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BiLGI CAGI VE KURESELLESME DIYALEKTIKLERI CERCEVESINDE ISLETMELERDE
STRATEJIK BIR YAKLASIM OLARAK YETENEK YONETIMI UYGULAMALARI: ORGUT VE
ISGOREN MERKEZLI BIiR DEGERLENDIRME

OZET

Bilgi ¢agi: olarak adlandirilan 21. vyizyil bireyler, Orgitler ve
iilkeler o6lgeginde hizli dedgisimleri beraberinde getiren bir dénemdir. Bu
donemde kullanilan giincel bir bilgi kisa bir siire icgerisinde eskiyerek
gincelligini kaybetmektedir. Hizli degisimin kac¢inilmaz oldudgu bu ddnemde
orgitler, rekabet avantaji kazanmak i¢in kendilerini gelisen yeni
dinamiklere gdre glincellemek durumundadirlar. Kendini glincellemeyen, yeni
gelisme ve trendlere gdre pozisyon almayarak strateji ilretmeyen Orgiitlerin
gelecekte ayakta durmasi oldukc¢a zordur. Son yillarda oldukga popiiler olan
ve 1insan kaynaklari yonetimi wuygulamalarinin bir ileri asamasi olarak
degerlendirilebilecek yetenek yonetimi uygulamalari aslinda ise alimlarda
ve calisan bagliliginin arttirilmasinda Orgiitlerin dedisen sartlara uyum
saglamalarinin oOncii bir kosulu olarak degerlendirilebilir. Calismanin
konusu yetenek yoénetimi uygulamalarinin ise alimlarda ve c¢alisanin
Orgiitsel bagliliginin arttirilmasinda stratejik Dbir vyaklasim olarak
kullanilmasi olacaktir. Bu anlamda c¢alismanin amaci OrglUtlerde yOnetim
konsepti c¢ercevesinde vyetenek yoOnetiminin tanimindan hareketle yetenek
yonetiminin kapsami, vyetenek vyonetimine zemin hazirlayan gelismeler,
calisanlar ve Orgiitsel diizeyde ifade ettikleri Uzerinde durulacak ve bu
kapsamda Oneriler gelistirilecektir.

Anahtar Kelimeler: Isletme, Yetenek, Ise Alimlar,

Calisan Bagdliligi, Orgiitsel Verimlilik
WITHIN THE FRAMEWORK of KNOWLEDGE AGE AND GLOBALIZATION DIALECTICS, TALENT
MANAGEMENT PRACTICES AS A STRATEGIC APPROACH IN BUSINESSES: ORGANIZATIONAL
AND EMPLOYEE ORIENTED ASSESSMENT

ABSTRACT

21 century referred as knowledge age is a term that brings quick
changes on the basis of individuals, organizations and countries. In this
era, the current information used needs to be updated as it loses its
actuality. In this term on which the fast changes are indispensable, the
organizations are to update themselves depending upon the new emerging
dynamics so as to gain competitive advantage. The organizations which do
not update themselves, which do not produce strategies by means of not
getting a position Dbased upon new improvements and trends are too
difficult to keep their existence in the future. As a matter of fact
talent management practices which have been so popular in recent years and
which can be taken into account as the further phase of the human
resources management practices are considered as the prerequisite of
organizations for adapting to the altering conditions on the way of
recruiting and enhancing employee engagement. The main idea of the study
is to have a look at the talent management practices as a strategic
approach in enhancing employee engagement and recruiting. In this context,
the fundamental objective of the study 1is to lay an emphasis on the
framework of talent management, developments that come talent management
to the fore, the meanings of talent management moving from the definition
of talent as well as management initially.
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1. GIiRiS (INTRODUCTION)

Sosyal, siyasal, ekonomik dinamiklerin bilgiyle sekillendigi ve
bilginin sekillendirdigi 21. vylzyil, c¢ok hizli dedisen wve ¢ok hizli
degistiren bir doéniim noktasi niteligindedir. Dedisimin hiziyla dogru
orantili olarak bu dénemde sahip olunan bilgi yenilenmedigi takdirde
kisa bir sure icerisinde guncelligini kaybetmektedir. Bilgi
toplumlarinin en 6nemli 6zelligi bilgiyi Uretme ve kullanma
kabiliyetleridir. Bilginin ekonomik bir katma deder unsuru olarak ele
alindidil bu tiir toplumlarda rekabeti belirleyen en Oonemli faktdr ise
bilgiye ulasma, bilgiyi {Uretme ve kullanma yeterliligidir. Baska bir
ifadeyle bilgi, ekonominin en Onemli yodnlendiricisidir.

Orenmeyi o&Jrenmenin oénemli hale geldidi bilgi toplumlarinda
toplumun en kicik birimi olan bireyden baslayarak tim unsurlari bu onl
alinamaz dedisime uyum sadlamak ya da yok olmak arasinda tercih yapmak
durumundadir. Aksi takdirde isletmelerin siirdiirilebilir bir nitelik
kazanmasi sanildigi kadar kolay olmayacaktir. Dolayisiyla isletmelerin
varliklarini gelecede tasiyabilmek i¢in mutlaka stratejilerini bilgi
toplumun temel paradigmalarini dikkate alarak gelistirmeleri oldukca
yerinde olacaktir. Bu paradigmatik dedisiklige “bir grup insani
belirlenmis amag¢lara dodru ydéneltme, aralarindaki isbirligi ile
koordinasyonu saglama cabalarinin blutinind iceren Dbir siire¢” olarak
tanimlanan yonetim dizleminde baslamak bluylik bir Onem tasimaktadir
(Simsek ve Celik, 2011:3).

Bilgiyi Uretecek olanin yine insan kaynagi oldugu diisiincesinden
hareketle Dbilgi toplumunun temel dinamikleri ve dedisen isgiiciiniin
vasiflari dikkate alindiginda isletmeler ise alimlarda ve personelin
Oorglite olan baglilidinin arttirilmasinda insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin bir ileri asamasi olan yetenek yonetimi ilkelerine
onem atfetmek durumunda kalmislardir. Dolayisiyla oOrgutlerde oldukca
6nemli olan pozisyonlarin sistematik bir sekilde tanimlanmasini
iceren, bu sayede Orglitin sirdirilebilir gelisimine katki saglayan ve
Orglitin bu amag¢lara ulasmasini saglama konusunda hayati roller
iistlenebilecek, motivasyonu ve OrglUtsel Dbagliligi yiksek insan
kaynaginin yetistirilmesini hedefleyen yetenek yoénetimi (Colligs and
Mellahi, 2009:304) insan kaynaklari yonetimine (IKY), yeni bir wvizyon
katmis, isletmeleri dbénemin sartlarina gdre yodnlendiren en temel
bilesen haline gelmistir. Calismada isletme ve ydnetim kavramlarinin
tanimlarindan hareketle, yetenek yoénetimi uygulamalarina dedinilecek,
calisan ve Orgltler agisindan ortaya ¢ikardigi sonuglar ve c¢alisan
bagliligina etkileri teorik temelde etraflica incelenecektir.

2. CALISMANIN ONEMI (RESEARCH SIGNIFICANCE)

Modern isletmelerin rekabet avantaji elde etmede karsilastiklara
en O6nemli handikap isgdrenle uyumlu ydnetim anlayisinin olmamasi ve bu
nedenle isgdren ya da Dbaska bir ifadeyle c¢alisanlarin isletmelere
karsi bagliliklarinin asgariye inmesidir. Bu durum isletmelerde
verimlilik kaybina neden olurken isgdrenlerde ise aidiyet duygusu ve
motivasyon eksikligi gibi bir dizi problemi beraberinde getirmektedir.
O nedenle isgletmelerde c¢alisanin beklentilerine ve wvasif diizeyine
uygun ydnetim anlayisinin gelistirilmesi gerek isletmelerin rekabet
avantajl elde etmelerine gerek calisan memnuniyetinin artmasina olanak
saglayacaktir. Calismanin amacil yetenek yonetimi parametresi etrafinda
isletmede yonetim stire¢clerinin calisan bagliligina ne dizeyde
etkiledigini ortaya koymak ve c¢adin temel gereksinimlerine dontk
¢ikarsamalarda bulunmaktir.
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3. LITERATUR TARAMASI (LITERATURE REVIEW)

3.1. 1iIs ve Onemi (Work and Its Importance)

Kesin wve net Dbir tanimi olmamasina radmen dodanin dedisiminde
etkili bir faktdr olarak degerlendirilen is, cogu kez sosyal
durumlarin varliginda ortaya c¢ikmaktadir (Grint, 1998:7). Mal ve
hizmet {retimine katkida Dbulunarak Dbir faaliyet unsuru olarak
degerlendirilen, insanin yasamini slrdlirmesi i¢in bedensel, zihinsel
ve ruhsal glicin kullanimini gerektiren udrasa is adi verilmektedir.
Dolayisiyla 1s bir ‘eylem’, ortaya konulan ‘eser’ veya yapilmasi
gerekli ‘gdrev’ olarak nitelendirilebilir. Is kavraminin bugiine kadar
yapilan tanimlamalarindan hareketle birbirleriyle kesisen ortak
O0zellikleri asagida belirtilmistir (Tinar, 1996:5-6).

e 1Is bir faaliyet unsurudur.

° Isbdlimii, hiyerarsik bir organizasyon, badimli ve bajimsiz
calisanlarla birlikte distnildiglinde 1is kavraminin toplumsal
boyutlari bulunmaktadir.

° Kimilerine gore Dbir zahmet, vyik, aci veren bir olay iken
kimilerine gdre sevin¢ ve gurur kaynagdi, mutluluk veren Dbir
eylem olmasi nedeniyle isin algilanis tarzi bireyden Dbireye
degismektedir.

° Is belirlenmis kurallar cercevesinde planli bir amaca hizmet
etmektedir.

° Bedensel, ruhsal ve zihinsel cabalarin bir Urini olarak
karsimiza cikmaktadir.

. Mal ve hizmet d{retimine katki saglayarak vyasanilan c¢evrenin
de§isimine katki saglamaktadir.

. Isten maksat gerek Dbireysel gerek toplumsal ihtiyaclarin
karsilanmasidir.

° Is, baska kisilerin, isletmelerin veya kurumlarin denetiminde
gerceklestiriliyorsa maddi veya manevi anlamda karsiligdi olan
bir eylem olarak dederlendirilebilir. Ayni =zamanda kisinin
kendini degdistirmesine de olanak saglamaktadir.

Gindelik yasamin sinirlarinin belirginlesmesinde Onemli bir rol
oynayan 1is kavrami, insanlik tarihinin baslamasiyla sadece gec¢im
sikintisina indirgenmis, glunimiiz toplumlarinda ise maddi
gereksinmelerin yani sira, sosyo-psikolojik, kiilttirel etkileri bulunan
bir kavrama doéntsmistiir. Dolayisiyla maddi gereksinimlere ek olarak
manevi gereksinimleri de kapsar bir hale getirilen is kavramini sadece
dretim siliregleriyle sinirlamak dodru olmayacaktir (Guzel, 2008:12).
Ancak bilinen bir gerceklik wvardir ki o da sanayilesmeyle birlikte
endiistriyel kapitalizmin ortaya c¢ikmasina paralel olarak is kavrami da
boyut degistirmistir. Sanayilesmeyle birlikte isin dedisen dinamikleri
asagidaki tabloda gdsterilmistir (Edgell, 2010:8).

72



Yiiksel, H.
NWSA-Social Sciences, 3C0122, 9, (4), 70-90.

Tablo 1. Sanayilesmeden sonra is kavraminin temel dinamiklerinde
ortaya c¢ikan dedisimler
(Table 1. The changes in the main dynamics of “work” after
industrialization)

Temel Ozellikler Sanayilesme Oncesi Is Sanayilesme Sonrasi Is

1. Uretim Sistemi Bl aletl?r}, Sty SSE e
hayvan giicii

2. Uretim Birimi All? F?gret51z aile
isciligi)

3. Emegin Bolinmesi Ilkel, diisiitk farklilasma

4. Zaman Diizensiz, mevsimsel

5. E§itim ve ise Alma Minimum dizeyde, genel
Yerel, aile iscisi

6. Ekonomik Sistem Geleneksel, pazar yok

7. Isin Anlama Zahmet

s Yasamini devam ettirmek,

8. lsin Amaci kisa vadeli kar

9. Ucret Pesin

10. Isin Ic¢c Ice Gecmis Ekonomik dederi olmayan

Durumu kurumlarla biittinlesik

Kaynak: (Edgell, 2010:8).

Tabloda da gorildiglu 1{Uzere endlistriyel kapitalizm Oncesi ve
sonrasi 1s kavraminin taniminda, iceridinde ve boyutlarinda ciddi
anlamda dedisimler meydana gelmistir. Endistrilesmeden sonra daha
yapay bir hal alan ve fabrikalara sikistirilan is, beraberinde pazar
ve 1ilcret anlayisini, biyiik 06lcekli isletmeleri getirmistir. Ayrica
tarihi bir doéntim noktasi olarak addedilebilecek Sanayi Devrimi’nden
sonrasi Ucretsiz aile 1is¢iligdi diye bir kavram kalmamis onun yerine
fabrika ve bireysel iscilik kavramlari calisma sosyolojisi
literatiriine girmistir (Tablo 1).

3.2. 1isletme (Business)

Iinsanlarin ihtiyaclarinin karsilanmasi diisiincesinden hareketle
ortaya c¢ikan mal ve hizmet {Uretme eylemi insanlik tarihi kadar
eskidir. Insanligin gelisimine bakildidinda oncelikle avcilik ve
aticilikla sekillenen daha sonralari ise yerlesik hayata gecilmesiyle
birlikte ivme kazanmis olan kisisel ihtiyaclari karsilamaya yodnelik
olarak gerceklestirilen {retim slireci Sanayi Devrimi’yle Dbirlikte
buyik bir boyut kazanmis, standart fabrika {retimine gec¢ilerek seri
iretimin temelleri atilmistir. Seri Uretim beraberinde pazar arayisini
getirmis wve ticaretin uluslararasi bir nitelik kazanmasina zemin
hazirlamistir. Bu anlamda isletme, doért {Uretim faktdriinden Dbirisi
olarak ele alinmaktadir. Toprak, emek ve sermaye gibi temel {dretim
faktorlerine ek olarak tim bunlari birlestiren doérdiinci tUretim faktori
seklinde bazi durumlarda mitesebbis (girisimci), bazen organizasyon,
bazen de Dbilgi {zerinde durulmaktadir. Bu anlamda miitesebbis
tarafindan insan ihtiyaclarini dogrudan veya dolayli yollarla
karsilamak amaciyla kurulan iretim faktodrlerinin birlestirilerek mal
veya hizmet iretimin gergeklestirildigi birime isletme adi
verilmektedir (Kocel, 2011:55).

Insan ihtiyaclarinin karsilanmasinda anahtar bir role sahip olan
isletmeler etkili olmak, k&r elde etmek ic¢in {retim faktdrlerinin
(emek, sermaye, girisimcilik, dodal kaynaklar) parcalarini bir araya
getirmelidirler (Beer, 2008:1) . Dolayisiyla isletme, dretim
faktorlerinden girisimci tarafindan olusturulan bir bilesen olarak
tanimlanabilir.

Bazi kaynaklarda isletme kavrami yerine o&rgltt, fabrika, sirket,
firma, Uretim ve ekonomi birimi veya isyeri kullanilirken isletme,
dretimin gerceklestirilebilmesi i¢in gerekli olan faktdrlerin Dbir
araya getirilerek insan ve teknoloji wunsurlarinin kullanilmasiyla

73



Yiiksel, H.
NWSA-Social Sciences, 3C0122, 9, (4), 70-90.

insan ihtiyag¢larinin karsilanmasi konusunda etkin olan mal ve
hizmetlerin dretilmesinde teknik Dboyutu agir basan kavrama verilen
addir (Simsek ve Celik, 2012:25-26).

Is hukuku literatiiriinde ise isyeri ve isletme kavrami es anlamda
kullanilmaktadir. 4857sayili Is Kanunu’nun 2. maddesine gdre isyeri,
“isveren tarafindan mal veya hizmet {Uretmek amaciyla maddi olan ve
olmayan unsurlar ile is¢inin birlikte O&rgiitlendigi birime” wverilen
addir. Isletmenin klasik tanimlamalarinin aksine is hukuku
literatliriinde isyeri kavramiyla Dbltinlesik olarak kullanilan isletme
kavrami maddi ve maddi olmayan unsurlardan meydana gelen birim olarak
degerlendirilmistir (Akyildiz ve Korkmaz, 2009:19; C(Celik, 2010:16).
2821 sayili Sendikalar Kanunu’nun 2. maddesinin 8. fikrasinda ise
isyeri, isin yapildigdi yere verilen ad olarak ifade edilmistir (Siizek,
2012:191) .

Amaca ve bakis acgisina gOre isgletmelerle ilgili farkli tanimlar
yapilabilmektedirler. Isletme ve organizasyon terimlerinin zaman zaman
birbirlerinin yerlerine kullanildidi disintildiginde vyaklasimlara gore
farkliliklar gdsteren isletme, “teknik Uretim big¢imi”, “sosyo-teknik
sistem”, “gcevresine uyum kabiliyeti olan bir sosyal canli”, “cevresi
ile iliski icinde olan bir sistem” seklinde de ifade edilebilmektedir.
Tim bu aciklamalardan hareketle isletme “belli bir ortamda dis
cevresinden aldigi girdileri (input) belirli Dbilgi, teknoloji ve
sirecleri kullanarak, misterisi olan insanlar i¢in deder ifade eden,
pazari olan mal ve hizmetlere (output) doniistiiriilen ve bunlari pazarda
olusan fiyat 1{izerinden satan ve bunlari vyaparken icinde faaliyette
bulundugdu ortami olusturan c¢evre unsurlarina zarar vermeyen, ayri bir
kisiligi wve kendine has bir kiltirt olan, dedisen kosullara uyum
gdstererek yasamini siirdliren bir sistem, bir sosyal canlidir.” (Kocgel,
2011:56) . Sitrekli dedisen dinamik sartlara siipheci bir bakis acisini
gerekli kilan isletmeler, (Adekola and Sergi, 2007:10) saticilar
(tedarikg¢iler), girdiler, TUretim slreci ve c¢iktilardan meydana gelen
bir akisi ifade etmektedir (Kocel, 2011:57).

DIS GCEVRE
Girdiler Giktilar
Saticilar Bir Déniistiirme MUSTERILER
(TEDARIKCILER Faaliyeti (TUKETICILER
Olarak Uretim
Stireci

Sekil 1. Isletmenin Genel G&riiniimii
(Figure 1. Business as a whole) (Kaynak; Kogel, 2011:57).

Sekil 1’'de gorildigi gibi temel olarak saticilar, girdiler,
Uretim siireci, c¢iktilar ve misterilerden meydana gelen isletmeyle
ilgili vurgulanmasi gerekenler asagida belirtilmistir (Kogel, 2011:57-
58) .

e Isletmeler fiyat olarak maliyeti yuksek kaynaklari
kullandiklarindan ekonomik getiri elde etmek durumundadirlar.

e Isletmeler girdileri ve ¢iktilaraiyla birlikte
dederlendirildiginde saticilar ve miisteriler arasinda
gerceklesen bir akisin en basindaki ©Je konumundadirlar.

e Isletmenin bulundudu ortam siirekli degistigi veya dedisime maruz
kaldigi igin mutlaka degisen kosullara uyum saglamak
durumundadir.
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e Isletmeler toplum igcin gerekli olan mallarin Uretimini
gerceklestirdiklerinden toplumsal refahin en 6nemli
tedarikc¢ilerindendir.

e Isletmeler biinyelerinde isgiicini calistirdiklarindan istihdama
katki saglamaktadirlar.

e Isletmeler sadece sahip olduklari girdi ve cikti veya satici ve
miisteri gibi temel wunsurlarla degil ayni zamanda dis cevre
unsurlarini da dikkate alarak sosyal bir sorumluluk anlayisi
icerisinde hareket etmek zorundadirlar.

e Rekabete acik olan kurumlar olarak isletmeler, ayrica yenilik,
arastirma ve gelistirme gibi temel faaliyetlerin
gerceklestirildikleri yerlerdir.

e Isletmeler emek sahibine iicret, toprak sahiplerine rant, iretim
faktdrlerine, sermaye sahibine faiz geliri ve miitesebbislere kéar
geliri saglamalari nedeniyle faktdér bedellerini odeyen kurumlar
olarak distnilebilir.

e FEkonominin en temel vapitasi olarak isletmeler, hicre
gibidirler. Ulkede bulunan isletmeler ne kadar saglam ise {iilke
ekonomisi de o denli saglam olacaktair.

e Isletmeler sosyal sorumluluk projelerinin ve etik degerlerin
uygulandigi birer sembol niteligindedirler.

e Ulkelerin tarimdan sanayivye, bilgi toplumunun degisen
paradigmalari cercgevesinde sanayiden de hizmet sektdriine gegisi
6ncelikle isletmelerin vyapisal Dbir doéniisim vyasamalari ile
sonu¢lanmistir.

Tim bu maddelerden hareketle iilke ekonomilerinin ydénlendiricisi
olarak isletmeler, toplumsal degisim ve doniistimiin de onciisi,
lokomotifi niteligindedirler. Ozellikle bilgi toplumunun beraberinde
getirdigi gercgeklikler isletmelere degisen kosullar cercevesinde

kendilerini glincelleme zorunlulugu getirmistir. Aksi takdirde
isletmelerin rekabet avantaji elde etmesi ve ayakta kalmasi mimkin
olmayacaktir. Isletmeleri vyonlendiren en ©nemli faktdriin beseri

sermaye oldudu distnildiiglinde dedisen sartlara uyum sadlamasi gereken
diger bir etmen de Orglitlerde c¢alisan isgdrenlerdir. Dedisim sadece
isgbrenlerde degil; ayni zamanda isgdrenlerin ise alimlarinda
kullanilan yodntemlerde ve 1isgdrenin isletmede strdirtlebilir Dbir
sekilde calismasina olanak taniyan yonetim diizeyinde de
gerceklestirilmelidir.

3.3. Yonetim (Management)

Iyi bir yonetim anlayisinin calisanlara motive ettigi,
odaklanmalarina yardimci oldugu ve verimliliklerini arttirdigi
dislincesinden hareketle Orglitlerin basarili olmalari ig¢in vizyoner
lider ve yodneticilere ihtiyaclari bulunmaktadir. Belirlenen stratejik
hedeflere ulasmak icin yodnetimin doJasinda baskalarini motive etmek ve
baskalariyla uyumlu bir sekilde calismak bulunmaktadir (Daft,
Kendrick, and Vershinina 2010:3, 5, 6). Orgiitsel hedeflere ulasabilmek
icin degisken c¢evre sartlari icgerisinde sinirli kaynaklarin etkili ve
verimli bir sekilde kullanilarak baskalariyla birlikte veya baskalari
yoluyla c¢alisilmasi sirecine ydnetim adi verilmektedir. Tanimdan da
anlasilacagi lizere 0Orglitsel hedeflere ulasmak esas olmak lzere sinirli
kaynaklari en etkili sekliyle kullanmak, baskalariyla koordinasyon
icerisinde esgidimli wve uyumlu c¢alismak, etkili ve verimli calisma
anlayisinin dengelenmesi olmak {zere vydnetimin dort temel boyutu
bulunmaktadir (Kreitner, 2009:5).
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Sinirli Kaynaklari Etkili Kullanmak

Orgilitsel Hedeflere Ulasmak

Baskalariyla Calismak

S (W

Etkili ve Verimli Calisma
Anlayisinin Dengelenmesi

Sekil 2. Yo6netim Siirecinin Temel Bilesenleri
(Figure 2. The Main Dynamics of Management Process)
(Kaynak: (Kreitner, 2009:5)

Grup amaclarinin bireysel ¢abalarin &ntne gectigi ve birbirinden
ayrilmadigi Orgit tarafindan belirlenen hedeflere wulasmak ic¢in
bireylerin, calisma gruplarinin etkili wve verimli Dbir sekilde
calisabilecedi bir cevre insa etmek olarak tanimlanan yodnetim anlayisi
tim Orglitlere ve her dlizeyde ydneticiye uygulanabilmektedir (Weihrich,
Cannice, and Koontz, 2010:4, 5). Yoénetimin nihai hedefi 0Orglitsel
etkinligi artirmaktir (Cole, 2004:5). Yoneticiler ise kaynaklarin
etkili kullanimi saglayan bireyler olarak tanimlanabilir (Plunkett,
Attner, and Allen, 2008:5). Yonetimin tanimi icerisindeki vurgu zaman
icerisinde degisiklige ugramistir. Yonetimle 1ilgili tanimlamalarda
baslangicta tim dikkatler teknoloji {dzerinde vyodunlasirken kisiler
teknolojinin bir uzantisi olarak dederlendirilmistir. Fakat ilerleyen
zaman icgerisinde bu gbdriis ©Onemini yitirerek insan kaynadi yonetim
sireclerinin temel odak noktasi haline gelmistir (Kogel, 2011:59). Bu
noktada bireylerin Orgitiin bir parcasi olarak taninmasi, bireylere
deer verilmesi gerek Orgiitsel wverimliligin arttirilmasi gerek
O0rglitsel hedeflerin elde edilmesi anlaminda ¢ok ©Onemli Dbir vyere
sahiptir. Bu yoniiyle Orgiitlerde insani “mekanik” bir ara¢ olarak gdren
ve  Orgiitsel kontrol mekanizmalarini o6rgiit yonetim siiregclerinin
merkezine koyan Taylorist  bakais agisinin  urdnu olan personel
yonetiminden ziyade etkili insan kaynaklari yoénetimlerine ihtiyacg
bulunmaktadir (Marrewijk and Timmers, 2003:172-174).

Bireylerin Dbelirli amag¢lari gercgeklestirmek ic¢cin bir araya
gelerek olusturduklari ve Dberaberinde birbirleriyle esglidimli ve
uyumlu bir sekilde c¢alistiklari gruplara Orgiit adi verilmektedir.
Orgiit yoénetimi ise siirec merkezli bir vyaklasimla ele alindiginda
“igletmenin (O6rglitiin), elindeki kaynaklarini planlayarak, organize
ederek, yliriiterek ve kontrol ederek, diger insanlar araci ile etkili
ve verimli Dbir sekilde kullanmasi ve amac¢larini gercgeklestirmesi
sireci” olarak tanimlanmaktadir. Burada dikkat edilmesi gereken ibare
“baska insanlar araci 1le” ifadesidir. Bu ifade yOnetimin birileri
eliyle Dbaskalarinin (isgdrenlerin) kullanilarak vyapilmasini gerekli
kilan bir eylemdir. Tim bu aciklamalar 1siginda siire¢ olarak ydnetimin
vurgulanmasi gereken yénleri asagida belirtilmistir (Ulgen ve Mirze,
2010:23-24) .

e Baskalari yolu ile orgiitsel problemlerin cOziime

kavusturulmasi,

e Orgiitiin amaclarina ulasilmasai,
e Gerceklestirilecek amac¢larin bulunmasi,

e Planlama, dizenleme, gerceklestirme ve kontrol etme gibi
islevlerinin bulunmasai,
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e Orgiitsel tiim faaliyetlerin etkili ve verimli bir sekilde
gerceklestirilmesi,

e TIsleri yapacak etkili insan kaynadina sahip olunmasai,

e Emek, sermaye, hammadde, doal kaynaklar, makine, Dbilgi,
miitesebbis gibi orgiitsel kaynaklarin bulunmasi ve bu
kaynaklarin verimli bir sekilde kullanilmasi.

4. Yetenek ve Tanimi (Talent and Its Definition)

Egitim bilimleri so6zliginde yetenek kavrami “herhangi bir seyi
O0grenmek, bir isi yapmak ve tamamlamak ya da bir duruma basariyla
uymak konusunda organizmada bulunan ve dodJustan gelen glc¢” seklinde
tanimlanmaktadir (Cirpan and Sen, 2009). Baska bir ifadeyle yetenek,
dogustan gelen ve daha sonra c¢evre sartlariyla sekillenen, bireyler
arasinda farkliliklar gOsteren kisiye ait Ozelliklerdir. Kelime
literatiirde “talent” (yetenek), “triump” (basari, =zafer), “leadership”
(liderlik), “ability” (yetenek, kabiliyet) gibi kelimelerin uzantisi
olarak da kullanilmistir (Dogan and Demiral, 2008; Tabancali and
Korumaz, 2014:142). Etimolojik olarak koékeni incelendiginden yetenek
kelimesinin binlerce yildan beri kullanildigi goriilmektedir. Ornedin,
Tansley (2011) tarafindan yapilan calismada yetenek kelimesinin ortaya
¢ikisiyla 1ilgili kronolojik siralama asagidaki gibi belirtilmistir
(Tansley, 2011:266):

e 1Ilk s6zlilkk anlamiyla uyumlu bir sekilde Asurlular, Babiller,
Romalilar ve Yunanlilar tarafindan 6lci birimi olarak
kullanilmistir.

e Gumisin para birimi olarak kullanildigi doénemlerde yetenek para
birimine dénitsmiistiir. Bu dénemde yetenek kelimesi Ingilizceye
Iincil’den girmistir.

e Yeni yayinlanan Incillerde vyetenek kelimesi sermaye kavramiyla
es deJer kavramlar olarak deJerlendirilmistir. Ozellikle insan
kaynaklari yaklasiminda insan sermayesi ifadesinin (kapital) ile
es deger tutuldugu gdorilmektedir.

e 13. ylizyila kadar yetenek kelimesi ‘egilim’ anlaminda
kullanilmistir.

e 15. yiizyilda bu kelime ‘hazine, =zenginlik, Allah vergisi veya
dogal yetenek’ anlamlarinda kullanilmistair.

e 17. ylzyilda bu kelime ‘istin  dogal yetenek ve egilim’
kavramlariyla es anlamli olarak kullanilmistir.

e 19. ylizyilda ise gintmiizde kullanildidi haline doéniismistiir.

5. Yetenek Ydénetimine Zemin Hazirlayan Gelismeler Uzerine Bir
Degerlendirme (An Assessment on The Developments That Bring
About Talent Management)
insan kaynaklari yénetimi uygulamalarinin vyeni bir vizyonu
olarak dederlendirilen yetenek yonetimi uygulamalarinin ortaya
¢cikisina zemin hazirlayan birtakim gelismeler bulunmaktadir. Bunlar
arasinda bilgi ve iletisim teknolojilerinde meydana gelen gelisim ve
kiiresellesme siireg¢leri yer almaktadir. (Ceylan, 2007:17, 22, 23).

5.1. Bilgi Devrimi ve Calisanin Degisen Profili (Information
Revolution and The Changing Profile of Employee)

Emedin dontsimiinde ve isgliciniin vasiflarinin dedisiminde oldukca
6nemli bir rol oynayan teknolojik gelismeler, bilgisayar ve iletisim
teknolojilerinde meydana gelen ilerlemeler toplumsal doniisiimlere neden
olmus ve bilgi c¢aginin ortaya ¢ikisina zemin hazirlamistir. Bu ddnemde
emedin zirai ve sinai doénemdeki durumundan farkli olarak toplumun
merkezine bilgi oturmustur. Bilginin ekonomik bir katma deder Urettigi
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bu donemde bilgiyi {dreten, kullanan ve transfer eden isletmeler
digerlerine gOre rekabet avantaji elde etmislerdir.

Bilginin dretildigi toplumlarda bilginin verimlilik ve
inovasyona arti degerler katmasi nedeniyle (Peri, 2005:308) bilgi wve
ekonomik katma deer {retimi es deder unsurlar haline gelmistir.
Orenmeyi 6Jrenmenin bitin kurumlarin merkezinde vyer aldigi ve
toplumsal sireclerin gelisimini hedefleyen bilgi ekonomisinin ekonomik
bir fark ortaya c¢ikardigi bilgi toplumlarinda ekonomi, vyaraticilik,
yenilikcilik gibi temel dederlerle sekillenmekte ve edJitim kurumlari
da bu durumun altyapisini hazirlayan birimlere doniismektedir
(Hargreaves, 2003:1, 3). Ozellikle bilgi toplumlarinda okulun 6neminin
gbreceli olarak azalmasi ve Dbireysel O&Jrenme stratejilerinin O&nem
kazanmasiyla Dbirlikte Dbilginin yodunludu ve karmasik Orintiisi onu
kullanacak bireylere duyulan ihtiyaci artirmaktadir. Dolayisiyla
O0grenmenin nasil yapilmasi gerektigi, O©OJrenme silireclerinin ydntemleri
konularinda okul, bireylere Dbilgiye wulasmada bilin¢li wve secici
olmanin yollarini gdstererek bu konuda onlari daha sistemli hale
getirmektedir (Balay, 2004:69).

Toplumlarin refah ve verimliliklerinin bilgi isc¢ilerine bagla
oldugu bilgi toplumlarinda (Zaim, 2005:589) yeni teknolojilerin
kullanima, teknoloji transferi, teknolojinin iiretilmesi oldukca
dnemlidir. Uretilen vyeni teknolojilerin o&ncelikle ekonomide, vyani
iretim slire¢clerinde kullanilmasi yeni 1is bolimiine ve uzmanlasmalara
neden olmakta ve ortaya c¢ikan vyeni mesleki edilimler, sosyal
tabakalasmanin olusumunu hizlandirmaktadir. Dolayisiyla bilgi,
ekonomiden sonra sosyal ve siyasal alani da etkilemektedir. Ayrica
bilgi toplumlarinda bireylerin toplumsal dederleri siirekli dedisen ve
dedisim sltrecinde iz birakan parametreleriyle korumak istemeleri
teknolojik yenilenmenin ktiltirel alandaki yansimasi olarak
degerlendirilebilir. Verilen tiim bu bilgilerden hareketle Dbilgi,
sadece toplumsal doéntstimin temel dinamidi olarak kalmamakta ayni
zamanda kiiltirel, siyasi wve ekonomik etkileri de Dbulunan Dbir
mekanizmaya doniismektedir (Kocacik, 2007:3; Calik ve Sezgin, 2005:62).
Yetenek yonetimi uygulamalari cercevesinde emedin dedisen dinamigi ve
bilgi toplumunun temel karakteristikleri asagidaki gibi siralanabilir.

e Bilgi toplumu kendi parametreleri ekseninde dodrudan isletmeleri
de sekillendirmis, ©&Jrenen organizasyonlarin ortaya c¢ikisina
zemin hazirlamistir.

e FEmegin ve isggiicliniin vasiflarinda da kayda deger degisikler
meydana gelmis, kendini glincelleyerek bilgiyi {reten, kullanan
isglicine duyulan ihtiya¢ her zamankinden daha fazla artmistir.
Isgdrenin wvasiflarinin deJismesi o&rgiitlerde de deJisime vyol
agmis, bu baglamda bilgi kisa silirede giincelligini kaybettiginden
var olan rekabet diizeni igerisinde isletmeler varliklarini
koruyabilmek icin siirekli yenilik yapmak durumunda kalmislardir.
Dolayisiyla bilgi toplumunun yeni paradigmalari hem isgdrenleri
hem de organizasyonlari karsilikli olarak etkilemistir (Bozkurt
and Bastirk, 2011:507).

e Bilginin Uretimi toplam kalite yonetimi wuygulamalarini da
yeniden sekillendirmistir. Baska bir ifadeyle Dbilgi rekabet
avantaji saglamanin en kestirme yolu haline gelmistir
(Mukherjee, Lapre, and Wassenhove, 1998:35).

e Isletmelerin faaliyetlerini bilgi teknolojileri yoluyla yaymasi
isletme verimliligini, rekabet dizeylerini dodrudan etkilemis ve
Sanayi Devrimi’yle birlikte {retim merkezli ivme kazanan mali
kaynak kullanimai yerini tam anlamiyla bilgi iretimine
birakmistir. Bilgi, ekonomik faaliyetlerin ve refah anlayisinin
en ciddi donistiriicisti olmustur (Kevik, 2006:320).
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e Emedin Dbilgi yodun donisimiine paralel olarak c¢alisanlardan
istenen kriterler de farklilasmis, bilgi iscgcisi kavrami
literatiire girmistir (Zaim, 2006: 135; Erdem, 2005:541).

e GlUnimiiz idlkelerinin, toplumlarinin ve isletmelerinin en Onemli
zenginlik kaynadi bireyin drettigi bilginin ekonomik bir deger
ortaya cikartan halidir (Ince ve Giil, 2006:220).

e Bilgi devriminin vyol actidi hizli vyapisal degisim, Orgiitsel
O0grenmenin Snemini artirmistir (Cirpan, 2001:1).

Orgititlerde liderlik 6zelligi tasiyan, 6zellikle bilginin
iretilerek ekonomide kullanilmasini ve katma deger {iretilmesini
saglayan yetenekli, analitik diisiinme ve problem c¢dzme yetenedine sahip
isgdrenlerin istihdam edilmeleri yetenek yonetimi uygulamalarinin
ortaya ¢ikisina zemin hazirlayan en Onemli gelismedir. Bu acg¢idan
yetenek yonetimi wuygulamalarinin ortaya ¢ikisina =zemin hazirlayan
faktorlerden birisinin toplumun bilgi merkezli doéniisiimiinde O6nemli bir
rol oynayan bilgi toplumunun ortaya c¢ikmasi oldudgu savunulabilir.

5.2. Kiresellesme (Globalization)
Kiiresellesme kavraminin bircok tanimi yapilmaktadir. Tanimlayan

kisinin bakis agisina, dinya gorisltine ve ideolojisine gbre
tanimlamalar dedismektedir (Tokol, 2011: 100). Globallesme seklinde de
ifade edilen kiiresellesme kavramina gdsterilen tepkiler
kiiresellesmenin kendisi kadar cesitlidir. Kapitalist ekonominin

sanayilesmeyle Dbirlikte ortaya c¢ikisi =zaman ve mekdnin birlesmesi
sonucunda sendikalar kliresel bir hiiviyet kazanmistir. Sonu¢ olarak
insanlar arasinda farkliliklardan c¢ok benzerliklerin daha da fazla
hale geldigi bir doéneme girilmistir (Grint, 1998:360). Dinyanin tium
parcalarinin birbirleriyle entegre olmasi (Ritzer, 2010:2) anlamina
gelen kliresellesme, en sade sekliyle zaman ve meké&nin daralmasi olarak
tanimlanabilir (Steger, 2009:2).

Son yillarda lizerinde en c¢ok tartisilan konulardan birisi haline
gelen kiiresellesme, bilgi ve iletisim teknolojilerinin gelisimiyle
ekonomik anlamda biylik bir pazar haline gelmis diinyanin bitintni akla
getirmekte ve hayatin her alanini etkilemektedir. Bu Dbaglamda
kiiresellesme, “bir noktada meydana gelen olaylarin, baska noktalardaki
olaylari etkilemesi ve meydana gelen bu olaylardan etkilenerek
toplumsal iliskilerin dinya 6lceginde yogunlasmasi olarak”
tanimlanabilir (Yilmaz ve Horzum, 2005:103,106).

icinde vyasanilan diinyanin son dénemde karsilastidi en Onemli
olgu kiiresellesmedir. Bireylerin diinyada meydana gelen olaylardan daha
fazla haberdar olmalari ve bunlari paylasmalari 1ile ortaya ¢ikan
kiiresellesme egilimi yeni bir kavram olmasina radmen Uzerinde kayda
defer cgalismalar yapilmistir (Balay, 2004:61-62).

Gunumtiz is dinyasinin tarihte hi¢ goriilmedigi kadar hizli bir
dedisim igerisinde olmasi nedeniyle kiiresellesme olgusu sadece
bireyleri degil, toplumun ana ydénlendiricisi konumunda olan o&rglitleri
de farkli sekillerde etkilemektedir. Orgitlerin vyapilari, Uretim
sekilleri ve yoOnetim Dbicimleri gibi temel dinamikler kiiresellesme
kavraminin etkisiyle kisa bir zaman dilimi igerisinde ya yenilenmekte
ya da tam anlamiyla dedisime udramaktadir. Kiliresellesme siirecinin
orglitsel vyapi Uzerinde olusturduu bu vyeni edilimin temelinde
isletmelerin herhangi Dbir kisitlama olmaksizin dinyanin her yerinde
faaliyet gostererek uluslararasi bir stati kazanmalarindan
kaynaklanmaktadir (Tagraf, 2002:33-34). Orglitlerin kiiresel bir nitelik
kazanmasi Orglitlerde istihdam edilen isgdrenlerin kilresel Olgekte
orglitlere katkilarinin olmasi gerektirmektedir. Bu anlamda Orgitlerde
nitelikli personelin istihdam edilmesini ama¢ edinen yetenek ydnetimi
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uygulamalarinin ortaya ¢ikisina zemin hazirlayan bir baska olgunun da
kiiresellesme oldugunu sOylemek yanlis olmayacaktir.

5.3. Yetenek Yonetimi (Talent Management)

Iinsan kaynaklari terminolojisinde ise son doénemlerde ortaya
¢cikan vyeni kavramlardan bir digeri vyetenek yonetimidir. Oldukca
popller bir terim olmasina radmen kavramin tam bir taniminin yapilmasi
oldukca zordur (Hughes and Rog, 2008:743). Yetenek ydnetimi, ise alma,
personel sec¢imi, ©personel gelistirme, kariyer gelisimi, yedekleme
yoénetimi, ! sonuc, siirec ve spesifik karar verme gibi insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarini igeren, teknoloji ve girisimcilik gibi temel
dinamiklerle uyumlu bir bitinlik arz eden ve 1insan kaynaklari
yonetimini Orten bir kavram olarak tanimlanabilir (Lewis and Heckman,
2006:140; Shukla, 2009:4; Hughes and Rog, 2008:744).

Plan Analiz Sirket Hedefleri ile Yeniden
l l Aktiviteleri Diizenleme Planlama
KAYNAK ALIM _> TUTMA —) GELISTIRME —) REORGANIZASYON
Iletisim Ornek Motivasyon Belirleme Asama Serbest
Iliskiler Birakma
Kurmak

Sekil 3. Yetenek yoOnetim silireci
(Figure 3. Process of Talent Management)
(Kaynak; Schweyer, 2004’ten aktaran Celik ve Zaim, 2011:36)

Yetenek yoOnetimi Orgltlerde isgdrenin ise alinmasi, gelisimi,
egitimi gibi bir dizi eylemi iceren c¢ok yonli bir kavramdir. Yetenek
yonetimi uygulamalarinin Oorgutlerden ayri distiintilmesinin olasi
olmadigi diusltncesinden hareketle yetenek yoénetimi, Oorgiitleri basarivya
ulastirmayili hedefleyen ve bu potansiyele sahip bireylerin istihdam
edilmelerini iceren siireg merkezli bir vaklasimdir (Tansley,
2011:266). Kavramin literatiirdeki karsiliklari ve ifade ettikleri
asagida belirtilmistir.

. Yedekleme yOnetimi, bireylerin yeteneklerinden hareketle ihtiya¢ ortaya c¢iktiginda

lider rollerine doniUsebilecek kritik pozisyonlari igeren Dbiitlincil bir sistemdir. Daha
acik bir ifadeyle yedekleme yonetimi, kritik pozisyonlarda Dbulunan Dbireylerin
alternatiflerinin olusturulmasz, 6zelliklerinin belirlenerek gerekli becerilerle
donatilmasi siirecini kapsayan sistematik bir yaklasimi ifade etmektedir. Ozellikle 2010
yilinda beri dodan bebeklerin sayisindaki azalis, sirketlerin ist diizey yodneticilerinin
islerini degistirmeleriyle birlikte ortaya c¢ikan ve %53’leri bulan isgdéren devir hizi
yedekleme yonetiminin oldukg¢a Onemli oldudunun bir gdstergesidir. Bkz. Karien Stadler,
“Talent Reviews: The Key To Effective Succession Management”, Business Strategy Series,
Issue 5, Vol 12, 2011, s. 264 ve http://www.topmba.com/emba/articles/succession-planning
(Erisim Tarihi 07.01.2012).
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a2

Personel Alimi

Odiillendirme Organizasyon
Isgiicii
Stratejisi

Performans Ogrenme
Sekil 4. Yetenek YOnetimi Uygulamalari
(Figure 4. Talent Management Practices) (Kaynak; Gubman, 1998)

“Yetenek ydnetimi, isletmenin biitin kademelerindeki yoéneticiler
arasinda isbirligi wve iletisimi  gerektiren; isgtict planlamaszi,
personel alimza, egitilmesi, gelistirilmesi, yeteneklerin gdzden
gecirilmesi, basari planlamasi, performans dederlendirme, sahip olunan
yeteneklerin elde tutulmasi gibi c¢esitli asamalari igeren ve ginimiizde
bircok isletmenin zorunlu olarak karsisina ¢ikmaya baslayan bir
yaklasimdir” (McCauley ve Wakefield, 2006:4"den aktaran Alayoglu,
2010:74) .

“Yetenek yonetimi, isletmelerin devamli Dbiliylimesini ve pazarda
miicadele edebilmesini saglayabilen bir anlayistir. Yetenekli
calisanlara sahip olmak ve onlardan en 1iyi sekilde vyararlanabilmek
isletmelerde yenilikegi olmanin, deger yaratabilmenin, rekabette
farklilik saglayabilmenin ve etkin performansin temel kaynadi olarak
goriilmektedir” (Gregoire, 2006:6"dan aktaran Dogan ve Demiral,
2006:151) .

“Yetenek yonetimi, sirketin karsilasacaga zorluklarla Dbas
edebilmesi ve stratejilerini hayata gecirerek hedeflerine ulasabilmesi
ig¢in ihtiyaci olan yetenekler ile sahip oldugu mevcut yetenekleri
arasindaki boslugu sistematik olarak kapatmaya c¢alisan, merkezinde
“insan kaynagi”nin yer aldigi bir yoénetim slireci” seklinde tanimlamak
mumkindir (Cirpan ve Sen, 2009:110). Tim bu tanimlardan hareketle
yetenek yonetiminin en ©&nemli 0©0zelligi Orglitlerin temel stratejik
hedefleri dogrultusunda ©Orglitlere rekabet avantaji kazandirmaszi,
mevcut olanin elde tutularak orgiittin ihtiyaclariyla uyumlu yeni insan
kaynaginin orgite kazandirilmasi ve onlara kendini gelistirme
imkdnlarinin sunulmasidir (Atli, 2012).

Orgiitlerin kurumsal cevreleri iletisim ve bilisim
teknolojilerinin gelisimiyle birlikte ciddi bir doéniistime uJramistir.
Rekabetin oldukca ©oOnemli Dbir unsur oldudu glntimiz Orglitlerinin en
temel hedefi kurumsal stratejilerin ve isletme modellerinin gdzden
gecirilerek diger sirketlere Ustiinltk saglamak oldugu bilinen bir
gercekliktir. Dolayisiyla rekabet avantaji elde etmek icin O&rgiitlerin
O0grenme stratejilerine maksimum Onem vermesi gerekmektedir (Khandekar
and Sharma, 2005:211). Baska bir ifadeyle o&rgiitlerin wuluslararasi
anlamda rekabet edebilmesinin en temel yoéntemi Orglitlerin uluslararasi
bir stratejiye sahip insan kaynaklari yoénetimi uygulamalarina yer
vermelerini gerektirmektedir. Ozellikle ekonominin kiiresel &lcekte
liberal bir vyapiya blrinmesiyle teknolojiyi vyakindan takip eden,
teknolojiyi kullanarak yeni bilgi tretebilen ve Orglitin bu bilgiyi
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kullanmasina olanak saglayan yetenekli insan kaynadinin isletmelerde
istihdam edilmesi isletmelerin rekabet diizeylerini arttiracaktair
(Khandekar and Sharma, 2005:628).

Bilgi wve bilisimin ginimiizde akil almaz boyutlara ulasmasiyla
birlikte orgiitlerde bu dedJisimden dogrudan veya dolayli olarak
etkilenmektedir. Basta teknolojinin O&rglitlerde kullanilmasi diger
taraftan Orgiitlerin wvizyon ve misyonlariyla wuyumlu olarak insan
kaynaginin yetenek diizeyinin arttirilmasi oldukca O6nemli hale
gelmistir. Bu anlamda bilgi cadinin orgitler acisindan getirilerinin
en 6nemlilerinden birincisi insan kaynaginin yeteneklerinin
arttirilmasi, Orglitte kritik roller Ustlenebilecek yeteneklere sahip
personelin istihdami ve tidm bu artilarin teknolojiyle glUg¢lendirilmesi
oldukca ©onem tasimaktadir. Bu durum oOrgitlerin kiiresel rekabet
edebilirlik diizeylerini artiracak ve emek arz ve talebinde meydana
gelen degisikliklere paralel olarak stratejik politikalarini revize
etme imkani taniyacaktir (Schiemann, 2009:14, 15). Bilgi ¢agdinin temel
paradigmalarindan soyutlanamayan ve 1insan kaynaklari yonetiminin en
6nemli o&devi olan etkili yetenek vyonetimi uygulamalari asagidaki
stirecleri icermektedir (Wellings, Smith, and Erker, s.2 also
availablehttp://www.ddiworld.com/DDIWorld/media/whitepapers/ninebestpr
acticetalentmanagement wp ddi.pdf (Erisim Tarihi: 07.01.2013); Pham-
Gia, 2008:7).

e Orgitiin var olan ve geleceje doéniik stratejilerinin tespit
edilmesi,

e Orgutii basariya ulastiracak vyetenek tanimlamasinin net bir
sekilde yapilmasi,

e Orgiitiin stratejik hedefleriyle wuyumlu olarak etkili vyetenek
yonetim uygulamalarinin gerceklestirilmesi,

e Personel aliminda dodru stratejilerin uygulanmasi,

e Birey ve takim hedeflerinin kurumsal hedeflerle
O0zdeslestirilmesi ve 1isletme performansinin Olclimid ic¢in acik
beklentilerinin belirtilmesi ve geri doénlit uygulamalarina yer
verilmesi,

¢ TIsletme performansinin arttirilmasi icin yetenek  yonetimi
uygulamalarinin her zamanki seviyesinden daha ilerilere
tasinmasi,

e Sadece vyetenek vyodnetimi stratejilerinin degil ayni zamanda
yetenek vyonetiminin etkili Dbir sekilde uygulanmasina firsat
taniyacak tum enstrimanlarin kullanilmasi,

e Isletmenin gincel kalmasi icin isgiiciiniin etkinlidinin siirekli
olarak o6lctlmesi.
insan kaynaklari ydénetimine yeni bir vyaklasim getiren yetenek

yonetimi, (Boussebaa and Morgan, 2008:206) bilginin iretilmesi,
depolanmaszi, transfer edilmesi ve kullanilmasi konusunda Orgiitiin
entelektiiel sermayesi ile yeteneklerini biitiinlestiren insan
kaynaklarinin etkili bir sekilde kullanilmasi anlamina gelmektedir
(Vaiman and Vance, 2008:1). Orgutlerin en o6nemli varliklarinin sahip
olduklari beseri sermaye stokunun kalitesi oldugu gbz Oniine alinirsa
("Coping With The Talent Shortage: How GE, Rochester and Other US
Firms Have Approached The Recruitment Conundrum", 2007:7) Orglutin
entellektiiel sermayesinin etkili bir sekilde kullanilabilmesi ve
rekabet dizeyinin arttirilabilmesi 1ig¢in yapilmasi gerekenler asadida
belirtilmistir (Bhatnagar, 2008:22).

e 1Iste Yer Dedistirme Uygulamalari: Uretime yonelik olarak calisan
isgbrenler ic¢in isin sirekli tekrar edilen eylemlerden olusmasi
isgdrenin motivasyonunu dusUrecektir. Bu problemin {Ustesinden
gelmek icin yapilmasi gereken 1is degistirme wuygulamalaridir.
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Birden fazla yetenede sahip ve ¢ok yonld isgdrenlerin isletme
icerisinde farkli islerde c¢alistirilmasi Orgliite olumlu bir fayda
saglayacaktir.

e Teknik Egitim Uygulamalari: Sanayide ortaya c¢ikan son teknolojik
gelismelerin takip edilmesi isgbrenlerin ve yoneticilerin
periyodik olarak egitime tabi tutulmalarini gerekli kilmaktadir.

e (Capraz Fonksiyonlu Proje Uygulamalarinin Gergeklestirilmesi:
Kalite gelistirme programlarinda kullanilan en Onemli teknik
capraz fonksiyonlu proje gruplarinin spesifik problemle
ugrasmalari icin tesvik edilmesidir.

e Yonetim Gelistirme Merkezleri: Orgiit yéneticilerinin yoénetim
merkezli vyeteneklerinin tespit edilmesi ic¢cin 0Orglit blinyesinde
yonetim gelistirme merkezlerinin kurulmasi gerekmektedir.

e Uzun Dénemli Ydénetim Gelistirme Programlari: Orgiitiin tst diizey
yoneticileri ve calisanlari icin yonetimsel becerilerinin
arttirilmasi amaciyla uzun soluklu yonetim gelistirme
programlarinin uygulanmasini ifade etmektedir.

e Fonksiyonel Isletme Farklili§i: Bu faktdr, yetenedin genis bir
tecriibe kazanmasi ig¢in ilke genelinde farkli isletmelere
yonlendirilmesi gerektigini savunmaktadir.

e Genel Yonetime Maruz Kalma: Yetenegin 6rgit hiyerarsisi
icerisinde ilerlemesine paralel olarak fonksiyonel ve uzmanlik
iceren rolinden UuUst diizey bir yodnetici kimligine biiriinmesini
ifade etmektedir.

5.4. Yetenek Yonetimi ve Calisan Bagliligina Etkileri (Talent
Management and Its Effect on Employee Engagement)

Bireyin, Dbir kisiye, nesneye vya da kuruma karsi sadakatini
iceren durum “baglilik” olarak nitelendirilebilir (Kog, 2002:49).
Bireyde baglilik duygusunun canlanmasi 1i¢in baglilik duyacadi seyle
ilgili olumlu bir izleniminin olmasi gerekmektedir. Aksi takdirde
bireyin sadakat veya baglilik duygusu gelistirmesi mimkiin degildir.

Orgiitlerin ©basari kriterlerini etkileyen en ©&nemli &lciit
drgiitlerdeki isgdren devir hizlaridir. Orgitlerde isgéren devir
oraninin yiksek olmasi, sirketlerin yetismis insan kaynadini kaybetmek
anlamina gelmektedir. Diger taraftan baska hicbir secenedi bulunmayan
ancak zorunluluktan dolayi &rgiitte calismaya devam eden personelin de
ise karsi moral ve motivasyonunun azalmasi Orgltlerin zararlarini daha
da artirmaktadir. Bu durum calisanlarin isyerlerine karsi duyduklari
vefa hissiyle Ozdeslestirilebilecek c¢alisan Dbadligini dislirmekte
O0rglitlerin verimliliklerini azaltarak mali kayiplarin yasanmasina
neden olmaktadir (Ertdér ve Akyazi, 2010:5, 9). Tipki misteriler gibi
calisanlarin da oOrglitlerin olmazsa olmazlari oldugu diisiiniildiigiinde
calisma ortamindan memnun olmalari milsteri memnuniyetini de dodrudan
etkileyecektir. Bu sayede miisteriler isletmeye karsi olumlu tutum
besleyeceklerdir (Tizin ve Devrani, 2008:15).

Sosyal bir wvarlik olarak birey, digerleriyle sosyal iliskiler
kurmak durumundadir. Aile, okul, 1is vyeri, dernek, pazar gibi orgit
oriinttleri icerisinde hayatini devam ettiren insan, bu yasam
alanlarinin durumlarina gbre ihtiyag¢larini karsilarken olumlu veya
olumsuz vyargilar kazanacaktir. Istedigi firsatlari elde eden ve
beklentileri karsilanan birey mutlu olacak ve psikolojik olarak tatmin
olma duygusu yasayacaktir. Bu durumun tersi ise bireylerde
tatminsizlik, hayal kirikligdi, depresyon gibi psikolojik bozukluklara
beraberinde getirecektir. Diger orglitsel faktdrlerle uyumlu olarak is
hayatinda bireyin istedigi isi memnuniyetle yapmasi onun verimliligini
dogrudan arttiracaktir. Kisinin bireysel 06zelliklerine uygun bir iste
calismasi onun maddi ve manevi ihtiyac¢larinin karsilanmasina olanak
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saglayacaktir ve en nihayetinde ise karsi olumlu duygular beslemesine
ve 1isyerine karsi sadakatinin artmasina neden olacaktir. Dolayisiyla
isin vyapilis sekline, yonetime ve 0odillendirme siireclerine karsi
gelisen olumlu veya olumsuz duygular 1isgdérenin badlilik dizeyini
etkileyecektir (Eren, 1993:145).

Daha stratejik ve taktiksel isletme kararlarinin verilebilmesi
i¢in bireyin yeteneklerini, teknolojiyi ve isletme kararlarini igeren
(Kapoor and Sheriff, 2012:1626) insan kaynaklari yodnetimi isletmede
calisanlari niteleyen emek, personel, isgdren ve personel gibi temel
kavramlarla birlikte kullanilan biitiinciil bir terimdir. Isletmelerin
faaliyette bulunduklari tlke veya sektdordeki ekonomik durumun pozitif
olmasi isglicine olan talebin artisina zemin hazirlayacak, bu durum da
isletmelerin insan kaynaklarina vyaptiklari yatirimin artmasina neden
olacaktir (Ibiciodlu, 2011:11, 26).

Basari, yetenekli liderlere ve ydneticilere baglidir (Dewan and
Myatt, 2010:267). Isletmelerin varliklarini gelecede tasiyabilmeleri
igcin degisen kosullari ve dodnemin sartlarini ¢ok iyi okumalari
gerektigi oldukca aciktir. Insan kaynaklari vyénetiminin bir diger
asamasi olarak ele alinabilecek yetenek ydnetimi uygulamalari, isletme
icerisinde calisan bireylere belirli bir misyon kazandirarak
personelin uyum igerisinde calismasina olanak saglamakta, isletmelerde
yetenek 1is paradigmasi c¢ergevesinde bireyin yetenedi ile vyaptigi isin
6rtiismesine =zemin hazirlamaktadir. Sonu¢ olarak c¢alisanlarin Orgiite
karsi olumlu bir baglilik gelistirmelerine firsat taninmaktadir
(Colligs and Mellan, 2009:304).

Orgiitlerin rekabet UstinliiJine sahip olmasi ekonomik deger
iiretme kapasiteleriyle dodru orantilidir. Baska bir ifadeyle ekonomik
deer iiretmeyen Orgiitlerin varliklarini gelecede tasimalari ve
sirdiiriilebilir bir kimlik kazanmalari mimkiin dedildir (Barney and
Hesterly, 20008:11; Alayoglu, 2010:77). Sirdirtlebilirligin ana unsuru

ise diretilen dederin 6zgin olusu, taklit edilmemesi ve
kopyalanamamasidir (Altuntug, 2009:457; Alayodlu; 2010:77). Bu ise
ancak nitelikli personel ile karsilanabilir (Dogan ve Demiral,
2008:148) . Bu durum isletme yoneticilerini isgdrenlerin

yeteneklerinden azami diizeyde istifade edebilecek yénetim arayisina
itmistir. S6z konusu bu arayis ise isletme yOneticilerinin isgbrene
bakisini degistirmistir. Aksi takdirde c¢alisanin Orgltsel baglilik
gelistirmeleri ve verimlerini arttirmalari olasi dedildir (Alayoglu,
2010:77) . Nitekim “yeteneklerin nicelik ve niteligi arttikega,
isletmenin sahip oldugu ¢Ozimlenemez ve kopyalanamaz rekabet
bilesenleri de giderek artmakla birlikte; bu artisa paralel olarak;
nitelikli disglictniin, kurumsal Dbaglilidinin sadglanmasi ve dolayisiyla
rekabet {stiinliigi kaynadinin rakiplere kaptirilmamasi noktasinda
karsilasilan sorunlar da giderek artmaktadir. Yonetim, {retim ve
kurumsal sltreclerde, kilit vyetenekleri olusturdugunun farkinda olan
bireyler, sadece maddi temellere, issizlik korkusuna vya da statl
endisesine yonelik dirtilerle, kurumsal baglilik
gelistirmemektedirler. Kurumsal badliligin temelinde, tim bunlarla
birlikte ¢cok daha sofistike nedenler yer almaktadair. Rekabet
Ustinliglinin saglanmasinda ve sirdlirilmesinde, yeteneklere dayanan bir
strateji izlemenin c¢ok Oonemli oldugunun anlasilmasi, bu yetenekleri
kuruma baglayan nedenlerin aciga ¢cikarilmasi amaciyla, cesitli
calismalar yapilmasini gindeme getirmistir” (Altuntug, 2009:456).

5.5. Yetenek Yonetimi ve Orgiitsel Verimlilige Etkileri (Talent
Management and Its Effect on Organizational Productivity)

Yetenek yonetimi, henliz daha vyeni ortaya ¢ikan Dbir kavram

olmasina radmen uygulamada oldukca 6nemli oldugu gdrilmistiir. Orglitsel

ve etimolojik olarak kavramin tam ve net bir tanimlamasi

84



Yiiksel, H. LRI
NWSA-Social Sciences, 3C0122, 9, (4), 70-90. DUEZA

yapilamamistir. BOyle bir tablonun ortaya c¢ikmasina yetenedin dogustan
geldigini ve dogustan gelmesine radmen kisinin deneyimleriyle sonradan
sekillendirildigini savunan gériisler =zemin hazirlamistir. Orgiitlerde
iist diizey yeteneklere sahip calisanlarla ilgilenen yetenek ydnetimi,
yasli, performansi diistk olan bireylerle ilgilenmemektedir. Bu durum
yetenek yoOnetiminin kavramsal iceridi ag¢isindan bir eksiklik olarak
deferlendirilebilir. Yetenek yonetiminin Orglitlere personel aliminda
ve orgiitlerde calisan personelin yeteneklerinin gelisiminde
yonlendirici bir role sahip olmasi Orgiitsel wverimliligi de olumlu
sekilde etkileyecektir. Orgiitler baglaminda yetenege yiiklenen anlamlar
asagida belirtilmistir (Tansley, 2011:271-273).

e Davranis Merkezli Bir Bitinlik Olarak Yetenek: Yetenek
yonetiminde arastirmaci liderlik ©o6zellikleri oldukca Onemli
olmasina ragmen davranislara etiksel acidan bakan bazi
yoneticilerde bulunmaktadir.

e Yiksek Performansin Ya da Yiksek Potansiyelin Bileseni Olarak
Bireysel Yetenek: Yetenek yonetimi uygulamalarinda yetenek, ayni
zamanda bireysel performansin da katalizoril durumundadir.

e Yiksek Potansiyel Olarak Yetenek: Biliyik 0Olgekli isletmelerin
bircogunda yetenek, Dbireyleri bir {st pozisyona tasiyan unsur
olarak kabul edilmektedir. Ozellikle <calisanlarin liderlik
pozisyonu elde etmesi ig¢in Orgiitlerde kullanmalari gereken en
etkili enstriman yetenektir. Problem ¢dzme, analitik disinme ve

iletisim yeteneklerine sahip olmayan adaylarin liderlik
pozisyonlarina gelmesi pek mimkiin gdrinmemektedir. Bireyden
beklenen performansin seviyesi 0Orgiitiin ihtiyag¢lari ve isin
dogasiyla dogru orantilidir. Yetenedin maksimum diizeyde

kullanilmasi sonucunda yiksek performansa sahip isgdrenlerde
gorlilen Ozellikler asagidaki tabloda belirtilmistir.

Tablo 2. Yliksek potansiyele sahip isgdrenin yetenek merkezli
degerlendirilmesi
(Table 2. The talent oriented assessment of employee who have high
skills of work)

Yetenek, isgdrenin dogustan gelen yetenekleriyle duygusal,
Yetenek bilissel zekéd, teknik beceriler gibi sonradan kazandigi
yeteneklerinin bilesiminden meydana gelmektedir.

Isgbrenin &rgiit icerisinde taninmayi, prestij kazanmayi ve
Istemek ilerlemeyi istemesi olarak nitelendirilmektedir. Bu durum
isgdrenin isten duydudu memnuniyetle dogru orantilidir.

Duygusal Baglilik: Isgdrenin &rgiitiin hedeflerine ve
stratejilerine deder vermesidir.

Rasyonel Baglilik: Isgdrenlerin kendi ilgileri
dogrultusunda orgiitte calismaya devam etmeleridir.
Isteje Bagli Caba: Isgdrenlerin kendi istekleriyle &rgiit
icerisinde yilkselmeleridir.

Baglilaik

(Kaynak: Tansley, 2011:272)

e Yiksek Performansin Bir Parcgasi Olarak Yetenek: Calisanin 0orgiit
icerisinde istlendigi rolde basari kazanmasi olarak ele alinan
yiksek performans yetenek yonetimi uygulamalarinda wuzmanlik,
liderlik davranislari, vyaraticilik, inisiyatif alma gibi temel
becerilerin kaynagidir.

e Bireysel Gii¢ Olarak Yetenek: Yetenek, Orgiitlerde c¢alisanlara gicg
katan en onemli unsurdur.

Orgiitlerde isgdren motivasyonuna olumlu anlamda katki sadlayan
ve 1sgdrenin ilgisini c¢eken uygulamalardan biri olarak yetenek
yonetimi, bireyin amac¢lari ile oOrgitin amaglarini Ortistirdiugi
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middetge Orgiit verimliliginde artisina neden olacaktir. Bu baglamda
Tirkiye’de faaliyet gbsteren ¢ok wuluslu bir sirkette <c¢alisan 62
personel i{izerinde vyapilan arastirmada calisanlarin %$75’i1i yetenek
yonetimi c¢alismalarinin temel c¢iktilarindan olan c¢alisanin amaclari
ile Orglitin amaclari uyumlu olmasinin Oorgit verimliligini artirdidinzi
ifade etmislerdir (Karalar, 2008:103, 151).

Yetenek yonetimi isgdrenlerin ihtiyac¢larin kapsamli olarak
anlasilmasi siirecini de ifade etmektedir. Nitekim, Omiir boyu bir
mesledi yapma ve icra etme siirecinin artik geride kaldigi ve oOzel
hayat ile profesyonel c¢alisma yasami arasindaki duvarlarin yikildig:
dislintildiginde yetenek yonetimine duyulan ihtiyacin ne denli Onemli
oldugu anlasilacaktair. Ginimiiz c¢alisan profilinde meydana gelen
de§isimler calisanlari salt bir isgdren olarak gdrmenin Otesinde
onlari ihtiyaclari, istekleri olan bir wvarlik olarak degerlendirme
firsati sunmustur. Cinkid ginimiz c¢alisanlari heyecani sevmekte ve
slirekli gelisim firsatlarina ihtiya¢ duymaktadirlar. Givenilir ve
performans merkezli &rgiit kiltirinin var oldugu ve vizyoner liderlerle
sekillenen stratejik politikalara sahip olan kurumsal merkezler 21.
ylizyil ¢calisanlarini cezbetmektedir (Angelis, 2004; Ercokses,
2009:93). O bakimdan yetenek yoénetimi uygulamalariyla ©on plana c¢ikan
isletmelerde 1isgbren ve 1isveren arasindaki uyumun maksimum noktaya
ulasmasi isletme verimlilidine olumlu anlamda katkilar sunacaktir. SOz
konusu bu isletmelerde c¢alisan isgdrenler sahip olduklari rollerin
farkinda olmakta, bu nedenle kendilerini tanimakta, empati ve pratik
diistinme yoéntemleriyle Orgiit kiltirint daha pozitif hale getirerek
Orglitlerde uyuma ve beraberinde verimlilide zemin hazirlamaktadirlar
(Ercokses, 2009:164).

Isletmede calisan bireylerin sahip olduklari yeteneklerin uygun
stratejik vyaklasimlarla yonetilmesi yetenek yoéneticileri ve Orgilit
parametreleri gcercevesinde isletmenin istin yeteneklere sahip
yoneticiler tarafindan yonetilmesini mumkin hale getirecek ve
isletmenin verimlilidine olumlu katkilar saglayacaktir.

6. SONUC (CONCLUSION)

Bilginin tim toplumsal, siyasal ve ekonomik slireclerin
merkezinde oldugu 21. yizyil sanayiden hizmet sektdriine ve es zamanli
olarak bilgi c¢adina geg¢isin sembolii niteligindedir. Bu doénemde tim
degisimlerin merkezinde ekonomik katma deger unsuru olarak
degerlendirilebilecek bilgi yer almaktadir. Yine bilgi toplumlarinin
olmazsa olmazlarindan olan OJrenmeyi Ogrenmenin oldukg¢a Onemli bir
hale gelmesi toplumun tim iyeleri icin dedisim ve bu dedisime ayak

uydurmasi 1inkdr edilemez Dbir gercgeklik olmustur. Aksi takdirde
isletmelerin sirdirilebilir Dbir nitelik kazanmasi pek de mimkin
degildir.

Bilginin tim toplumsal siirecleri yodnlendirdigi bilgi ve iletisim
caginda Orglutler i¢in de bilgi bir ‘deder’ niteligindedir. Gelisen
teknolojiyle paralel olarak Orglitlerde kendileri Dbu slirece adapte
etmek =zorunda kalmislardir. Ayrica personelin istihdaminda kullanilan
bilgi yo6nelimli insan kaynaklari stratejileri 6zellikle ise alimlarda
adaylarin yeteneklerini o6n plana c¢ikaran yetenek yonetimi uygulamalari
son yillarda olduk¢ca popller hale gelmistir. Bu baglamda Orgiitler,
insan kaynaklari yonetiminin bir ileri asamasi olan yetenek ydnetimi
vaklasimiyla esgidimli olarak personelin ise aliminda bilgiyi iretmeyi
ve kullanmayi kendine misyon edinmis bilgi isg¢ilerini istihdam etmeye
baslamislardir. Yetenek yonetimi uygulamalari calisanlarain
yeteneklerini 6n plana ¢ikarmis ayrica isgdrenlerin terfi durumlarinda
da temel bir kriter olarak kullanilmistir.

Sonug¢ olarak bilgiyi iiretecek olanin yine birey oldugu
disiincesinden hareketle insan kaynaklarz yonetimine yeni bir
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perspektif kazandiran, personelin ise alimi, egitimi ve gelistirilmesi
asamalarini igeren yetenek yonetimi uygulamalari orgiitlerde yaratici
ve yenilikgi yoneticilerin gbdrev almasini sagladidindan Orgiitsel
diizeyde verimlilige katkida bulunmakta wve calisan bagliliginin
artmasina zemin hazirlamaktadir. Bu nedenle bilgi c¢adinin temel
uzantilari c¢ercevesinde 1isgdren vasiflarinda meydana gelen de§isim
yonetici erkinin de vyeteneklerinde dedisimi =zorunlu kilmis, despotik
ve otokritik yodnetim anlayislari terk edilerek, c¢alisanina deder
veren, onlari Oo6nemseyen ve bdylelikle Orgiitsel verimlilide ve calisan
bagliligina katkida bulunan yeni bir yonetim anlayisinin temelleri
atilmistir.
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