis noktasi olan
sorulara cevaplar aranmstir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik insan kaynaklar: yonetimi, yetenek, yetenek
yonetimi.

Talent management approach in strategic human
resources management

Abstract

Contemporary working life has evolved with the changing and developing technology
over the years, developing with the perspective of people and different approach
models. Strategic human resources management approached working life from a
completely different perspective and handled processes more comprehensively. With
the talent management approach applied in strategic human resources management,
it is aimed to determine the talents of the existing employees in the enterprise and
to use these talents in line with the business strategies and targets, in addition to
the recruitment and employment of talented people who will be recruited by talent

management by taking the right person in the right job.

The selected companies are active in different areas of the energy sector, taking into
consideration the strategic human resources perspective and talent management
practices being active. In the qualitative research, interviews were made with the
senior and middle level managers and answers were sought for the main starting

point of the research.

Keywords: Strategic human resources management, talent, talent management.

Giris

Personel yonetiminin, II. Diinya Savasi sonrasi baslamis olan yeniden
endiistrilesme siireci ile onemi artmaya baslamus, I. Diinya Savasi sonrasinda
kurulan istthdam yonetimi bu kavram kapsaminda birlestirilmistir. Bu donemde
personel yoneticiligi bir meslek halini almis, organizasyonlarda personel
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yoneticileri atanmaya ve daha sonra personel boliimlerinde ¢esitli uzmanlar
istihdam edilmeye baslanmistir. Ozellikle 1950°1i yillarin ilk dénemlerinde
personel yonetimi daha fazla profesyonel hale gelerek bu ve buna benzer
sistemlerin ¢alisma hayatindaki 6nemi artmaya baslamistir (Bingol, 2016).
Nitekim personel yonetimi, is odakliydi ve ¢alisani bir maliyet unsuru olarak
gormekteydi. Ancak insan unsurunun orgiitlerin rekabet Ustiinliigi elde
etmesindeki roliinii ve dnemini ortaya koyan yeni diisiinceler ve yaklagimlar
1970’lerin baslarindan itibaren benimsenip uygulanmaya baglanmistir. Bunun
sonunda 1980’lerin basinda insan kaynaklar1 yonetimi anlayis1 ortaya ¢ikmis
ve kisa siire igerisinde orgiitlerde uygulanmaya baglanmaistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisma iliskilerine personel yonetimine kiyasla
daha kapsamli ve derin bir boyutta yaklasmis, ¢alisanlar1 sadece maliyet
unsuru olarak gérmeyerek, geleneksel yontemlerin ardindan performans
yonetimi, kariyer yonetimi, ¢calisan memnuniyeti, yetenek yonetimi gibi
kavramlar1 da is hayatina kazandirip uygulayarak, ¢alisma iligkilerine
bambagka bir boyut getirmeyi bagarmistir. Bu uygulamalar 20. yiizyilin sonu
itibariyle 6zellikle biiyiik ve kurumsal isletmelerde uygulamaya konularak
bu alanin yonetimsel faaliyetlerin gelismesine katkida bulunmustur. Insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 daha sonra bir tercih olmaktan ¢ikarak
ve isletmelerin vazgecilmez uygulamalarindan biri haline gelmistir.

Yapilan bu arastirmada, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi felsefesinin
yetenek yonetimi ile birlikte entegre uygulanarak rekabet {istiinliigiini
siirdiiriilebilir kilmadaki 6nemi iizerinde durulmustur. {1k kisimda, literatiir
taramast ile edinilen bilgiler, diger kisimda ise aragtirmanin sekil ve sonuglart
aciklanmistir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi

glintimiizde artan rekabet ortaminda, orgiitler birbirlerine tistiinliik saglayabilmek
icin insan kaynaklar1 uygulamalarina daha fazla ihtiya¢ duymaktadirlar.
Orgiit icindeki birimler gorevlerini ne kadar iyi bir sekilde yerine getirirse
oOrgiitiin verimliligi ve orgiit ¢ciktilarinin kalitesi de ayni Ol¢iide artacaktir
(Bingol, 2016).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin artan dnemi, onun zamanla organizasyonlar i¢in
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artik stratejik bir birim olmasini kaginilmaz hale getirdi. Insan kaynaklari, bu
stratejik pozisyon dogrultusunda sadece belirli alanda destek hizmeti veren
bir birim olmaktan ¢ikarak, orgiitiin misyon, vizyon, amag¢ ve hedeflerini
tiim calisanlara benimsetip, Orgiit amaclar ile kisi amaclarini birlestiren
stratejik bir birim haline gelmistir (Barutgugil, 2004).

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY), bir 6rgiitiin gelecekte olmak
istedigi yone gore insan kaynaklarinin stratejik yonetimine iliskin genis
bakis agisina sahip bir yaklasimdir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi,
calisan bagliligi, kalite, degerler, kaynaklarin gelecekteki ihtiyaglara gore
belirleme gibi genis kapsamli konularla ve uzun donemli beseri sorunlarla
ilgilidir (Bingdl, 2016).

Stratejik IK'Y’yi geleneksel IKY’den ayiran en énemli 6zellik uzun dénemli
stratejik bir bakis acismna sahip olmasidir. Geleneksel IK'Y kisa dénemli planlar
icerirken, stratejik IKY ihtiyaca gore kisa, orta ve uzun donemli kapsamli
planlar igerir. Geleneksek IKY islemci, degisim takipcisi ve savunucu iken,
stratejik IKY hizli, proaktif ve harekete geciren bir yapiya sahiptir. Stratejik
IKY, sadece is goren-isveren iliskileri baglaminda hareket etmez.

Bir organizasyon i¢inde tiriin, hizmet vb. bir deger yaratmak iizere olusturulan
birimlerin i¢inde siiphesiz en yaratici, en degisken ve en degerli unsur insan
faktoriidiir. Tiim bu kaynaklarin kullanimu ile iiriin yahut hizmet olusturmak
insanlarin akilci ve yaratici giicii ile miimkiin olabilmektedir. Teknolojinin
gelismesi yetenekli, nitelikli insanlarin basarilari ile gergeklesebilmektedir. Bu
sebeple nitelikli is giiciiniin bir araya getirilmesi, koordine ve verimli sekilde
yonlendirilmesi ve yonetilmesi orgiitlerin rekabetei tistiinliikte siirdiirebilir bir
basar1 yakalamalari, stratejik amaglarini gergeklestirmelerinden gegmektedir.
Geligen teknoloji, calisanlarin siire¢ ve beceri egitimlerine olan gereksinimleri
artirmakta, yoneticiler i¢in daha kapsamli kavramsal yetkinliklere sahip
olmalarini ve gelistirmelerini mecbur kilmaktadir (Barutcugil, 2004).

Diinya, giinliimiizde yasanan teknolojik degisimlerin daha 6nce hi¢ olmadigi
kadar hizl1 bir sekilde gergeklestigini gérmektedir. Bu teknolojik degisimle
birlikte artan insan kaynaklari teknolojisinin gelisimi, IK profesyonelleri
icin yeni roller yaratti, fakat ayn1 zamanda teknolojiyi takip etmeleri i¢in
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onlara ilave baskilar getirdi. ABD’de bulunan insan Kaynaklar1 Y&netimi
Dernegi tarafindan yapilan bir arastirmaya gore, IK uygulamalarinin
hizmet bazinda sunulmasi ve kullanilmasi i¢in teknolojinin yaygin olarak
kullanilmasi gerekmektedir. Sirketler insan kaynaklari idari fonksiyonlarinin
cogunu veya tamamini otomatize ediyorlar. IK teknolojisi arastirmacisi
IDC’ye gore, ABD sirketleri tarafindan isgiicii optimizasyonu ve diger ise
alim otomasyonu hizmetleri i¢in yapilan harcamalarin 2004 yilindan sonra
ciddi oranda artt1g1 tespit edilmistir. Yapilan bir diger arastirmaya gore, IK
teknolojisinin kullanimi isletme gelirinin biiylimesi lizerinde de dl¢iilebilir
bir etkiye sahiptir (Mondy, 2007).

Dijital sistemlerin her kesime niifuz ettigi 21. yiizyilda, insan kaynaklar
bilesenlerinin de neredeyse tamaminin sanal ortamda oldugu bilinmektedir.
Ozellikle ise alim uygulamalarinin biiyiik kism1 bu sanal ortamdan
yiiriitiilmektedir. Bunun sagladig1 faydalari; biirokratik siireclerin diisiiriilmesi,
maliyet ve zaman tasarrufu vb. siire¢lerde daha hizli erisim imkén1 olarak
siralamak miimkiindiir. Isletme ici iletisimin daha iyi saglandig1 web ve
intranet sistemlerinin kullanimi ve ¢alisan personeller icin isletme i¢i veri
tabani olusturulmasi ile insan kaynaklar1 yonetimi artik dijital bir boyut
kazanmistir (Cetin Giiler, 2006).

Miisterilerine kars1 piyasadaki rakiplerinden daha basarili olan ve pazarlama
stratejilerini siirekli gelistiren isletmeler, rekabet iistlinliigii i¢in biiyiik avantaj
saglamaktadir. Rasyonel hedeflerin belirlenmesi, i¢ ve dis ¢evre analizlerinin
dogru sekilde yapilmasi, orgiit onceliklerinin tespit edilmesi, teknolojinin
yapiya Orgiit yapisina uyumlu olmasi basarili sonucglar dogurabilmektedir.
Fakat siirdiirebilir rekabet tistiinliigii saglamak i¢in daha fazlasi gerekmektedir.
Tiim bu siireclerin uygulanabilmesi, dogru insan kaynaginin planlanabilmesi
ile miimkiindiir. Stratejik IKY, insan kaynagimn etkin kullanimim saglayarak,
orgiitlerin rakiplerine kars1 rekabetgi iistiinliiklerini arttirmalarini ele alir.
Uygun stratejiler belirlenirken, bu stratejileri hayata gecirecek olan, simdi
ve gelecekte isletmenin ihtiyac duyacagi nitelikli ve yetenekli insan giiciiniin
planlanmasi bu stratejiler arasinda kritik bir rol oynamaktadir (Alayoglu,
2010).

Rekabette etkili stratejiler kurmanin en temel islemlerinden biri de, piyasadaki
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rakipleri takip edip iyi analiz etmekten geger. Mevcut rakiplerin davraniglarin
takip etmeden ve strateji belirlerken bu davranislar1 degerlendirmeden rekabet
istlinliigiinlin saglanmasindan s6z edilemez. Bu rakiplere kars: istiinliik
kurmadaki 6nemli etkenlerden biri de isletmenin sahip oldugu yetenekli is
giictidiir. Bu yetenekleri ve varliklart en iyi sonug alacak sekilde yoneten
isletmeler basariya ulasabilmektedir (Ulgen ve Mirze, 2013).

Farklilagsma stratejisi temel anlamda orgiitlerin iirtinlerinin veya hizmetlerinin
piyasadaki diger isletmelerin iiriin ile hizmetlerinden daha farkli, daha essiz
ve ayricalikli duruma getirilmesi olarak tanimlanabilir. Boylece isletmeler,
bir¢cok noktada (miisteri hizmetleri, marka, kalite vb.) rakiplerine oranla
rekabet avantaji saglamig olacaktir. Uygulanan bu strateji, orgiitlerin piyasada
benzersiz olmasina katki saglamaktadir (Simsek ve Oge, 2009). Fonksiyonel
stratejiler grubuna giren farklilastirma stratejisi, Micheal Porter tarafindan
Onerilen iki stratejiden biridir. Bu strateji isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet
istlinliigii saglamalarina olanak saglayacak olan pazarlama stratejileri ile
baglantilidir (Keskin, Zehir ve Ayar, 2016).

Insan kaynaklar1 yonetimi, toplam kalite yonetimi ile de uyumlu olmalidir.
Toplam kalite yonetiminde beklentiler ii¢ grupta toplanabilmektedir: I¢ miisteri
beklentileri, dis miisteri beklentileri ve finansal beklentilerdir. Finansal
beklentiler olarak; belirli bir sermaye koyup kar yapmay1 bekleyen paydaslar
ve belirli bir kar amaci giitmeyen fakat belirli bir bliylime bekleyen sivil
toplum kuruluslarindan soz edilebilir. D1g miisteriler; mal ya da hizmetin
ulastig1 kisiler, i¢ miisteriler ise; mal ya da hizmetin olugsmasini saglayan
yoneticiler ve tiim i gorenlerdir (King ve Cichy 2006 akt. Erkilic, 2007).

Bu degisim siirecinde de kendi degisimini yasayan toplam kalite yonetimi,
son donemlerde kapsam olarak oldukc¢a genislemis, Orgiitlerin stratejik
planlar1 olusturulurken bu siirecteki yerini almistir. Stratejik planlama ve
TKY nin birlestirilmesi yaklasimina Japonca hoshin kanri denilmektedir.
Stratejik yayilma terimi ise; orglitlerin stratejik hedeflerinin belirlenmesi ve
gergeklestirilmesi amacina yonelik sistematik bir olgu olarak agiklanabilir
(Cetin, 2015).

Insan kaynaklar1 ydnetimi kapsaminda, toplam kalite ydnetiminin esas
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sorumlulugu, isletmenin ihtiyaclarina en uygun kaliteli mal ve hizmet
iiretmek icin calisanlarin potansiyellerini belirlemek, gelistirmek ve bunu
dogru sekilde kullanmaktir (Coffrey, 1994 akt. Erkilig, 2007). Toplam
kalite yonetimi sistemine bakacak olursak, ge¢cmisten giiniimiize diger
yonetim teorilerinde bahsi gecen noktalarin birlestiriciligine sahip oldugu
goriilmektedir. Bahsi gecen bu noktalarin, dogru bir sekilde uygulanabilmesi
icin TKY ¢aligmalarinin, etkili bir motivasyon uygulamasi ile desteklenmesi
gerekmektedir (Kovanct, 2001).

Yetenek yonetimi

Insan kaynaklar1 yonetiminde oldukga sik karsilasilan yetenek kavramina,
derin bir agidan bakarak stratejik yaklasmak IKY siireclerinde biiyiik nem
tagimaktadir. Yetenege duyulan gereksinim bu kavrama verilen 6nemi daha
da artiracaktir (Cicek Korkmaz ve Kegecioglu, 2014).

Yetenek yonetimi kavrama, ilk olarak sanayi toplumundan bilgi toplumuna
gecis asamasinda 1980’1 yillarda ortaya ¢ikmistir. Bilgi toplumuna gegisle
birlikte bilgiye ulagsmak daha kolay bir hale geldi. Hemen hemen her sektor
genislemis isletmelerin organizasyon yapilar1 degisen ¢alisma hayat ile
birlikte degistirmistir. Kendini yetistirmis liniversite mezunu bireylerde
artis yasanmisg, yeni ig alanlar1 ve yeni meslekler ortaya ¢ikmistir. Daha
sonra ise isletmeler i¢in kendini yetistirmis ve yetenekli bireyleri yonetme
konusu giindeme gelmeye baglamistir.

Yetenek Yonetimi; dogru kisinin dogru yerde ve zamanda en etkin sekilde
kullanilmasi1 demektir. Gilinlimiiz isletmeleri amaglarin1 ve hedeflerini
gerceklestirirken insan kaynaklari stireclerini de etkin sekilde yonetebilmek
ve gelistirebilmek icin cesitli sistemlere ihtiyac duyarlar. iste bu durumda
tiim isletmelerin inovasyon ihtiyacini karsilamada yardim alacaklar
unsurlardan biri olarak yetenek yonetimi kavrami devreye girmektedir.
Yetenek yonetimi isletmelerin bir¢ok siirecinde degerlendirmeye alinmasi
gereken, list yonetimin destek ve kontroliine ihtiya¢ duyan bir yaklagimdir
(Dagdeviren ve Aksakal, 2015).

Yetenek yonetimi yaklagimi, isletmelerin simdi ve gelecekte karsilagabilecegi
zorluklarla savagabilmesi ve isletmelerin stratejilerini uygulayarak amagclarina
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ve hedeflerine etkili bir sekilde ulagmasi i¢in gerekli olan yetenekler ile sahip
oldugu yetenekleri arasindaki boslugu kapatmaya ¢alisan, odak noktasinda
insan kaynaginin yer aldig1 bir yonetim modelidir (Cirpan ve Sen, 20099.

Yetenek yonetiminde is gorenlerin basariya ulagsmasi i¢in yeteneklerinin
tespit edilmesi, degerlendirilmesi, egitilmesi ve gelistirilmesi gerekmektedir.
Isletmenin amaglar1 dogrultusunda gelistirilen bu kisiler hem isletme agisindan
hem de bireysel agidan daha basarili ve daha mutlu olmaktadirlar. Kendi
kisisel yeteneklerine uygun, dogru pozisyonda istihdam edilmeyen bireylerin
1s tatmininde diislisler meydana geldigi goriilmiustiir (Celik, 2011).

Glinlimiizde ¢ogu isletme ¢alistig1 baz1 alanlarda dis kaynak kullanimina
giderek, kendi 6z yeteneklerine odaklanmaktadirlar. Bu sayede bilgi ve
deneyimlerinin daha 1yi alanlardaki yeteneklerinin gelisimine agirlik vererek
daha basarili olmak amag¢lanmaktadir.

Di1s kaynak kullanimi (outsourcing) ile bir ortaklik olustugunu s6z etmek
miimkiindiir. Ancak bu ortaklik hukuki olmayip farkli ortamlardaki orgiitlerin
bir malin ya da hizmetin iiretiminin ¢esitli asamalarinda birbirlerini tamamlayici
olarak bir is birligi olusturmalar1 anlamindadir (Kogel, 2015). Isletmeleri
dis kaynak kullanimina yonelten bir diger etmen ise maliyet unsurudur.
Dis kaynak kullanilarak yapilacak olan is daha az maliyetli ise bu yontem
isletmelere daha cazip gelmektedir.

Oz yetenek kavramin; orgiitleri rakiplerinden ayiran ve bu rakipler tarafindan
kolayca taklit edilemeyen, isletmeyi belirledigi vizyon ve hedeflere gotiiren
bilgiler ve beceriler biitlinii olarak tanimlamak miimkiindiir. Son zamanlarda
dis kaynak kullanimi1 yalnizca is yasminda degil, moda tasarimi, arastirma
faaliyetleri hatta askeri alanlarda da yayginlasmistir. Ozellikle ABD
ordusunun deniz asir1 operasyonlarinda 6zel askeri sirketlerden faydalandigi
bilinmektedir (Kogel, 2015).

Sirketlerinin kars1 karstya kaldigi en biiyiik zorluklardan biri gii¢lii bir yetenek
hatt1 olusturup siirdiirememektir. Hay Group ve Chief Executive Dergisinin
ylriittiigii, yaklasik 300 firmanin katildig1 bir ankette, “Dogru sayida lider
bulmak” en biiyiik zorluk olarak belirtilmekte, bu ihtiyacin gelecekte daha
da artacag diistiniilmektedir. Demografik ve is giicli tercihlerini degistiren
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sirketler yeteneklerini doldurmakta giicliik cekmiyor, ayn1 zamanda islerini
doniistiirtirken, yeni teknolojilere yatirim yapiyor, yeni ortakliklara girerken
ve operasyonlarini kiiresellestirip organizasyonlarini yeniden canlandiriyorlar
(Stahl, 2012).

Kariyerimizi belirleyebilmemiz i¢in ne istedigimizi, yetenegimizin hangi
dogrultuda oldugunu ve gerekli ihtiyaclarimizi iyi analiz etmemiz gerekiyor.
Bu analiz ile ilginin yiiksek oldugu alanlarda gérev yapmak yiiksek performans
ortaya koyulmasina imkan vererek, bu alana iyi odaklanmay1 saglayacak.
Yiiksek is tatmini iyi bir kisi-is uyumu saglamasina katki saglayacaktir
(Decenzo, Robbins ve Verhulst, 2017).

Egitim ve gelistirme siiregleri calisanlara yeni bilgi ve beceri kazandiran
faaliyetler olmasinin yaninda sahip olduklar1 bilgi ve becerilerin de
artmasina katki saglayan sistemli ve dinamik bir siirectir (Simsek ve Oge,
2009). Giin gegctikge isletmelerin nitelikli ve yetenekli personellere olan
ithtiyaci artmaktadir. Nitelikli ¢alisan istihdam ederek rekabette avantaj ve
iistiinliik saglamaya calisan igletmeler, ayn1 zamanda mevcut yeteneklerini
gelistirerek, onlar1 daha donanimli bir hale getirerek katma deger saglamay1
amacklamaktadirlar. Bir orgiitii amag¢ ve hedeflerine ulastiracak olan, o
orgiitiin entelektiiel sermayesi olan ¢alisanlaridir.

Bir orgiitteki calisanlarin is tatmini ve mutlulugunu saglaminin temel yolu,
islerini isteyerek ve severek yapmalarina baghdir. Bu sekilde insanlar
daha uzun siire ¢aligarak, islerini daha iyi gelistirebilmektedir. Dolayisiyla
bu organizasyon yapisina sahip isletmelerde, kalitede, gelirlerde, miisteri
memnuniyeti vb. slireglerde olumlu bir artig goriilmesi miimkiindiir. Ttim
bu gelisim sadece ticret politikasiyla degil bunun yaninda bir i¢ miisteri olan
calisan memnuniyetini ekonomik ve sosyal boyutlariyla saglamak orgiitsel
baglilig1 artirmak 6nemli bir kistastir (Baltas, 2013).

Piyasadaki en 6nemli yetenekler; taklit edilmesi zor olan, ilgili sektorlerde
rekabet avantaji saglayabilecek olan ender yeteneklerdir. Bu yeteneklere
temel yetenekler adi1 verilmektedir. Rakiplere kars iistiinliik saglayabilecek
olan entelektiiel sermaye, isletmelerin sahip olduklar1 bu yeteneklerdir
(Ulgen ve Mirze, 2013).
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Uluslararas1 anlamda gerekli olan yetenek tiirtiniin daha belirgin hale geldigi
diinyada, son arastirmalar, farkli yeteneklere sahip yoneticilerin, farkli
kiiltiirel ve cografi bolgelerde ihtiya¢ duyuldugunu kanitlamistir. Bu ayirt
edici yeteneklerin neler olduguna dair sorular, kiiresel yetenek yonetim
sistemlerinin yonetmesi gereken sorular arasindadir (Farndale, Scullion,
& Sparrow, 2010).

Giliniimiiz ¢aligma hayatinda orgiitlerin bagarisi kiiresel rekabet stratejilerini
etkin bir sekilde uygulayabilmeleri ve ayn1 zamanda siireklilik arz eden
bir yenilik, yaraticilik ve gelisim i¢inde bulunmalarina bagli durumdadar.
Orgiitlerin, pazar igindeki paylarmi artirmak veya eldekini korumak icin
mevcut veya potansiyel bir rakiplerinin sahip oldugu avantaja karsi stirekli,
amaglara yonelik ve genellikle biiyiik ¢apta degisiklikler yapmasi gereklidir
(Atl, 2017).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlarin hayatlarinda belli bir rota
cizerken sahip olduklari tiim yetenek ve niteliklerle dogru isin eslestirilmesini
saglamaktir. Yapilan isin ayni olmasina ragmen sahip olduklar1 farkl
yeteneklerden dolay1 ortaya ¢ikacak olan performans herkes i¢in farkl
olacaktir. Gerekli uygulamalarla bu yetenekler dogru olarak belirlenip,
mevcut yeteneklerini gelistirmede istekli olan kisi ile herhangi bir ¢aba
icerisinde olmayan kisiler dogru olarak tespit edilmelidir (URL 1, 2016).

Degisen insan kaynaklar1 yaklagimi ile birlikte bilginin en degerli yetenek
konumuna yiikseldigi, yeteneklerin degerlendirilip 6diillendirildigi farkli
jenerasyonlarin ayni ¢at1 altinda bulundugu bir yetenek pazarinda yetenek
yonetiminin 6nemi de fazlalasmustir (Cayan, 2011). Ozellikle, giiniimiiziin
rekabet¢i caligma hayatinda mevcut rakiplere karsi Gistiinliik saglayabilmenin
yolunun miisterilere farkli veya essiz mal ve hizmet verebilmek ve gelismis
1s gorenlerin sahip olduklar1 yeteneklerinin isletme siire¢lerinin her
asamasinda dogru bicimde degerlendirilmesi konusunda bir goriis birligi
olugsmaya baslamistir (Alayoglu, 2010). Yetenek yonetimini basarili bir
sekilde uygulayabilmek i¢in isletmenin stratejilerinin 1yi analiz edilmesi ve
bu stratejilerini yetenek stratejileri ile uyumlu olmasi gerekmektedir. Bunun
icin igletmenin uzun ve kisa vadeli amagclari, temel degerleri, misyon, vizyon
ve Orgilit kiiltlirdi 1y1 bilinmeli ve yetenek stratejileri bu olgulara uyumlu hale
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getirilmelidir (Atl, 2017).

Arastirma
Amag ve yontem

yapilan arastirmanin amaci; insan kaynaklari yonetimine stratejik bir bakis
acistyla yaklasarak, yetenek yonetiminin isletmelerin rekabet {istiinligi
saglamada ne kadar etkili oldugunu ortaya koymaktir.

Firma ismi gizli kalmak kosulu ile yapilan arastirmada goriistilen yoneticilerin,
ayni sektorde olmalarina ragmen, dinamikleri ve personel ¢esitliligi degisiklik
gosteren farkli igkollarinda gorev almalar1 arastirmayi etkilemektedir. Farkli
bolgelerde, farkli kiiltiirde ¢alisan istihdam eden isletmelerin, yeteneklerin
yonetilmesi adina sahip oldugu bakis agis1 farklilik gosterebilmektedir.

Calisma grubu

Insan kaynaklar1 uygulamalarina daha genis bir perspektiften bakarak
yeteneklerin etkin yonetimini benimseyen enerji sektoriinde soz sahibi 4
kurumsal isletmede yapilan arastirma iizerinde durulacaktir. Tiirkiye nin
koklii enerji firmalarinda yapilan bu arastirmada ilgili yoneticilerin talebi
lizerine isletme isimleri gizli tutulmustur.

Arastirma evreni olarak enerji sektorii secilmistir. Enerji sektoriinde
faaliyet gosteren 4 farkli isletme 6rneklemi olusturmaktadir. Bu sirketlerde
gorevli 16 iist ve orta diizey yoOnetici ile yapilan goriismeler ile aragtirma
olusmaktadir. Egitim seviyeleri ise 7 kisi yiiksek lisans, 9 kisi ise lisans
derecesindedir. Arastirmaya katilan kisilerden iist diizey yonetici grubunda
olanlarin, isletmenin hedeflerini belirlemeleri ve bu hedeflere ulasmak i¢in
stratejik kararlar almalari, insan kaynaklarina yiiklenen stratejik misyonun
da analiz edilmesine olanak saglamaktadir. Bu yaklasimda arastirmaci
katilimcinin kisisel (6znel) tecriibeleri ile ilgilenmekte, bireyin algilamalari
ve olaylara ytikledikleri anlamlar1 incelemektedir. Fenomenoloji tanimlayici
bir arastirmadir. Bu baglamda genelleme yapmak degil, olgulari tanimlamak
onemlidir (Akturan ve Esen, 2008).

Veri toplama araclan

Aragtirmada veri toplamada literatiir taramasi ve nitel aragtirma yontemlerinden
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olan goriisme ve gozlem teknikleri kullanilmistir. Cesitli kaynaklardan
derlenen bilgiler ilk iki boliimde, agiklanmis, son bdliimde ise arastirmanin
sekil ve sonuclari iizerinde durulmustur. Goriismeye katilan kisilere yari
yapilandirilms sekilde hazirlanan 10 soru iletilmis ve ilgili cevaplar alinmustir.
Goriligme sorular1 hazirlanirken goriismeye katilan kisilerin goriislerini iceren
genel sorular yerine, isletme {lizerinde yapilan isler ile ilgili odak sorular
hazirlanmigtir. Cevaplar alinirken bazi goriismelerde, ek soru sorulma yoluna
gidilmis ve arastirmaya katki saglayacak yanitlar alinmistir. Yoneticiler
cevaplarini iletirken firma i¢inde uyguladiklar gercek kisili 6rneklerle de
arastirmay1 zenginlestirmistir.

Uygulama

Analiz yontemi olarak icerik analizi kullanilmistir. Bu analiz yonteminde
elde edilen veriler 6zetlenip, karsilastirma yapildiktan sonra standardize
edilir ve boylelikle sonuca ulasilan bir arastirma yontemidir. Sosyo-politik
ve psikolojik gereksinimleri karsilamakta, nesnellik, sistemlilik ve genellik
ozellikleri tagimaktadir (URL 2, 2019). Bu arastirmada ilk olarak goriismelerin
islenmesi sonucu ¢ok sayida kod ortaya ¢ikarilmis, daha sonra bu kodlardan
kategoriler elde edilerek, son olarak aragtirmanin sonugclarini ortaya koyacak
olan temalara ulasilmistir.

Calismamizda insan kaynaklarina stratejik bakis acisiyla yaklasarak
yapilacak olan yetenek yonetimi uygulamalarinin, girketler i¢in ne kadar
verimli olabilecegi iizerinde durulmustur. Bu baglamda arastirmada cevap
aranan sorular su sekildedir:

1: Yetenek yonetimi yaklasimi baglaminda ydneticiler adaylarda ne gibi
ozellikler aramaktadir?

2: Firmada uygulanan yetenek yonetimi yaklasiminda yetenekli ve nitelikli
adaylarin istihdam siirecleri nasil islemektedir?

3: Yetenek yonetimi yaklagiminin benimsendigi firmalarda calisanlarin
ortalama ¢alisma stireleri ne kadardir?

4: Yetenek yonetimi yaklagimi kapsamindaki uygulamalar ¢alisanlarin
motivasyonlarini etkiler mi?
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5: Yetenek yonetimi yaklasimi kapsamindaki uygulamalar ¢alisanlarin
egitimi ve kendilerini gelistirilmelerine yonelik imkanlar sunmakta midir?

6: Yetenek yonetimi yaklagimi kapsamindaki uygulamalar yoneticilerin
calisanlardan beklentilerini etkilemekte midir?

7: Yetenek yonetimi yaklasimi ¢alisanlara kariyer firsatlar1 sunmakta midir?

8: Gelisen teknolojik olanaklar insan kaynaklari biriminin ise alim
uygulamalarindaki sorumluluklarini etkilemekte midir?

Goriismelerde iletilen sorular ise asagidaki sekildedir:

1) Firmanizdaki pozisyonunuz ve sorumluluklarimiz hakkinda bilgi verebilir
misiniz?

2-a) Ise alimlar i¢in yaptigimz gériismelerde adaylarda aradiginiz ortak

ozellikler nelerdir?

b) Uygun pozisyon olmadig1 halde yetenekli ve nitelikli oldugunu
diistindiigiliniiz bir adayla nasil bir siire¢ izliyorsunuz?

3-a) Firmanizdaki c¢alisanlarin ortalama ¢alisma siiresi ne kadardir?

b) Calisanlarinizi uzun siire firma biinyesinde bulunmasini saglayacak
calismalariniz var midir? Varsa nelerdir?

4-a) Mevcut calisanlarinizin egitimi ve gelistirilmesine yonelik ¢alismalariniz
var midir? Varsa nelerdir?

b) Egitim verdiginiz bir ¢alisandan kisa vadede ve uzun vadede beklentileriniz
nelerdir?

5-a) Mevcut ¢alisanlarinizin sahip oldugu yetenekleri degerlendirerek yapmis
oldugunuz bir ¢aligsma var midir? Varsa nelerdir?

b) Yetenek yonetimine iliskin goriisleriniz nelerdir?

6) Gelisen teknolojiyi gbz dniinde bulundurarak, firmanizdaki insan kaynaklart
biriminin ise alim uygulamalarindaki sorumluluklarindan bahsedebilir misiniz?

7) Konustugumuz konulara iligskin ya da baglantili oldugunu diisiindiigiiniiz
baska bir konu hakkinda eklemek istediginiz bir husus var midir?
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Bulgular ve yorumlar

Aragtirma bulgularinin analizine gegmeden 6nce katilimcilarin firmadaki
pozisyonu ve sorumluluklari hakkindaki degerlendirmelerine yer verilmistir.
Katilmcilarm firmadaki pozisyonu ve sorumluluklar1 hakkindaki agiklamalarimin
dagilimi Cizelge 1°de gosterilmektedir.

Cizelge 1: Katilimcilarin firmadaki pozisyonu ve sorumluluklari.

n
Insan Kaynaklar1 Miidiirii, Direktorii, Yoneticisi (Y2, Y3, 4
Y6,Y14)

Uretim Miidiirii (Y1, Y11, Y15) 3
Kalite Gilivence Miidiiri, Sefi (Y4, Y9, Y16) 3
Fabrika Midiirti, Genel Miidiir (Y5, Y7) 2
Egitim Birimi Sorumlusu (Y38) 1
Planlama Miidiirii (Y 10) 1
Proje Miidiirii (Y12) 1
Miihendis Miidiir (Y'13) 1

Not: Y Yoneticilere verilen koddur.

Cizelge 1’de goriildiigii gibi miilakata katilan yoneticilerin firmadaki pozisyonu
ve sorumluluklar farkliliklar gostermektedir. Buna gore yoneticilerden
3°{i Uretim Miidiirii olarak, 4’ii Insan Kaynaklar1 Miidiirii, Direktorii veya
Y oneticisi olarak, 3’1 Kalite Glivence Muidiirii ya da Sefi olarak, 2’si Fabrika
Miidiirti veya Genel Miidiir olarak, 1’1 Egitim Birimi Sorumlusu olarak,
1’1 Planlama Miidiirii olarak, 1’1 Proje Miidiirii olarak ve 1’1 de Miihendis
Miidiir olarak gorev yapmaktadir.

Soru 1: Yetenek yonetimi yaklasimi baglaminda yoneticiler adaylarda
ne gibi ozellikler aramaktadir?

Arastirmada yoneticilere yoneltilen bir diger soru da ige alim goriismelerinde
adaylarda aradiklar ortak 6zelliklerin ne oldugudur. Y6neticilerin bu soruya
verdikleri cevaplarin dagilimi Cizelge 2°de gosterilmektedir.

Cizelge 2: Yoneticilerin adaylarda aradigi ozellikler
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Takim c¢alismasina uyum (Y10, Y11, Y12, Y14)

Her pozisyonda farkli nitelik (Y2, Y3)

Coziim odakli olmasi, diiriist olma (Y5, Y7)

Teknik yetkinlik (Y6, Y13)

(Caba gosteren, stirekli gelisime agik olma (Y1, Y15)
Kalitenin bilincinde olma (Y9, Y16)

Akict ve diizgiin konusma (8)

— NN (B

Not: Y Yoneticilere verilen koddur.

Cizelge 2’de de goriildiigii gibi arastirmaya katilan yoneticilerden 4’1 ise
alim goriismeleri yaptiklar1 adaylarin takim ¢alismasina uyumlu olmasini
beklerken, 2’si gelisime agik olmalarini beklediklerini, 2’si her pozisyon
i¢in farkli nitelikte kriterler belirlediklerini bu nedenle standart bir kriter
belirtemeyeceklerini, 2’si pozisyonun gerektirdigi teknik yeterliligie sahip
olmalarii beklediklerini, 2’si adaylarin kalitenin bilincinde olmalarini
beklediklerini, 2’si ¢oziim odakl1 ve diiriist olmalarin1 beklediklerini ve 1°1
ise akici1 ve diizgiin konusmasini bekledigini ifade etmektedir. Sonug itibari
ile katilimcilarin ige alim goriismelerinde adaylardan beklentileri farklilagsa
da bu beklentilerin yoneticilerin firmadaki pozisyonu ve sorumluklariyla
iliskili oldugu goriilmektedir. Buna gore firmada kalite giivence miidiiri
pozisyonundaki yoneticilerin adaylardan kalitenin bilincinde olmasini
bekledigi, egitim birimi yoneticilerinin adaylarin akici ve diizglin konugmasini
bekledigi, proje miidiirleri ya da miihendis miidiirlerin ise adaylarin teknik
yeterlilige sahip olmalarini bekledikleri goriilmektedir.

Y 6neticilerin adaylardan beklentilerine iliskin ifadelerinden birkaci agagidaki
gibidir. “Oncelikli olarak ¢aba gdsteren, siirekli gelisime acik, arastirmaci,
zeki, her zaman saygili, egosuz ve en az bir yabanci dil bilen adaylar
(Y1)”. “Her pozisyon i¢in aranan yetkinlikler tanimli olup o yetkinliklere
uygun olmast (Y2)”. “Ozge¢misini taradigimiz kisinin ilk olarak teknik
yeterliligine bakariz. Teknik yeterlilik yeterli ise goriismeye davet ederiz.
Birebir goriismede ise ilk olarak kisinin karakteristik 6zelliklerini tanimaya
calisirim (Y6)”. “Bu giine kadarki ise alimlarda daha ¢ok egitimci, egitmen
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ve teknisyen alimlarinda aktif gérev aldim. Tiim adaylarda akici ve diizgiin
konusma, bilgiyi gercekten ogrenmig mi yoksa yoksa sanayiden mi yetismig
olmasina bilgiyi aktarabilmesine baktim (Y 8). “Adaylarla goriismelerimde
ilk olarak baktigim ozellik, ¢alisma ortamina ve arkadaglarina kolay uyum
saglayabilecek, iletisimi kuvvetli, takim ¢alismasina yatkin bireyler olmasidir.
Tkinci olarak sorumluluk bilinci gelismis olmalidir (Y11)”. “ilk olarak
goriismeye gelen kisiyi tanidiktan sonra, pozisyona teknik anlamda uygun
mu degil mi bunu kontrol ediyorum. Sosyal becerilerini da ayn1 zamanda
Olgmeye calistyorum. En 6nemli 6zellik benim i¢in diiriist ve giivenilir
olmasi. Stabil duran personel istemiyorum. Arastiracak yeni seyler katacak
ekibe, sirkete. Arastirmaci olmasi gerekiyor. Bizim géremedigimiz birseyi
gorebilir. Bu bizim i¢in ¢ok 6nemli. Teknolojiyi yakindan takip etmeli.
Giincel olmali. Isini, prosesi siirekli gelistirmeli (Y13)”. “Temel olarak
kalite bilgisine, bakis acisina ve kiiltiiriine sahip olmasi ayni zamanda
ilag sektoriinde tecriibeli olmasi benim igin olmazsa olmaz 6neme sahiptir.
Gortistiigiim tiim adaylarin da bu ozellikleri tasimasi gerekmektedir (Y16)”.

Soru 2: Firmada uygulanan yetenek yonetimi yaklasiminda yete-
nekli ve nitelikli adaylarin istihdam siirecleri nasil islemektedir?
Arastirma kapsaminda cevabi aranan bir diger soru da firmada uygulanan
yetenek yonetimi yaklagimi baglaminda yetenekli ve nitelikli adaylarin istthdam
stireglerinin nasil isledigi ile ilgilidir. Bu noktada firma yoneticilerinin uygun
pozisyon olmamasina ragmen yetenekli ve nitelikli oldugunu diisiindiikleri
adaylarla ilgili siiregleri nasil yiiriittiikkleri sorusuna verdikleri cevaplarin
dagilimi Cizelge 3’°te gosterilmektedir.

Cizelge 3: Firmalarin yetenekli ve nitelikli aday istihdam siiregleri.

Ilgili yoneticiye éneriyoruz (Y1,Y2,Y4,Y5,Y6,Y8,Y9, Y11)
Oncelikli aday havuzuna kaydediyoruz (Y3, Y10, Y14, Y16)
Yeni bir pozisyon ac¢tyoruz (Y7, Y12,Y13,Y15)

Not: Y Yoneticilere verilen koddur.

A& ool

Cizelge 3’te de goriildiigii gibi yoneticilerden 8’1 uygun bir pozisyon
olmasa da yetenekli ve nitelikli oldugunu diistindiikleri adaylarla ilgili gelen
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basvurular ilgili yoneticilere dnerdiklerini, 4’li bu basvurular1 6ncelikli
aday havuzuna kaydettiklerini ve 4’1 ise bu adaylar1 kagirmamak adina yeni
bir pozisyon actiklarini belirtmektedir. Goriildiigli gibi yoneticiler nitelikli
ve yetenekli oldugunu diisiindiikleri adaylar1 firmada pozisyon bulunmasa
dahi istthdam etme konusunda ¢esitli alternatifler denemektedirler. Yiiksek
potansiyeli bulunan gelecek vadeden yaratici, yenilikg¢i ve nitelikli kisilerin
firmaya cekilmesi ve bunlar igerisinden yetenekli olanlarin kesfedilerek
dogru pozisyonlarda gorevlendirilmesi basarili bir ise alim siirecidir.

“Uygun oldugu pozisyonu kendimce degerlendirip ilgili yoneticisine oneriyorum
(Y1)”. “Oncelikle uygun pozisyonumuzun olmadig1 adaylar1 prensip olarak
goriismelere cagirmamayi tercih ediyoruz. Ancak sonrasinda uygun pozisyon
olusursa diye, bu adaylarin bagvurularini kullandigimiz portal {izerinde
arsivliyoruz. Pozisyon olmazsa zaman zaman yeni pozisyonlar da agtigimiz
olmugstur (Y3)”. “Genellikle baska birimde biliyorsam eger ihtiyag¢ varsa,
uyusabilecegini diistiniiyorsam diger birimlerdeki yonetici arkadaslarimla
paylasiyorum ozgegmisi veya insan kaynaklari yetkilisi arkadasimla birebir
degerlendirmemizde paylastyorum. O insanin degerlendirilebilmesi igin bizim
ailemize katilabilmesi icin bir firsat olusabiliyor mu, goriisiimii bildiriyorum
(Y4)”. “Boyle bir yetenek oniimiize geldiyse kagirmamak igin elimizden geleni
yapmak istiyoruz. Pozisyon olmasa bile yararl olacak departmanda bir
pozisyon acarak bu kiginin yeteneklerinden de ilgili odugu alanda yararlanmak
istiyoruz (Y7)”. “Bazen uygun pozisyon olmadigt halde nitelikli basvurular
gelmekte, boyle durumlarda baska boliim veya holding biinyesinde baska
bir sirket IK sina yonlendiriyorum (Y11)”. “Sektériimiiz de ve yaptigimiz
is de isini iyi yapan yetenekli insanlar i¢in her zaman bir pozisyon vardir.
Giintimiiz kosullarinda ne yazik ki iyi yetismis, uyumlu ¢alisabilecek insan
sayisi ¢ok az. Bu nedenle bu tarz adaylar: kagirmamak adina gerekli ozel
kadrolar: saglayabiliriz. lyi eleman firmam adina kalite demek miisteri
memnuniyeti demek. Béyle adaylar: degerlendiremezsek yonlendirme
yapryoruz (Y 12)”. “Farkli iskollar: olan bir Holding biinyesinde ¢alismakta
oldugumuz igin stireglerini yiiriitmekte oldugumuz kendi iskolumuzda uygun
bir pozisyon yoksa ya ilerleyen siire¢lerde degerlendirmek tizere kendi aday
havuzumuzda oncelikli aday olarak bekletmekteyiz ya da diger iskollart ile
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de paylasarak uygun bir pozisyon olmasi durumunda Holding biinyesinde
degerlendirilmesi i¢in yonlendirmekteyiz (Y14)”. “Aday veri tabaninda
kaydn tutarak ve bu verileri siirekli giincelleyerek ihtiyag¢ halinde hemen
kullanabilecegimiz bir sistem olusturuyoruz (16)”.

Soru 3: Yetenek yonetimi yaklasiminin benimsendigi firmalarda
calisanlarin ortalama ¢alisma siireleri ne kadardir?

Calisanlarin firmadaki ortalama c¢aligma stirelerine iligkin veriler asagida
gosterilmektedir.

Cizelge 4: Calisanlarin firmadaki ortalama ¢alisma siireleri.

n
7yl (Y3,Y5,Y11,Y12,Y7) 5
10 yil (Y1,Y10,Y14,Y9) 4
8 yil (Y4,Y6,Y8,Y13) 4
5y11 (Y2) 1
6 y1l (Y7) 1
16 y11 (Y16) 1

Not: Y Yoneticilere verilen koddur.

Cizelge 4’te de goriildiigii lizere ¢alisanlarin ortalama ¢aligma siireleri 5 ile
16 y1l arasinda degismektedir. Buna gore yoneticilerden 5’1 firmalarinda
calisanlarm ortalama galigma siiresinin 7 y1l oldugunu, 4’ 10 y1l oldugunu, 4’
8 yil oldugunu, 1’1 5 y1l oldugunu, 1’1 6 y1l oldugunu ve 1’1 ise firmalarinda
calisanlarin ortalama calisma siiresinin 16 yil oldugunu belirtmektedir.
Y oneticilerin firmalarinda ¢alisan personellerin ortalama ¢aligma siirelerine
iliskin ifadelerinden bazilar1 ise asagidaki gibidir.

“Yaklasik 10yl (Y1)”. “Firmamizda ortalama kidem siiresi 7 yildir (Y3)”.
“Ortalama ¢alisma siireleri 8 yil (Y4)”. “6 yul diyebilirim. Ama kritik
pozisyonlardaki ortalama 10 yil ve tizeri (Y7)”. “Firmamizda ¢alisanlarin
ortalama ¢alisma stivesi 7-8 yildir (Y11)”.

Literatiirde yetenek yonetimi yaklagiminin uygulandig: isletmelerde
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caliganlarin ortalama ¢aligma siireleri de farklilik gostermektedir. Fettahlioglu
ve arkadaslarinin (2016) Kahramanamarag’taki bir banka ¢alisanlarina
uyguladiklar1 arastirma sonucunda ¢alisanlarin ¢alisma siirelerinin en az
1 yil en fazla ise 16 yildan fazla oldugu goriilmiistiir. En ytiksek oranin
ise %35,2 ile 16 yildan fazla calisanlarda oldugu goriilmiistiir. Altinéz
(2018)’niin yetenek yonetiminin algilanmasi tizerine yaptigi karsilastirmali
analizinde ise firmada ¢alisanlarin ¢alisma stirelerinin 1 ile 15 yil arasi
degistigi gbzlemlenmistir. En yiiksek oranin ise %54 ile 1 ile 5 yil aras1
calisanlarda oldugu goriilmiistiir.

Soru 4: Yetenek yonetimi yaklasimi kapsamindaki uygulamalar
calisanlarin motivasyonlarim etkiler mi?

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde stirdiiriilebilir rekabeti saglamada
calisanlarin motivasyon siiregleri son derece dnemlidir. Isletmeler giiniimiizde
hedeflerine ulasabilmek i¢in ¢esitli iiretim faktorlerine ihtiyag duymaktadirlar.
Bu faktorler icerisindeki en 6nemli ve en degerli faktor ise kuskusuz emek
faktoriidiir. Calisanlar, emeklerini diger iiretim faktorleri ile birlestirip
isletmenin hedeflerine katkida bulunmaktadirlar. is hayatinin kaotik ve kritik
bir hal aldig1 giinlimiizde ¢alisanlara is ortamini ve calismay1 igsellestirmek
ve bu kapsamda isletme performansini arttirmaya ¢aligmak yoneticilerin
oncelikli konularindandir (Sapancali, 1993). Bu noktada firma yoneticilerinin
calisanlarin motivasyonlarini artirarak onlarin uzun siire firma biinyesinde
bulunmasini saglayacak ¢alismalarinin ne olduguna yonelik agiklamalarinin
dagilimi Cizelge 5°te gosterilmektedir.

Cizelge 5: Firmalarin ¢alisanlarin motivasyonlarint artirmaya yénelik ¢calismalari.

n
Egitim, gelisim, rahat, huzurlu ve mutlu ¢calisma ortami, esnek ¢alisma 5
saatleri (Y1, Y3,Y4,Y8,Y13)

Etkili ve pozitif yonde iletisim (Y7, Y9, Y11, Y14) 4
Ozel giin organizasyonlari ve tatil gibi sosyal etkinlikler (Y5, Y6,Y10) 3
Aidiyet duygusunu artiracak organizsyonlar (Y15, Y16) 2
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Performans primi (Y 12) 1

Kariyer firsatlar1 (Y2) 1

Not: Y Yoneticilere verilen koddur.

Cizelge 5’teki ifadeler incelendiginde yoneticilerin ¢alisanlarin motivasyonlarimi
ve orgiitsel bagliliklarini artirarak onlarin firmada daha uzun siire kalmalarini
saglayacak cesitli faaliyetler yaptiklari gériilmektedir. Buna gére yoneticilerden
5’1 ¢alisanlarin egitim olanaklarini artirmak, rahat, huzurlu ve mutlu calisma
ortaminda ¢alismalarini saglamak ve ¢alisanlara esnek ¢alisma saaatleri
uygulamak gibi faaliyetleri ¢alisanlarin motivasyonlarini artirarak uzun siire
firma biinyesinde bulunmasini saglayacak caligmalar olarak belirtirken 4’1
calisanlar ile etkili ve pozitif yonde iletisim kurarak onlarin motivasyonlarini
artirmay1 hedeflendiklerini belirtmektedir. Ayni sekilde yoneticilerin 3’1 6zel
giin organizasyonlari ve tatil gibi sosyal etkinlikler, 2’si aidiyet duygusunu
artiracak organizsyonlar, 1’1 performans primleri ve 1’1 ise kariyer firsatlar
sunarak ¢alisanlarin motivasyonlarini artirmay1 ve onlarin uzun siire firma
blinyesinde bulunmasini saglamay1 hedeflediklerini belirtmektedir. Stratejik
Yetenek Y 6netimi modeline gore orgiit i¢i ve dist yetenekli ¢aliganlarin mevcut
potansiyelleri degerlendirilmekte, kilit pozisyonlarin isletmenin ihtiyaglari
dogrultusunda doldurulmasi saglanmakta ve boylece farklilastirilmis bir insan
kaynaklart mimarisi gelistirilmektedir. Bu ise 6zellikle yetenekli ¢alisanlarin
motivasyonunu yiikseltmekte ve bdylece bu calisanlarin daha ¢ok rol ve
sorumluluk tistlenmelerine zemin olusturulmaktadir. Bu durum ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarini da artirmaktadir (Collings ve Mellahi, 2009).

“Eski calisanlar icin kidem tazminati isten ayrilma icin bir engel olusturdugundan
ek ¢calismalara ¢ok gerek duymamak ile birlikte. Y ve Z kusaklarinin uzun
stire firma biinyesinde bulunmasin saglamak, bu kusaklarin beklentileri
degerlendirildiginde bircok strateji ve ¢alismamn IK koordineli olarak
yapilmasinit gerekli kiltyor. Egitim, gelisim, rahat ve huzurlu ¢alisma
ortami, esnek ¢alisma saatleri (Yonetici kanaatinde), yonetimsel baskinin
azaltilmasi, motivasyon arac¢larinin gelistirilmesi, ¢alisanlara adil bir
yonetim oldugunun daha da ¢ok hissettirilmesi, ol¢iilebilir hedeflerin verilip
sonug¢larmmin ¢calisanlar ile birlikte degerlendirilmesi, ¢alisanlarin onerilerine
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kulak verilip onerilerin miimkiin oldugunca hayata gecirilmesi seklinde
calismalarimiz oluyor (Y1)”. “Performanst yiiksek olan ¢alisanlara kariyer
Sfirsatlart sunuyoruz (Y2)”. “Calisanlarin firmamizda mutlu ve huzurlu
bir ¢aligma ortami igerisinde bulunmalarini, is giivencesi ile kendilerinin
ve geleceklerinin giiven altinda oldugunu hissetmelerini saglamak ana
hedefimizdir. Acik iletisim politikalari ile ¢alisanlarimizin yoneticileriyle,
insan kaynaklariyla, list yonetim ile iletisim halinde olmalarin1 sagliyoruz.
Bunun i¢in toplu organizasyonlar, egitimler, toplu etkinlikler gibi faaliyetler
gerceklestiriyoruz. Ayrica K olarak tiim lokasyonlarimiza rutin ziyaretlerde
bulunup, ¢alisanlarimizin stirekli olarak nabzini tutuyor ve bilgileri {ist yonetime
de raporluyoruz. Insan kaynaklari ile ortak veya bagimsiz olarak kurumsal
iletisim ve pazarlama boliimiiniin de marka degerini ytliksek tutan ¢calismalar
ile ¢aliganin firma bagliligini yiikseltebiliyoruz. Ayrica tiim politikalarimizda
esitlik, adalet, liyakat ilkelerini gézetmeye 6zen gosteriyoruz (Y3)”.
“Yilbas1 yemekleri, tatil organizasyonlari, ramazan etkinlikleri gibi sosyal
etkinlikler. Ama en onemlisi ¢alisana davranis sekli. Ona 6nemli oldugunu
hissettirmek onemli. Degerli oldugunu hissettirmezsek ¢alisant kaybetmek
kagiilmazdwr. Huzurlu bir ortam ve ¢alisana deger (Y5)”. “Caligsan ve amir
arasinda emretmeden is yaptirma felsefesinden bakarak hata durumlarinda
ise incitmeden aradaki sevgiyi yipratmadan yonetmek karsi taraftaki ait
olma duygusunu yiikseltir. Ama her el tabi ki bir degil. Ve akillanmayan
calisanlar i¢in her firmada olan disiplin yonetmelikleri istenilen sekilde
grubu hizaya getirme isleri i¢cin kullanilmalidir (Y8)”. “Yéneticisi oldugum
personellerime yoneticiden cok bir arkadas gibi yaklasip, problemlerini bu
yonde diigiinerek ¢oziime kavusturmayi deniyorum. Onlarin ¢calismalart ile
alakali yanlislarini direk soylemekten kaginarak onlar: daha motive edici ve
kendisini gelistirecek sekilde ¢alismalarini yonlendiriyorum (Y 11)”. “Tabi
ki var. En 6nemlisi onlara verdigimiz deger. Biz burada bir aileyiz. Aile
sicakliginda tam bir uyum iginde ¢alistyoruz. Tabi ara sira isten kaynakl
va da baska bir sebepten sikintilarimiz oluyor. Ama bunlar: da sagduyulu
bir sekilde ¢oziiyoruz genelde. Bunun yaninda egitim stireglerine cok 6nem
veriyoruz. Insan kaynaklarimin yaptigi diger ¢alismalar da mevcut. Sosyal
etkinlikler vb. Egitim benim i¢in ¢ok onemli bir miihendisin siirekli kendini
giincel tutmasi gerekir. Gerek isiyle ilgili gerek teknolojik altyapiyla ilgili. Bu
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tiirde bir egitim oldugu zaman insan kaynaklari ile hemen bir ¢calisma yapip
kisilere egitimleri verdiriyoruz (Y13)”. “Sirketin ¢alisan memnuniyeti odakl
olmasini amacliyoruz. Calisan1 merkezde tutan bir firmada personellerin
aidiyet duygusunun artacagini biliyoruz. Bu kapsamda yan haklar, tatiller,

prim sistemleri uygulamamiz mevcuttur (Y16)”.

Soru 5: Yetenek yonetimi yaklasimi kapsamindaki uygulamalar
calisanlarin egitimi ve kendilerini gelistirilmelerine yonelik imkanlar
sunmakta midir?

Yetenek yonetimi uygulamalar1 segme, yerlestirme, performans yonetimi
ve egitim gibi fonksiyonlarin ¢alisanlarin yeteneklerini cezbedecek sekilde
yonetilmesini kapsamaktadir (Alayoglu, 2010: 72). Bu nedenle yetenek
yonetimi yaklasiminda isletmelerin egitim uygulamalari son derece onemlidir.
Arastirma kapsaminda goriisiilen firma yoneticilerinin ¢alisanlarin egitimi
ve kendilerini gelistirilmelerine doniik ne tiir imkanlar sunduklarina yonelik
aciklamalarinin dagilimi Cizelge 6’da gosterilmektedir.

Cizelge 6: Firmalarmn ¢alisanlarin egitimi ve kendilerini gelistirilmelerine yonelik faaliyetleri.

n
Trend olmus dis egitimler ve teknik i¢ egitimler (Y1, Y3, Y4, Y5,
Y6,Y7,Y11,Y13,Y14)
Calisan talebine gore egitim (Y9, Y10, Y15, Y16) 4
Giincel teknoloji egitimi (Y8, Y12) 2
Is bas1 ve rotasyon egitimleri (Y2) 1

Not: Y Yoneticilere verilen koddur.

Cizelge 6 incelendiginde tiim firmalarin ¢alisanlarin egitimi ve kendilerini
gelistirilmelerine yonelik ¢esitli faaliyetler yaptiklar1 goriilmektedir. Buna
gore yoneticilerin 9’u dis egitimler ile teknik egitimler ile calisanlarin
egitimi ve kendilerini gelistirilmelerine yonelik faaliyetler yaptiklarini
belirtmektedir. Teknik egitimlerin fazla olmasi aragtirmanin 6rnekleminin
teknik firmalardan olusmasindan kaynaklandig1 diistiniilmektedir. Bunun
yaninda yoneticilerin 4’1 yil icerisinde ¢aligalardan gelen taleplere gore
egitim programlarini planladiklarini, 2°si ¢alisanlara giincel teknoloji egitimi
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verdiklerini ve 1’1 ise i bas1 ve rotasyon egitimi verdiklerini belirtmektedir.

Arastirma kapsaminda incelenen firmalar bu uygulamalari genellikle egitim
biriminin koordinasyonunda yiiriitiirken kimi zaman da is ortaklarindan
destek almaktadir. Ayrica firmalar egitim planlamasinin yillik yapildigini ve
bu egitim giderlerinin de egitim biitcesinden karsilandigini belirtmektedir.
Firma yoneticilerinin calisanlarin egitimi ve kendilerini gelistirilmelerine
yonelik faaliyetlerine iliskin ifadelerinden bazilar1 ise asagidaki gibidir.

“Yillik egitim planlari biinyesinde pozisyon ihtiyaglarina bagh trend olmus
dis egitimler ve teknik i¢ egitimler ile birlikte, toplantilarimizda verimliligi
artirict is yapis, ¢alisma sekli ve hata kontrolii gibi kisa egitimler veriyoruz
(Y1)”. “Oryantasyon siireci ile birlikte ¢alisanlarimizin egitim siiregleri
baslamaktadir. Oryantasyon siiresi boyunca ¢alisanimiz tiim boliimlere
misafir olmakta, bu boliimlerde ¢alisan kisileri tanimakta ve yapilan isleri
yerinde gortip 6grenmektedir. Sonrasinda fabrika ve servis boliimlerimizde
teknik egitimlerini almakta ve sene igerisine tanmimlanmis egitim takvimi
dogrultusunda, diger teknik ve i¢ egitim konularinda egitimler almaktadirlar.
Firmamz biinyesinde teknik egitimleri organize eden ayri bir egitim birimimiz
bulunmaktadir (Y3)”. “Yillik egitim planlari belirlenirken ¢alisanlarimiza
da danisiyoruz. Siirecin, zamanin getirdigi ekstra sorumluluklarimiz
oldugunda bunu onlarla paylasiyoruz. Tabi bunu yaparken yeni bir gorev
vermenin altindan kalkabilmesi i¢in ihtiya¢ duyacagi destegi veriyoruz.
Bir takim programlarin ogrenilmesi gerekiyorsa, birtakim yeteneklerinin
gelistirilmesi gerekiyorsa bunlarin eksiginin giderilmesi icin destegimizi
veriyoruz. Kendi basina karar verebilsin. Zaman zaman bizim gormedigimiz
noktalar olabiliyor, onlar gorebiliyorlar. Onlar da olumlu bir geribildirim
oluyor. (Y4)”. “Egitim departmanimiz var. Ama tam istedigimiz seviyede
degil. Daha ¢ok teknik egitim seviyesinde oluyor. Bunu kapsamli hale
getirmek gerekiyor. Ornek vermek gerekirse belgesi olmayan ama nitelikli
vetenekli bir personel eger bize katma deger saglayacak 15181 verirse
belge vb. kisimlar: biz tamamlatiriz. Kisiye yatirim ¢ok onemlidir. Ayni
zamanda tiniversitelerle de anlagmalarimiz var. Lisans, yiiksek lisans
vb. gelisimleri hep destekleriz (Y7)”. “Calisanlarin isteklerine ve gerek
goriilen ihtiyaglarina gore egitim taleplerinde bulunuyoruz. Egitim i¢in
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biitge planlamasi1 her yilbasinda yapilmaktadir (Y9)”. “Ekimiz i¢in siirekli
egitimler diizenlemekteyiz. Coziim ortaklarimizdan giincel teknolojiler,
Elektrik ve mekanik tasarimlarda Diinyanin neresindeyiz, yeni software
programlart vb. egitimler aldirmaktayiz. Tabi egitimin yaninda pratik
calismalarint yapabilmeleri icin firmamiz personelin diledigi her tiirlii
makine tegchizati da personelin kullanimi i¢in sunmaktadr (Y12)”. “Kurum
ici diizenlenen ve farkl sektorlerden konusunda uzman kisiler tarafindan
verilen egitimlere tiim personellerimiz katilmaktadir. Egitim plani her yilin
basinda belirlenmekte ve tiim personellere duyurusu yayinlanarak katilimci
sayilart belirlenmektedir. (Y 14)”. “Cesitli egitim materyalleri ve yontemleri
kullaniyoruz. Bunlar bazen profesyonellerden egitim destegi almak olurken
bazen de birbirimizden 6grenme teknigi kullanarak aktif bir egitim sistemi
yiiriitiiyoruz (Y 16)”.

Soru 6: Yetenek yonetimi yaklasimi kapsamindaki uygulamalar
yoneticilerin ¢calisanlardan beklentilerini etkilemekte midir?

Arastirma kapsaminda incelenen sorulardan biri de firmalarin yetenek
yOnetimi yaklagimi kapsamindaki uygulamalariin yoneticilerin ¢alisanlardan
beklentilerini etkileyip etkilemedigidir.

Cizelge 7: Firma yoneticilerinin ¢alisanlardan beklentileri.

n

Etkili, verimli ¢alisma ve ¢6ziim odakli olabilme (Y5, Y6, Y7, Y8,
Y9, Y10,YYI11,Y13,Y14,Y15)

Edindigi bilgileri efektif sekilde kullanabilme (Y1,Y3,Y4,Y12,Y16 S

10

Not: Y Yoneticilere verilen koddur.

Cizelge 7 incelendiginde firmalarin yetenek yonetimi yaklagimi kapsamindaki
uygulamalarinin yoneticilerin ¢alisanlardan beklentilerini etkiledigi
goriilmektedir. Buna gore yoneticilerden 10’u yetenek yonetimi yaklagimi
kapsamindaki uygulamalar kapsaminda verilen egitimler sonucunda ¢alisanlarin
etkili, verimli ¢alisma ve ¢oziim odakli olmasini bekledigini belirtirken;
yoneticilerden 5’1 ise s6z konusu egitimler sonucunda galisanlardan edindikleri
bilgileri daha efektif sekilde kullanabilmelerini bekledigini belirtmektedir.
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Yoneticilerin yetenek yonetimi yaklagimi kapsamindaki uygulamalar
sonucunda calisanlardan beklentileri kisa ve uzun vadede farklilagsmaktadir.
Ancak nihayetinde yoneticiler verilen egitimler sonucunda calisanlarin
firmaya katma deger liretmesini beklemektedir. Firma yoneticilerinin
calisanlardan kisa ve uzun vadede beklentilerine iliskin ifadelerinden
bazilar1 ise asagidaki gibidir.

“Kisa vadede egitimi verdigim konuda benim gibi diisiinebilmesi, uzun
vadede bu egitimi diger ¢calisanlara da efektif bir bicimde aktarabilmesi
(Y1)”. “Calisanlarimiza egitim vermemizde ki temel amag, aldiklari
egitimleri calismalarinda etkin bir big¢imde kullanmalaridir. Kisa vadede
egitim aldiklar1 konuyu islerine ve siireclerine adapte edecek ¢alismalar
yapmalarini, uzun vadede ise bu adaptasyon sonrasi ortaya katma degerli
sonuglar ortaya koyabilmelerini bekliyoruz (Y3)”. “Yeni baslayan personel
uyum stirecini tamamladiktan sonra bir katma deger yaratmali ve yaptigi isin
en iyisi olmali. Isi sahiplenmisini, pro-aktif bir yapida, ¢éziim odakl olmasim
istiyoruz. Stirekli gelisim temel beklentimiz. Stratejilierimizi belirledikten
sonra egitim planini hazirliyoruz zaten (Y5)”. “Kisa vadedeki beklentimiz
motivasyonun artacagimin diisiinerek mevcut isini daha iyi yapmasi, igini
sahiplenerek sonuca ulasmasi. Uzun vadede ise aldigi egitimi de yaptigt is
tecriibesine katarak katma deger saglamasi. Tabi bu kisiden kisite degisiyor.
Bu sekilde kiginin kariyer gelisimi, kariyer yonetimi de pozitif bir ivme almug
oluyor (Y7)”. “Kisa vadede verilen isi 6grenmesi ve diizgiin bir sekilde
yerine getirmesi. Uzun vadede ise yaptigi ise ve kendine katki saglayacak
iyilestirmeler bekliyorum (Y 10)”. “Egitimi alan bir personelden kisa vadede
tek beklentimiz aldigi egitimi oziimsemesi ve anlama i¢in emek vermesi.
Uzun vade de ise aldig egitimin icerigine ve kapsamina bagh olarak yaptig
ise bu egitimin yararlarini yansitabilmesi ve profesyonel yaptigi iste bunu
bizlere hissettirebilmesi (Y 12)”. “Mevcut gérevindeki basarisini ve kuruma
olan faydasini da attirarak kendisini gelistirmesi ve buna bagl olarak bir
kariyer planlamas: yapilabilecek diizeye gelmesidir. (Y 14)”. “Kisa vadede
egitimin igerigini ve amacini 6ziimsemelerini, egitimi nerede kullanacaklarin
anlamalarini beklerken uzun vadede egitimi is ve sosyal hayatlarina adapte
edip egitimin gerektirdigi sekilde bir is disiplini olusturmalarini, gerekiyor
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ise ig yapis sekillerini degistirmelerini bekliyoruz (Y16)”.

Soru 7: Yetenek yonetimi yaklasimi ¢calisanlara kariyer firsatlar:
sunmakta midir?

Yetenek yonetimi yaklasimi ise alimdan, egitim ve gelisime, kariyer
planlamasindan, iicret yonetimine, yedekleme yonetiminden, performans
yOnetimine, is giicii planlamaya kadar biitilin sistemler yetkinlikler tizerine
kurulu bir yaklagimdir (Celik, 2011). Dolayistyla ¢alisanlarin kariyer planlamasi
bu yaklagim agisindan 6nemli bir siirectir. Arastirma kapsaminda goriisiilen
firma yoneticilerinin calisanlara kariyer firsatlar1 sunup sunmadiklarina
iligkin goriisleri ise Cizelge 8’de gosterilmektedir.

Cizelge 8: Firmalarin ¢calisanlara sundugu kariyer gelistirme olanaklart.

Yetenek degerlendirme ¢alismalart yapma (Y4,Y7, Y11, Y13,Y14)
Yetkinlik ve yetenek testleri yapma (Y2, Y10, Y12)
Pozisyon degistirme (Y5, Y6,Y 9)

—_ W | W B

Pozisyon haritasi ¢ikarma (Y3)

Yabanci dil egitimi (Y16) 1
Not: Y Yoneticilere verilen koddur.

Cizelge 8 incelendiginde firmalarin ¢alisanlarin sahip olduklar1 yetenekleri
degerlendirerek kariyer gelistirme olanaklari sunmada ¢esitli uygulamalar
yaptiklar1 goriilmektedir. Buna gore yoneticilerden 5°1 ¢alisanlara yetenek
degerlendirme caligmalar1 yaptiklarini, 3’1 yetkinlik ve yetenek testleri
yaptiklarini, 3’1 pozisyon degistirme uygulamalart yaptiklarini, 1’1 pozisyon
haritas1 ¢ikararak uygun adaylar1 o pozisyonlara yerlestrdiklerini ve 1’1
ise calisanlara yabanci dil egitimi imkan1 sunduklarini belirtmektedirler.
3 firma y0neticisi ise bu konuda bilgi sahibi olmadigini ve ilgli siireglerin
insn kaynaklari tarafindan yiirtitildiigiinii belirtmistir.

Alayoglu (2010)’na gore yetenek yonetimi yaklagimi kapsaminda firmalar
yetenekli ¢alisanlar1 cezbetmek ve onlari isletmeye dahil etmek amaciyla
isletmeyi rakip isletmelerden farkli kilan uygulamalara yer vermektedir.

316



Atakan ERDOGDU, Murat Adil SALEPCIOGLU

Isletmenin ¢alisanlar sunacag: kariyer firsatlar1 da bu uygulamalardan
biridir. Ayn1 sekilde Sagir (2006) da isletmelerin yalnizca yetenekli ve
nitelikli adaylar1 isletme biinyesine katarak yetenek yonetimi yaklagimini
tamamlamis olmadiklarini, bu kisilere ise alindiktan sonra da yeteneklerini
gelistirebilecekleri uygun ortamlarin olusturulmasi gerektigini belirtmektedir.

“Performans kadar yeteneklerinin kislerin is hayatinda ¢ok onemli olmasi
nedeni ile dogru kisiyi dogru yerde ¢alistirmak gerekmektedir. Bu kapsamda
kisilerin yeteneklerinin uygun olmadig1 gérevlerde olmasi hem kiginin
performansinit hem de sirketi olumsuz etkiler. Bu nedenle ilk basta pozisyon
bazli yetkinlik ve yetenek testleri ¢cok onemli olup, dogru kisiyi ise almak
gerekmektedir (Y2)”. “Firmamiz ¢aligan ozelinde degil, pozisyon ozelinde
hangi yeteneklerin olmasi gerektigini 6nemsemektedir. Pozisyonun hangi
ozelliklerde olmasi gerektiginin haritasini ¢ikartarak, ise alimlarimizi bu
belirledigimiz haritaya uygun olarak yapmaktayiz (Y3)”. “Performans
degerlendirme sistemimizde ¢alisanlarin bilgi, beceri ve yetenekleri ile ilgili
de bir bashigimiz var. Aylik olarak bu degerlendirmeleri yaparak, hem kigi
kendini degerlendirir hem de biz kademe kademe hiyararsiye bagli olarak
bir degerlendirme yapariz. (Y4)”. “Bizim yapimiz hem kendi birimlerimizle
hem de diger grup sirketleri ile baglantilidir. Ise alinan bir aday sadece
mevcut konumu diigtiniilerek alinmaz. Gelecekte konumlandirabilecegimiz
pozisyonlar da diistiniilerek alinir. Kisi yeteneklerine gore farkl bir birimde
gorev alabilir, bu biraz da kendisine baghdw (Y5)”. “Teknolojinin ve bilginin
c1g gibi biiyiiyerek ilerledigi giiniimiizde Satis personelleri igin viicut dili
okuma, Teknik personellerimiz igin yeni motor ve alternator egitimlerini
mevcut egitim programimiza adapte ederek gerekli egitimleri aldiriyoruz
(Y8)”. “Bizlerde nihai sistemin ¢ok daha iyi olabilmesi i¢in personellerin iyi
oldugu yanlari projelerimizde optimum diizeyde kullanmaya ¢alisiyoruz (Y12)”.
“Yetenek yonetimi adina yiiriittiigtimiiz ¢alismalar mevcuttur. Performans
degerlendirme siireglerinde alinan verilere ve hedeflere ulasmadaki uyumu,
kisilerin yoneticilerinden ve kendilerinden aldigimiz bilgiler dogrultusunda,
terfi, dikey ya da yatay rotasyon yoluyla kisilerin gérevlerinde degisiklige
gidebiliyoruz (Y 14)”. “Birbirimizden 6greniyoruz adi altinda baslattigimiz
yontem ile ¢alisma arkadaslarimizin her konuda sahip olduklar: bilgi ve

ABMYO Dergisi - Yil 15 Say1 59 - Temmuz - 2020 (291 - 324) 317



Stratejik insan kaynaklari yonetiminde yetenek yonetimi yaklasimi

tecriibeleri diger ¢alisanlarimiza da 6gretmeyi amacladik. Ornek vermek
gerekirse; ¢ok uluslu bir firma yapimizin vermis oldugu degerler yabanct
dillerini geligtirmek isteyen ve bu konuda yardim edebilecek ¢calisanlarimizi
bir araya getiren sanal platform olusturduk (Y16)”.

Soru 8: Gelisen teknolojik olanaklar insan kaynaklar1 biriminin ise
alim uygulamalarindaki sorumluluklarini etkilemekte midir?

Arastirma kapsminda incelenen son soru ise gelisen teknolojik olanaklarin
insan kaynaklar1 biriminin ise alim uygulamalarindaki sorumluluklarini
etkileyip etkilemedigidir. Bu baglamda yoneticilerin degerlendirmeleri
Cizelge 9’da gosterilmektedir.

Cizelge 9: Teknolojik gelisme ile insan kaynaklar: sorumluluklari arasindaki baglant.

Departmanlarin ve stratejilerin gelisen teknolojiye uyarlanmasi (Y1, .
Y3,Y8, Y11,Y12,Y13,Y14)

Ise alim siireglerinin elektronik ortama aktarilmasi (Y2,Y5, Y9, Y10, 5
Y16)

Yapay zeka (Y6, Y7) 2

Sosyal medyayi etkin kullanma (Y4) 1

Cizelge 9 incelendiginde firmalarin gelisen teknoloji ile birlikte insan
kaynaklar1 biriminin yetki ve sorumluluklarinin da degisecegi konusunda
hemfikir olduklar1 goriilmektedir. Buna gore yoneticilerden 7’si gelisen
teknoloji ile birlikte firma departmanlarinin ve stratejilerinin gelisen
teknolojiye uyarlanmasi gerektigini belirtmektedir. Ayrica yoneticilerden 5°1
ise alim siireclerinin elektronik ortama aktarilmasi gerektigini, 2’si yapay
zekanin daha etkii kullanilmasi gerektigini ve 1’1 ise sosyal medyanin daha
etkin kullanilmasi gerektigini belirtmektedir.

“Bir elektirk miihendisi olarak da belirteyim ki yakin zamanda ¢ok ciddi
teknolojik degismelere sahit olacagiz. Bunu gorebilen sirketlerin veya
departmanlarin stratejileiini gelistirirken bu noktay1 goz ardi etmeyeceklerini
diisiiniiyorum (Y1)”. “IK birimi siirekli kendini gelistirmek ve egitmek zorunda
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olan bir birimdir. Giinltimiizde teknolojiyi en hizli ve en etkin bigimde kullanan
insan kaynaklar1 birimleri, bu sayede analizlerini ve raporlamalarini etkin bir
sekilde yapabilecek, bunlarin sonuglarina gore stratejilerini hizli bir sekilde
belirleyerek, dogru yatirimlari yapabilecektir. Firmamizda insan kaynaklari
boliimiinii en iyi hizmeti sunmasi gereken bir boliim olarak goriiyoruz.
(Y3)”. “Hem ¢alisanin hem de insan kaynaklari ¢aliganlarinin teknolojiyi
takip etmesi, sistemlerini ona gore dizayn etmesi gerekir. Zaten biz insan
kaynaklarina teknik anlamda tiim bilgileri iletiyoruz. Ik ¢calisanlarimn da
bu konuda bilgi sahibi olmasi onem addeder. Teknolojiyi yakalayabilmemiz
icin istihdamin da bu yonde olmasi gerekir. Kisi teknoloji ile hem kendini
hem de sirketi gelistirecek (Y5)”. “Gelismek i¢in okumaliyiz, okuduk¢a soru
sorar hale geliriz, bilgi achgimiz arttikca once maddi ilimleri daha rahat
aciklamaya sonra da manevi ilimleri kesfe baslariz. Insan kaynaklarina
diisen gorev ise hem ise alimda hem de aldikdtan sonra bu bilingle hareket
etmektir (Y8)“. “IK o6zellikle ise alimlarda teknoloji ve 6ngoriisii yiiksek
personelleri ise almali. Boylece gelisen teknolojiye ayak uydurabilen ve
bu teknolojik siiregte kendini gelistirebilen personel ise almali (Y11)”.
“Insan Kaynaklar1 béliimii olarak dogru adaya ulasmak ve sirket biinyesine
kazandirabilmek icin dijital IK portallarindan, danismanlik firmalarindan
ve online yetkinlik testlerinden faydalanmaktayiz. (Y14)”. “Adaylara online
anketler gondermek, skype gibi platformlari kullanarak gériismeler yapmak
ve yetenek analizi temelli uygulamalar kullanarak hem adaylarin hem de
yoneticilerin zamanlari daha az alinmaktadir. (Y16)”.

Sonug ve oneriler

Arastirmada insan kaynaklart yonetimine stratejik acidan yaklasarak, yetenek
yonetiminin bu dogrultuda uygulanmasinin, igletmeler i¢in ne 6l¢iide 6nemli
oldugu iizerinde durulmustur. Arastirma yapilan sektor ise stratejik anlamda
tiim ¢evreyi ve ekosistemi dogrudan etkilediginden 6tiirti, 6zellikle bu sektor
temelinde yapilan degerlendirmeler arastirmaya daha farkli ve daha derin
bir anlam kazandirmaktadir.

Birinci ve ikinci boliimlerde aragtirma ana konulari, destekleyici ve paralel
diger yontemlerle agiklanmis, birbiri ile olan baglantilar1 ve etkilesimleri
cesitli ornek ve yaklasimlarla belirtilmistir. Orgiitsel baglilig1 arttirmanin kilit
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unsurlarindan biri ¢alisani tanimaktan geger. Mevcut caligsanlari taniyarak
onlarin deger yargilarini ve beklentilerini anlayarak bir yetenek yonetimi
calismasi yapilabilir. Kendisinin dinlendigini ve anlasildigini diisiinen ¢alisan,
kendini daha degerli hissederek sosyolojik ihtiyaglarinin karsilanmasi ile
orgiite olan bagliligin artirir.

Yapilan arastirmaya gore; insan kaynaklar1 yonetimi, olaylara daha stratejik
bir bakis agisiyla yaklasarak, sahip oldugu sorumlulugu genisletmek ve
yonetim felsefesini bu dogrultuda sekillendirmek zorundadir. Insan kaynaklari,
isletmenin sadece mevcut departmanlarindan biri degil, isletmenin politikalarini
ve stratejilerini olusturmada yardimci, bu politikalar1 uygulamada ve
gelistirmede ana bilesen konumunda olmasi gerekmektedir. Toplam kaliteyi
tam anlamiyla uygulamay1 hedefleyerek, isletmenin gelecek hedeflerine
ulagmada, bir¢ok farkli degiskeni hesaplayarak; kadrolarin olusturulmasi,
gelistirilmesi, dogru ve etkin bir bigimde kullanilmasini icermelidir.

Arastirma kapsaminda elde edilen sonuglar incelendiginde goriismeye
katilan yoneticilerin tiretim miidiirii insan kaynaklart miidiirti, kalite glivence
miidiirti, fabrika miidiirdi, egitim birimi sorumlusu, planlama miidiirii, proje
midiirii ve mithendis miidiir olarak gorev yapmaktadir. Diger taraftan ise
alim goriismelerinde yoneticilerin adaylardan beklentileri farklilagsa da
bu beklentilerin yoneticilerin firmadaki pozisyonu ve sorumluklariyla
iliskili oldugu goriilmektedir. Buna gore firmada kalite giivence miidiiri
pozisyonundaki ydneticilerin adaylardan kalitenin bilincinde olmasini
bekledigi, egitim birimi yoneticilerinin adaylarm akici ve diizgiin konugsmasini
bekledigi, proje miidiirleri ya da miihendis miidiirlerin ise adaylarin teknik
yeterlilige sahip olmalarimi bekledikleri goriilmektedir.

Goriligsmeye katilan yoneticilerin nitelikli ve yetenekli oldugunu diisiindiikleri
adaylar1 firmada pozisyon bulunmasa dahi istthdam etme konusunda ¢esitli
alternatifler denedikleri goriilmektedir. Buna gore yoneticiler firmada uygun
bir pozisyon olmasa da yetenekli ve nitelikli oldugunu diisiindiikleri adaylarla
ilgili gelen bagvurulari ilgili yoneticilere dnerdiklerini, bu bagvurulart 6ncelikli
aday havuzuna kaydettiklerini ve bu adaylar1 kagirmamak adina yeni bir
pozisyon actiklarini belirtmektedirler. Ayrica yoneticilerin ¢alisanlarin
motivasyonlarini ve orgiitsel bagliliklarini artirarak onlarin firmada daha
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uzun siire kalmalarini saglayacak cesitli faaliyetler yaptiklari goriilmektedir.
Buna kapsamda yoneticiler ¢alisanlarin egitim olanaklarini artirmakta, rahat,
huzurlu ve mutlu ¢aligsma ortaminda ¢alismalarini saglamakta ve calisanlara
esnek ¢alisma saaatleri uygulamaktadirlar. Ayrica yoneticiler ¢alisanlar ile
etkili ve pozitif yonde iletisim kurarak, 6zel giin organizasyonlar1 ve tatil
gibi sosyal etkinlikler diizenleyerek, performans primleri vererek ve kariyer
firsatlar1 sunarak ¢alisanlarin motivasyonlarini artirmay1 ve onlarin uzun siire
firma biinyesinde bulunmasini saglamay1 hedeflediklerini belirtmektedirler.

Arastirma kapsaminda incelenen firmalarin ¢aliganlarin egitimi ve kendilerini
gelistirilmelerine yonelik ¢esitli faaliyetler yaptiklar1 goriilmektedir. Firmalar
bu uygulamalar1 genellikle egitim biriminin koordinasyonunda yiiriitiirken
kimi zaman da is ortaklarindan destek almaktadir. Ayrica firmalar egitim
planlamasinin y1llik yapildigini ve bu egitim giderlerinin de egitim biitgesinden
karsilandigini belirtmektedir. Yoneticilerin yetenek yonetimi yaklasimi
kapsamindaki uygulamalar sonucunda ¢alisanlardan beklentilerinin ise kisa
ve uzun vadede farklilagtig1 goriilmektedir. Ancak nihayetinde yoneticilerin
verilen egitimler sonucunda calisanlarin firmaya katma deger {iretmesini
bekledikleri goriilmektedir.

Arastirmanin temel sonuglarindan bir tanesi de teknoloji, insan kaynaklari
yonetimini ve uygulamalarini dogrudan etkileyebilmektedir. Teknolojik
degisimlerle birlikte is ve calisana olan bakis zaman i¢inde degisiklik
gostermistir. Bir isletmede alinan kararlar ve belirlenen stratejiler teknolojik
gelismelerden bagimsiz belirlenmemelidir. Isletme i¢in en uygun sistem bu
temelde degerlendirilmeli ve uygulanmaya alinmalidir.
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