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ONSOZ

"Yetenek Yonetimi Baglaminda Cahsanlarin Kariyer Yonetimi" bashkh tez
caligmasi, yetenek ve kariyer yonetiminin ¢alisanlar tarafindaki Gnemini

incelemektedir,
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sorularini cevaplayarak bana yardimci olan ¢alisanlara tesekkiiril bir borg bilirim.
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tezimin basindan sonuna kadar destekgilerim olan sevgili annem Sebahat GALAS,

babam Ali GALAS ve kiz kardesim Biisra GALAS'a sonsuz tegekkiir ederim.
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OZET

Son zamanlarda stratejik insan kaynaklam yonetiminin &nemli bir unsuru
haline gelen yetenek yonetimi genel olarak yetenekli ¢ahisanlarin elde edilmesinden,
isletmeye baglilifinin saglanmasina kadar olan siireci kapsamaktadir. Isletme ile
calisan arasinda pozitif bir iliskinin kurulmasina 8nciiliikk yetenek y&netimi, yetenekli
¢alisanlarin igletme baghhklanmin arttinlmasinda olduk¢a nemlidir. Bu noktadan
hareketle tez ¢aligmasi, yetenek yonetimi baglaminda yetenekli ¢alisanlarin igletme
icin dnemini vurgulamay1 ve bu calisanlan elde tutmak igin isletmelerin dnemli
stratejilerinden birisi olan kariyer y6netimi ile yetenek ydnetimi arasinda iligki olup

ofmadigini belirlemeyi amaglamaktadir.

Cahismada Oncelikle yetenek yonetimi ve kariyer yonetimi hakkinda bilgiler
verilmistir. Daha sonra ¢aligmanin amact dogrultusunda olusturulan hipotezler uygun

analizler ile degerlendirilerek galismanin bulgular elde edilmistir.

Calismada veri toplama yontemi olarak anket yontemi kullanilmistir.
Hazirlanan &lgek, Giresun'da faaliyet gdsteren Gzel hastane ¢alisanlarina uygulanmig
ve anketlerin 110 tanesi gegerli sayilmistir. Elde edilen veriler, SPSS 23.0 programi
ile istatistiksel olarak analiz edilmistir. Arastirmada katthmcilannin demografik
yiizdelikleri bulunmus, dlgeklere giivenirlik analizi yapilmug, faktér, korelasyon ve

regresyon analizleri uygulanmigtir.

Elde edilen bulgular sonucunda yetenek ydnetimi ile kariyer ydnetimi
arasindaki iliski analiz edilmis ve pozitif yonlid bir iligki (r=0,745) oldugu
saptanmugtir. Daha sonra demografik verilerin yetenek yonetimi ve kariyer yonetimi
ile iligkileri ayr1 ayr1 incelenmistir. Bulgular sonucunda yetenek ybnetimi ile egitim
(r=-0,085), unvan {r=-0,111) arasinda negatif yonlii ve yetenek ySnetimi ile yas
(r=0,089), hastanede ¢alisma siiresi (r=0.189), toplam is deneyimi (r=0,237) arasinda
pozitif yonlii iliski oldugu saptanmistir. Kariyer y&netimi ile unvan (r=-0,063)

arasinda negatif yonld ve kariyer ydnetimi ile yas (r=0,097), egitim (=0,059),



hastanede ¢alisma siiresi (r=0,165), toplam is deneyimi (r=0,170) arasinda pozitif

yonld iligki oldugu saptanmistir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek, Yetenek Y&netimi, Kariyer, Kariyer Yonetimi



ABSTRACT

Talent management, which has recently become an important element of
strategic human resources management, generally covers the process from the
acquisition of talented employees to the commitment to business. Leading the
establishment of a positive relationship between business and employee talent
management is crucial in increasing the loyalty of talented employees. From this
point of view, the thesis study aims to emphasize the importance of skilled
employees in the context of talent management and to determine whether there is a
relationship between career management and talent management, which is one of the

important strategies of the enterprises to keep these employees.

In the study, firstly information about talent management and career
management is given. Then, the hypotheses created for the purpose of the study were

evaluated with appropriate analyzes and the findings of the study were obtained.

Survey method was used as data collection method. The scale was applied to
the private hospital employees in Giresun and 110 were valid. The data were
analyzed statistically with SPSS 23.0 program. In the study, demographic
percentages of the participants were found and reliability, scale, correlation and

regression analyzes were performed.

As a result of the findings, the relationship between talent management and
career management was analyzed and it was found that there was a positive
relationship (r=0.745). Later, the relationship between demographic data and talent
management and career management were examined separately. As a result of the
findings, talent management and education (r=-0,085), title (r=-0,111) and age
(r=0,089). There was a positive correlation between hospital working time (r=0,189)
and total work experience (r=0.237). Career management and negative direction

between the title (r=-0,063) and career management with age (r=0,097), education



(r=0,059), hospital working time (r=0,165), total work experience (r=0,170) was

found to be a positive relationship between the positive.

Key Words: Talent, Talent Management, Career, Career Management
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GIRIS

isletmelerin varhgini devam ettirmeleri, rekabette basari saglayabilmeleri ve
gelecek donemlerde ayakta kalabilmeleri igin en Snemli tiretim fakttrli bilgidir. Bu
faktdriin isletmeye dahil olabilmesi ancak “yetenekli” olarak ifade edilen galiganin
bilgi ve deneyimini isletmeye katki saglayacak sekilde kullanmasi ile miimkiin
olabilmektedir. Yetenek icerisinde basariyi, kabiliyeti, giicli, beceriyi, yetkinligi,
performanst ve potansiyeli igermektedir. Bu &6zelliklerin tiimiine veya bir kismina
sahip olan ¢alisan, isletme igin kaybedilmemesi gereken bireydir. igletmede bilgiyi
iireten ¢ahisanlardir.

isletmenin, biinyesinde bulunan nitelikli ¢alisanlar1 kaybetmeme, disaridan
isletmeye yeni calisanlan gekebilme ve isletmeye baghliklarini saglayabilmeleri
gerekmektedir. Baghlik ise en degerli kaynak olan yetenekli ¢alisanlarin egitimi ve
gelistirilmesiyle, performans sonuglarina gore Ucret veya ddiillendirilmesiyle, bir
sonraki adimda nerede olacagint bilmek isteyen, kisacasi kariyerine Gnem veren
calisanin igletme tarafindan desteklenmesi ile mimkiin olmaktadir. Tiim bunlar

isletme igerisinde yetenek yonetiminin dnemli unsurlaridir.

Yetenek yonetimi kamu veya ozel sektdr ayirt etmeksizin tiim sektorlerdeki
isletmelerin Snemle iizerinde durmalar gereken bir konudur. Yetenek yOnetimi
isletme icerisinde bulunan ¢alisanlarin ydnetimini, digaridan igletmeye nasil yetenekli
calisanlarin gekilecegini, c¢alisanlan tamyarak hangi pozisyonda yer almasi
gerektigini, ¢alisanin ihtiyaci olan yeni bilgilerin verilebilmesini ve baglilik

olusturarak isletmede kalmasini saglayacak tiim yollar barindirmaktadir,

Yetenek yonetiminin ¢alisanina sagladig bu faydalar ¢alisamin kariyerini
gelistirmesine destek vermektedir. Kariyer, kiginin kendini gelistirerek mesleginde
ilerleme kaydetmesini icermektedir. Calisanin bilgi, tecriibe ve yeteneklerine gore
gelecek dénemler igin plan yapmasi kariyer ydnetimini tanimlamakta ve kariyer

ydnetimi sadece bireyi degil ayn1 zamanda isletmeyi de kapsamaktadir.

Yetenek yoOnetimi ile kariyer ydnetimi arasindaki iliski olup olmadigin

belirlemeyi amaglayan bu galisma {i¢ boliimden olugmaktadir. Birinci bdélimde,



2

yetenek ve yetenek yonetimi kavramlar incelenmigtir. lkinci béliimde, kariyer
yonetimi kavramu incelenmekte ve iigilincii béliim ¢ahismanin arastirma kismindan

olusmaktadir.
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BiRINCi BOLUM

1. YETENEK VE YETENEK YONETIMi KAVRAMLARI

Caligmanin bu boliimiinde yetenek ve yetenek yonetimi kavramliar hakkinda
aynintili literatiir bilgisi verilmektedir. Bu bilgiler 1s1@inda ¢alismanin sonraki

boliimlerinde ele alinacak olan model ve hipotezler gelistirilmistir.

L.L1.YETENEK KAVRAMI

Bir isi yapabilme becerisi olarak bilinen yetenek kavrami, genellikle giinliik
hayatin gereklerini yerine getirmeye yardime: bir kavram olarak kullanilsa da igletme
literatiiriinde isletmenin temel ve en Snemli sermayelerinden biri olarak karsimiza
¢gitkmaktadir. Soyut bir kavram olmasindan ve varh@im ortaya ¢ikarmak zor oldugu
icin yetenek, tamimlanmasi, 6lgiilmesi ve gelistiriimesi zor bir kavramdir. Bu nedenle

yetenek konusunda farkli tanimlamalar mevcuttur,

Tiirk Dil Kurumu’na (TDK) gore yetenek, "Bir kimsenin bir seyi anlama veya
yapabilme niteligi, kabiliyet"; "bir duruma uyma konusunda organizmada bulunan ve
dogustan gelen kapasite, gii¢"; "kisinin kalitma dayanan ve G&frenmesini
cergeveleyen sinur"  ve "disaridan gelen etkiyi alabilme giici" olarak

tanimlanmaktadir (http//www.tdk.gov.tr).

Stratejik diisiinme, rekabet giicii, empati kurabilme ve odaklanabilmeyi i¢eren
diger bir tamima gore ise yetenek, bireyin tekrar eden duygu, diigiince ve davranig
dzelliklerini iiretken bir sekilde uygulayabilmesidir (Buckingham ve Vosburgh,
2001, 21).

"Yetenek" kavrami "Talent" kelimesini igermekte olup bu kelime; Basar
(Triumph), Kabiliyet (Ability), Liderlik (Leadership), Pratiklik (Easiness),

Yaraticihk (Creativity) ve Zaman (Time) kavramlarinin biitiiniinii ifade etmektedir
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(Dogan ve Demiral, 2008, 151). Bu kavramlar liderlikte kendini dinlettirebilme ya da
yaraticthkta farklihk olusturabilme yetenegi gibi kendi igerisinde farkli unsurlan ve

yetenekleri de barindirabilmektedir.

Yetenek, c¢alisamin aktif veya potansiyel yoniinden herhangi bir konu
kargisinda neleri daha iyi yapabilme becerisini ifade etmekte (Altindz, 2009, 4) ve
calisgamn zihinse! ve bedensel kapasitesini belitmektedir. "Yetenekli" olarak
nitelendirilen bireyler performanslar1 ile yeteneklerini ortaya koyan ve kendini
egitim, uygulama, deneme ve yamilma ile gelistiren kisilerdir (Giiner, 2016, 9).
isletmenin yildiz1 veya potansiyeli gibi adlandirlan (Cirpan ve Sen, 2009, 110) bu
kisiler digerlerine gtre bir adim &nde olan ve isletmenin degierli ¢alisanlan

konumundadirlar.

Yetenekli ¢alisaniar hangi sektdr olursa olsun tiim igletmeler igin degerli
¢ahsanlar olmalanna karsin bu isletmelerin tamam igin gecerli olan bir yetenek
tanimi bulunmamaktadir. Her isietme igin yetenek tanmim farkh olmaktadir (Zhang ve
Bright, 2012, 148). Bir baska ifadeyle her isletme faaliyet gosterdigi sektore, is

koluna ve hedeflerine gére yetenegi tanimlamaktadir.

Bu dogrultuda genel olarak yetenek kavraminin zelliklerinden faydalanarak

tammmlan yapmak miimkiindiir (Akar, 2015,20). Bu &zellikler;

e Dogustan gelir.
» Belirli ve 6zel alanlarda list diizey kabiliyetlerdir.
¢ Kisiye dzgii beceridir.
o Kisiyi ustalik seviyesine ulagtirir,
e Gelistirilebilir bir yapidir,
s Performans ve potansiyel ile iliskilidir.
Kisacast yetenek kavrami dogustan gelmekle birlikte zamanla kisinin

gelistirme istegiyle adim adim yiikselen degerler dizisi olarak tanimlanabilmektedir.



1.1.1. Yetenck Modelleri

Yetenek kavramimi gorsellestirmek agisindan gesitli yetenek modelleri
gelistirilmistir. S6z konusu yetenek modelleri genellikle psikolojik kokenli
¢alismalarda yer almaktadir. Bu modellerden Francoys Gagné’nin Farklilastirilmig
Ustiin Yeteneklilik ve Yetenek Modeli, Renzulli Ustiin Yeteneklilik Modeli ve
Robert J. Sternberg tarafindan geligtirilen Ustiin Yeteneklilik Modelleri literatiirde
sikhkla karsilasilan yetenek modelleridir (Cevik, 2014, 6). Aslinda bu yetenek
modelleri yetenekten gok dstiin yetenekliligi gostermektedir. Ustiin yeteneklilik
kavram da bireyin yeteneginin hem fiziksel hem de zihinsel olarak diger bireylere
gore daha iist diizeyde yer almasidir. ifade edilen bu ii¢ model galhismamizda sirayla

incelenmektedir.

Sekil 1'de gosterilen Gagne'nin iistiin yeteneklilik modeli, iistiin yeteneklilik
ve yetenegi iki ayn kavram olarak belirtmektedir. Modele gore Ostiin yeteneklilik
zihinsel ve yaratici gibi unsurlan igermekte ve ayni zamanda bu unsurlarin yetenege
doniigmesi i¢in ¢evre, kisilik ve motivasyon faktdrlerinin etkili oldugunu
gostermektedir. Bu faktorlere 1K agisindan bakildiginda ozellikle gevre faktoril
cahisanin hem Kkisiligini hem de motivasyonunu etkilemektedir. Disaridan gelen
olumlu etkiler ¢ahsani motive ederek basarisimi artinrken diger taraftan olumsuz

etkiler ise cahsanin moralini bozmakta ve verimliliginde diigilge sebep olmaktadir.
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Sekil 1: Gagne'nin Farklilasorilous Ustiin Yeteneklilik ve Yetenek Modeli
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Kaynak: Gagné, 2013, 6

Yetenegi tanimlayan diger bir model Sekil 2'de gosterilmektedir. Model,
Renzulli tarafindan 2011 wilinda gelistirilmistir. Renzulli'min Gstiin yeteneklilik
modeli, birbirine esit ii¢ kiimeden meydana geimektedir. Ustiin yeteneklilik de bu
kiimelerin kesismesiyle veya birlesimiyle olugmaktadir. Bu kiimeler ortalamanin iistit
yetenek, goreve taabhiit ve yaraticthktir. Caligan, yetene@ini ve yaraticiligim

kullanarak kendisine verilen gérevi basariyla sonuglandirabilecektir.
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Sekil 2: Renzulli'nin Ustiin Yeteneklilik Modeli

Goreve
Ortalamanin , 4
Ustli Yetenek - Taahhiit
o/
V.
Yaraticilik

Kaynak: Renzulli, 2011, 83

Literatiirde siklikla rastlanan yetenek modellerden birisi de Sekil 3'de
gosterilen Sternberg tarafindan gelistirilen modeldir. Sekilden goriildiigii gibi Gstiin
yeteneklilik modelini analitik davranmak, yaratict olmak ve uygulamaya
doniistiirmek bagiiklar: olusturmaktadir. Sternberg’e gore yetenekli bir kiside bu ii¢
faktor bulunmast gerekmektedir. IK agisindan bakildiinda kisi analitik davranarak,
karsilastirma ve degerlendirme yaparak bir sonuca varabilmekte, yaraticilig1 ile icat
ederek, tasarlayarak veya hayal ederek farklih@imi ortaya koyabilmektedir. Son
olarak ise yaraticth@ ile vyarathg fikirlerini uygulamaya, tamamlamaya

gecebilmektedir.



Sekil 3: Sternberg' in Ustiin Yeteneklilik Modeli

ANALITIK
Analiz
Karsilastirma
Degerlendirme
Hiikme varma

YARATICI UYGULAYICI
Yaratma Uygulama

icat etme Kullanma
Tasarlama Tamamlama
Hayal etme Yiiriirltige koyma

Kaynak: Budak, 2007, 14

incelenen bu ii¢ modelden anlagilacagi gibi her bir model yetenegi farkh
yorumlamakta ve somutlagtirmaktadir. Modellerde izlenen yollar farkhhk

gostermektedir.
1.1.2. Yetenefiin Benzer Kavramlarla iliskisi
Yetenek kavrami ile benzer olan baz kavreamlar vardir. Bunlar beceri,

yetkinlik, performans ve potansiyeldir (Terlemez, 2013, 46). Calismada kisaca bu

kavramlarin yetenek ile iligkileri incelenmektedir.



1.1.2.1. Yetenek-Beceri iliskisi

Beceri, yapilan bir is dogrultusunda beklenen sonuca ulagma, basarabilme
yetenegi olarak tanimlanabilmektedir. Beceri, herhangi bir zihinsel veya fiziksel
gorevi yerine getirebilme yetenegidir. Zihinsel olarak beceri, analitik ve kavramsal
diisiinme gibi yetenekleri igermektedir. Analitik yetenekler; bilgi isleme, neden
sonug iliskisi kurabilme iken kavramsal diisiinme yetenekleri karmasik veriler

icerindeki dnemli yerleri gérebilmedir (Tak, Sayilar ve Kaymaz, 2007, 248).

Yetenek ve beceri kavramlari birbirine ¢ok yakindir. Beceri, akademik ya da
alayli olarak deneme-yanilma yollari, etkin ya da edilgen egitim yollar, genel
yetenek kurslart ya da ilgi merkezi kurslan ile elde edilen kazanimlar iken yetenek,
¢ogunlukla dogum ile birlikte gelen ve hayat boyu gelistirilebilen bir kavramdir
(Glingor, 2013, 40). Giizel ve etkili sunum yapmak, 6rgii yapabilmek birer beceri
Ornegidir. Becerisi yiiksek kisi, istekli davranarak siirekli 6grenme ve ilerleme gabasi

igerisine girebilmektedir.

[s hayatinda ise ¢alisan yeni beceriler edinerek yetenegine katkida
bulunabilmekte, kendisini gelistirerek farkli alanlara egilim gosterebilmekte ve bu

sayede yetenekli kisi, yetenekli calisan unvanina sahip olabilmektedir.

Yetenek ile beceri arasindaki en onemli fark ise yetenek daha ¢ok dogustan
gelen kalitsal bir gligtiir. Bu yiizden 6grenme yolu ile elde edilmesi ve transfer
edilme ihtimali azdir. Buna karsilik beceri ise 6grenme yoluyla elde edilebilir ve

kisiden kisiye transfer edilebilir (Ceylan, 2007, 6).

1.1.2.2. Yetenek-Yetkinlik liskisi

Yetkinlik kavrarm kiginin bir sorumlulugu yerine getirirken o gorev ile ilgili
sahip oldugu bilgi, beceri veya deneyimlerini ifade etmektedir. Bu 6zellikler galisani

diger ¢alisanlardan ayirt edilmesini saglayabilmektedir.
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Yetkinlik, iistiin performans gbsteren birey ile diisiik performans gdsteren
birey arasindaki farki ayirt eden, bireyin bir gérevi basartyla devam ettirirken siirekli
tekrarladigy tutumlar, davranig, yetenek, motif ve diger bireysel karakterler olarak
tammlanabilir (Unsar, 2009,45).

Yetkinlikler aynm zamanda kisilerin becerilerini isletme igin deger iireterek ya
da degere katkida bulunarak isletmeye fayda saglayacak sekilde kullanabilme
yetenekleridir. Deger ise bilginin beslendigi ve paylasildigi bir kiiltiir ortaminda
calisanlarin ise iliskin bilgilerinde oldugu diisiiniilmektedir (Biger ve Dliztepe, 2003,
14). Kisinin faydali olabilmesi veya isletme igin deger yaratabilmesi onu diger

¢alisanlardan ayiran 6zelliklerini belirtmektedir.

Yetenek ile yetkinlik kavrami Kiginin sahip oldugu dzellikler ile ilgilidir. Kisi
kendine daha fazla degerler katarak (Srnegin, isi ile ilgili sertifika, belge vb.)
yetkinlik seviyesini artirabilmektedir. Dolayisiyla kisinin yetenegi aslinda sahip

oldugu yetkinlikleri icermektedir.

1.1.2.3. Yetenek-Performans ligkisi

Performans kelimesi bir isi ya da olayi yapmak, yerine getirmek gibi
anlamlara gelmektedir. Siklikla sanatsal faaliyetleri degerlendirmede kullanilan
performans kavramu, belirli bir alt yap1, ciddiyet, hiiner ve sonugta da belirli bir kalite
diizeyindeki faaliyetleri igerdigi; yer alanlar ve izleyenleri etkileyen hatta hayran
birakabilen bir stireci barindirmaktadir (Ozmutaf, 2007, 42). Bir faaliyetin yerine
getirilme kalitesini de ifade eden performans, aym zamanda iginde yetenek
kavramini da igermektedir (Muslu, 2013, 12). Bu barindirma Kisinin ilgilenilen konu
ile ilgili siirekli galismasi, daha iyisi olmak igin ¢abalamasi ve performansi basari ile
sergileyebilmesi seklinde olugmaktadir. Bu ifadeler yetenegin tammlarinda da

mevcuttur.
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1.1.2.4. Yetenek-Potansiyel [ligkisi

Yiiksek performansa ve motivasyona sahip yetenekli ¢calisanlann déhi! olmak
isteyecekleri bir igletme yaratmak ve bu calsanlan igletmede tutmanin yolu, hig
kuskusuz ilk olarak potansiyellerini gostermelerine firsat vererek bu ¢abalar destek
olmaktan gegmektedir (HR Dergi, 2017). Aym zamanda isletme, yeteneginin
farkinda olmayan yetenekli bir ¢alisanin igindeki o potansiyeli ortaya gikararak da

yetenekli ¢alisanin kendini fark etmesini ve isletmeye baglilifini saglayabilmektedir.

Potansiyel kavramini ¢aliganda var olan fakat heniiz agiga ¢itkmamis yetenek
olarak belirtmek de miimkiindiir. Yetenek ise potansiyel olarak bir isi yapabilme
kabiliyetidir (Muslu, 2013, 1 1).

Bir ¢ahsan igin potansiyel kavraminin 6nemi bilgi ve tecriibeleriyle isi
yapabilme veya bitirebilme siiresiyle ilgilidir. Calisanin kendine yeni bilgiler katarak

potansiyelini {ist diizeye gikarmasi da isletme agisindan éneme sahiptir.

1.1.3. isletmeler Agisindan Yetenek ve Yetenckli Calisanlarin Onemi

isletmelerin etkin ve verimli olmasi, rakiplerine karsi fark yaratarak rekabette
stlinliik elde etmesi, devamlilifinin saglanabilmesi igletmede insan fakt6riiniin
oneminin anlagilmasim saglamistir. Bu sebeple ¢alisan faktorii 6n plana ¢ikmig ve
isletmenin dnemli amaglarindan biri olmustur. Bilgi, beceri, aktiflik veya herhangi
bir yonden diger gahsanlara gdre fark yaratan birey isletme igin yetenekli ve
kaybedilmemesi gereken ¢ahisan hiline gelmistir. Bu g¢ahisaniar igletmede Gnemli bir
yere sahiptir. Dolayisiyla yetenekli diye tabir edilen ¢alisanin isletmenin mevcut

konumu ve gelecegi lizerinde pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Isletmelerin basari elde edebilmeleri igin temel faktdr yetenekli ¢alisanlara
sahip olmasi, lhizh ve siirekli yasanan depisim veya yenilikler karsisinda bu
¢alisanlardan maksimum diizeyde yararlanmasini gerektirmektedir (Yildinim, 2016,
44).
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Artan rekabet kosullari neticesinde igletmeler yetenekleri bulma ve
kendilerinde bulundurmanin zorunlu oldugunu kabul etmekte ve artik gelecek
dénemin is diinyasinda isletmeler ¢alisanlarn degil, ¢ahisanlarin isletmeleri

segecekleri bir siirecin i¢inde oldugumuzu séylemek clanakhidir (Alundz, 2009, 10).

Diger tnemli bir nokta ise isletmenin, ¢alisanlarim yeteneklerine gére uygun
yerlere yerlestirmesi ve yetenegini kullanabilecegi rahat bir ortam yaratmasindan
gegmektedir. Bu durum isletmenin hem kendi hem de ¢alisani lehinedir. Aksi halde
¢alisan isinde zorlanarak veya isi ona daha kolay gelip kendini degersiz hissederek

bagansizliga diigme ihtimali ortaya gikmaktadur.

Basari igin igletmeler, eleman se¢imlerine, hizmet igi egitimlere biiyiikk Gnem
vermeye baglamiglardir. Calisganina Gnem veren, yeteneklerinin farkina varan,
ozellikle de ¢ahsan kabiliyetinden en {ist seviyede verim alabilen igletmeler basariy
gégiislemislerdir. "Kigiye yapilan yatinnm en biiyiikk yatinmdir" olgusu genis ¢apta
kabul g&rmiistiir (Tarakgi, 2016, 10). Kisiye yapilan yatinmin ashnda isletmeye

yapilan yatinm oldugu bilinci gelismeye baglamistir.

Bir isletmenin bagarisint her daim siirdiirmesi, yeni egilimleri yakalayarak
rakiplerinin gerisinde kalmamasi, gelismesi ve performansimi her zaman en {ist
seviyede tutabiimesi icin yetenekli calisanlarinin olmast ve bu g¢alisanlarin
isletmelerde dogru islerde yer almasidir (Demircioglu, 2010, 10). Bunun igin
isletmelerin &ncelikle yetenekli calisanlari belirlemeleri gerekmektedir. Bu galisanlar
kendilerine has Gzelliklerinin yani sira baz: genel dzellikleri de tasidiklar igin diger
calisanlara gére daha farkhidirlar. Bu &zellikler Butteriss ve Roiter’e gére (2005)
agagidaki gibi siralamaktadirlar (Tekinay, 2005):

1. Degisim ve gelisimleri siireklidir: Siirekli olarak kendilerini

gelistirerek degismek isterler.

1~

Yeni yetenekleri saglayabilirler: Yeni yetenekleri isletmeye ¢ekmede
son derece basanlidirlar. insanlar  yeteneklilerle galismak

istemektedirler.
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3. Her durumda basarilidirlar: Her yerde, her zaman, farkh kiiltiir ve
cevrede basariyi yakalayabilmekte ve ¢alisacaklari isletmeleri dikkatle
secmektedirler.

4, Isletmenin biyiikelgileridir: Isletmeyi ¢ok iyi temsil ederler. Insanlar
bu kisilerle birlikte ¢alismaktan keyif alirlar.

5. Kisitlanmaya gelemezler: Siirekli gelismek ve 6grenmek isterler.

6. lyi rol modelidirler: Sadece kendilerini gelistirmek yerine diger
insanlari da geligtirmek isterler.

7. Herkesin giivenini kazanmay: basaniriar.

8. lyi birer takim oyuncularidir: isletme igin deger yaratirlar ve iyi birer
takim oyuncularidir. Sadece kendileri i¢in degil isletmenin iyiligi i¢in

de ¢alisirlar.

Yukarida belirtilenler igletmelerin yetenekli diye adlandirdi@i ¢ahisanlarda
aradif Szelliklerdir. Bu 8zelliklere gre ¢alisanlarin kendini gelistirmesi, basanh
sonuglar gikarabilmesi, diger ¢aliganlar da olumlu yénde etkileyebilmesi isletmeye

katki saglamaktadir.

1.2. YETENEK YONETIMi KAVRAMI

Daha 6nce belirtildigi gibi kurumsal bir yap: igerisinde yetenek, ¢alisanlarda
var olan kapasiteyi en etkili sekilde kullanarak, isletme performansina kisa ya da
uzun vadede kattigi deger olarak tanimlanabilir. Yetenek Ydnetimi ise bu kapasiteye
sahip bireylerin belirlenmesi, ise alinmasi, egitimlerine dnem verilmesi, mesleki ve
kisisel olarak gelistirilmeleri, isletmeye bagliliklarimin saglanmasi ve belli bir
stratejiler dogrultusunda kilit gérevlere yerlestirilmeleri olarak agiklanabilir
(Demircioglu, 2010, 11).

"Yetenek yonetimi, lstiin performans gésterme potansiyeline sahip, yetenek
ve nitelikleri itibariyle igletmenin rakipleri karsisinda fark yaratabilmesinde etkili
olabilecek belirli is gbren grubuna odaklanan, yonetim kademelerinin tiimiiniin igin

icerisinde bulunmasimi  gerektiren, ancak oOzellikle liderin ilgi, destek ve
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yonlendirmesine daha fazla ihtiyag duyan, stratejik temelli entegre bir IKY
yaklasimidir” (Alayoglu, 2010, 92). Aymi zamanda yetenek yOnetimi insan
kaynaklarini isletme igerisinde en {ist diizeyde kullamlmasim saglayarak isletmeye

yardimci olmaktadir (Whelan, Collings ve Donneilan, 2010, 491).

Yetenek ybnetimi, bir isletmenin herhangi bir gorevi yerine getirmek igin
belirlenmis, dogru becerilere sahip kisileri elinde tutmasi ve bunu garanti etmesidir.
{sletmeler agisindan sadece yetenekli ¢alisanlara sahip olmak yeterli olmamakta ayni
zamanda bu yetenekleri, isletmelerin kisa ve uzun vadeli hedefleri ile uyumlu hale
getirip deger yaratmada ve etkili olarak kullaniminda destek saglayacak ybntemlere
de ihtiyag duyulmaktadir (Bahadinli, 2013, 16). Isletmelerin sagladifi yéntemler
farklilik gésterebilmektedir.

Yetenek yonetimi, tiim dnemli is alanlarinda ¢alisanlarin gelisimi igin gerekli
olan temel becerileri tammlamaktadir. Teknik bilgi, ¢esitlendirme, farklilagma,
deneyim, yenilikg¢ilik, rekabet avantaji bir isletmenin rakiplerine karsi sahip
olabilecegi en Snemli avantajlarimi olusturmaktadir. Yilksek degerli bireyler bu
avantajlan  kullanmaktadirlar. Dolayisiyla yetenek yonetimi, bir isletmenin IK
siireclerine esgiidiimlii ve performans odakli bir yaklagimin benimsemesini
saglayabilmektedir (Khurshid ve Darzi, 2016, 570). Isletmeler, rekabete dayali
avantaj kazanmak i¢in insan sermayesine olan talep yetenek y&netimini

yonlendirmektedir (Moayedi ve Vaseghi, 2016, 17).

isletmelerin yetenek yonetimi konusunda ¢ok dikkatli, periyodik ve siirekli
bir uygulamaya sahip olmasi isletmenin basan ve basarisizlik arasindaki en iyi
farklilastirict yolunu olusturmaktadir (Kareem, 2016, 98). Bu farklilik isletmenin
uyguladig yetenek ydnetiminden kaynaklanmaktadir. Isletmenin, yetenek yonetimini
isletme siireglerinin bir pargasi olarak gormesi ve yetenek ydnetiminin isietme

igerisinde siirekliliginin saglanmasi, isletmeye olumlu geri doniisiim saglamaktadir.

Yetenek ydnetimi, simdi ve gelecek zamanda isletmede &lgilebilir bir fark
yaratabilen insanlarin -yeteneklerin- performansimi ve potansiyelini gelistirmektedir
(Ashton ve Morton, 2005, 30). Yetenekli ¢alisanlar igin yalmizca bir kazang ve

menfaat meselesi degil aym zamanda motivasyon, kariyerinde ilerleme
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kaydedilmesi, uygun galisma ortaminin olusturulmasi, takdir ve saygi kalitesini
artirmak, hedef stratejilerin, kisilerin ve isletmelerin bir bosluk ve yeteneklerini
gelistirme ve kullanma firsati saglayacak diger seyleri igermektedir (Horvathova ve
Durdovid, 2011, 794).

Yetenek yonetimi, tiim kademelerdeki ¢alisanlarin yeteneklerini ve anahtar
kesimlerini yani ¢alisanlarin kendine has &zelliklerini belirleyerek daha genis bir
yaklagimi icermektedir. Ayrica yetenek ydnetimi sadece yeteneklere odaklanmamali,
yetenekli insanlarin ekiplerde en iyi sekilde yer almalarini saglamali ve sinerjik bir
etki i¢in ekip toplam yetenegi ve isletmenin yeteneklerini olusturmalarina
odaklanmalidir (Horvathova ve Durdova, 2011, 795). Yetenek ybnetimi sadece st
yonetime veya yetenekli ¢alisana yonelik bir ydnetim tarz) degildir. Burada amag Gst
yonetimin ve yetenekli ¢alisamin bilgi ve deneyiminden faydalanabilmek ve diger
galisanlara da bunu aktarabilmektir. Yetenekliler yetenegine gore isletme icerisinde
her bir alana dagitilarak gruplar olusturulabilmeli, bu sayede bilgi aktarimu
yapilabilmeli ve ekip ¢alismasina onciililk edilebilmelidir. isletme bu sayede rekabet

dénemlerinde ¢alisaniarimin birlik igerisinde bulunmalarint saglayabilmektedir.

Isietmeler yetenek ydnetimi yoluyla gerekli yeteneklere sahip olan galisanlari
istthdam etmek ve bu calisanlardan en f{ist seviyede faydalanmak igin g¢aba
postermekiedirler (Fettahlioglu, Ceyhan ve Afsar, 2016, 133). Isletmeler ilk olarak
yetenekli g¢alisanlan elde etmek igin gosterdikleri ¢aba onlan etkileyebilmesinden
gegmektedir. {sletmede hangi pozisyonda yer alacagi, nasil ilerleyecegi, hangi
konularda isletme tarafindan destek verilecegi ve igletmenin kendisine neler
katabilecegi igletmenin yetenekli ¢ahsanlari etkileme ¢abalarina Grnek olarak

verilebilmektedir.

[sletme ilk olarak yetenekli olarak gordiikleri kisileri anlamali ve daha sonra
yetenek ydnetimini duruma gore uygulamaya gecmelidir. Yetenek yOnetiminin

temeli yetenegin nasil tanimlanabildigidir (Zhang ve Bright, 2012, 148).

Isletmelerin yetenek yonetiminden beklentileri de mevcut durumuna gére
degismektedir. Yetenek yOnetimi, isletmenin kargilagabilecegi zorluklar kargisinda

miicadele edebilmesi ve planlarini uygulayarak amaglarina ulagabilmesi igin ihtiyaci
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olan yetenekler ile mevcut yetenekleri arasindaki boglugu sistematik olarak
kapatmaya ¢alisan, odak noktasinda insan kaynaginin yer aldif1 bir ySnetim stirecidir
(Cirpan ve Sen, 2009, 110).

Yetenek yonetimi rekabet¢i pazar ortaminda igletme basaristnin anahtan
olmaktadir. Isletmelerin yetenek igin rekabet etme yeteneklerini yaratmak ve
siirdiirmek isgiicii yOnetimindeki zorluklardan birini olusturmaktadir. Yetenek
yonetimi yeteneklerin korunmasint sagladigi igin i3 basansinin temel bileseni
konumunda ve verimliligi artiran yapidadir. Aymi zamanda ekonomi, birlesme ve
devralma, kiiresel biiyiime gibi dis etkenlerden etkilendigi igin karmagiktir (Ifeoma,
Purity ve Nebo, 2015, 95). Bu yiizden yetenek ydnetiminde yeteneklerin elde tutulup
baghliklarinin olusturulabilmesi veya karmagik yapimin sona erebilmesi igin bazi

sorumluluklan bulunmaktadir.

Yetenek yonetiminin dort ortak sorumlulugu vardir. Bunlar; basan
planfamasi, degerlendirme/geribildirim, yiiksek potansiyel geligimi ve kariyer
gelisimidir (HR Dergi, 2017). Bunlar yetenekli ¢alisan igin dnemlidir. Basan
planlamas: yetenekli ¢alisan igin baslangi¢ noktasim olugturmaktadir. Birey bilgileri,
tecrilbeleri veya olaylara yaklasim tarziyla isini baganiyla yerine getirerek
geribildirim almaya Gzen g&stermektedir. Kendine yeni bilgiler ekleyerek
performansini ve potansiyelini yiikselterek kariyerinde yilkselmek onun ana
hedefidir. Onemli olan ayni yerde kalmak degil hep bir adim &nde oimaktir. Bu

yiizden kariyer gelisimi de yetenek ydnetiminin bir baska sorumlulugudur.

isletmeler ayni zamanda calisanlanmin potansiyellerini gelistirmek igin
kapasitelerini geligtirme yoluna da gidebilmektedir. Burada amag hem isletmenin

verimliligini artirmak hem de ¢alisanlar arasinda isbirligi saglamaktir.

Kumar’a goére kapasite gelistirme yolu ile calisanlarnin potansiyelini
gelistirmeye odaklanan yetenek yonetimi, isletmenin temel DNA'sin1 ve bireyin
potansiyelini olusturmaktadir. D (Point of Departure) gidis noktasi, N (Navigation)
navigasyon, A (Point of Arrival) vans noktasi, isletmenin DNA'sim meydana
getirmektedir (Kumar, 2017, 35). isletme kendine belirledigi hedef igin ¢izdigi yolu,

ne gibi sorunlarla karsilagip neler yapacagi, sonuca nasil ulagabilecegi onun gidis
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noktasini; yolunu ifade ettigi harita navigasyonu ve basariya ulasmasi da varns
noktasini ifade etmektedir. Aslinda tiim bunlar igletmelerin kendine has yetenek
yonetim modeli kisacas: isletmenin genel durumu igin plan tablosu kurabilmesi

demektir.

isletmeler, yetenek yonetimine Onem vererek yetenekli galisanlarin elde
edilmesi, elde tutulmasi igin belirli bir ySnetim tarz1 gelistirebilmekte ve ydnetim
tarzlarina uygun olarak yol gdsterici niteliinde yetenek y&netim modeli
olusturabilmektedirler. Ornegin, Altuntug, 2009 yilinda yayinlanan makalesinde
Cappelli (2008) ve Lawler (2005) den yararlanarak Sekil 4' de gosterilen yetenek
yonetim modelini olusturmustur (Altuntug, 2009, 455).

Sekil 4: Yetenek Yinetim Modeli

YETENEK Kritik m'::‘n " lzlenccek
YONETIMI |—s Kurar Karghatlan | Stratejiler
Agamalun Sorunlar

! [ ¥
Yetenegin  fg—p| corden
Yetenek Nereden & Uyum
Talebi —™  Kurgilanuen D|$:u:1d1n Stratejisi
E‘ < > t
3
h b
Yetenck Yatinmlarin
Arzimn N T Geri Dﬁnﬁ}ﬂmu \‘ Dengc]ﬂmc
Yetenck ri_’:i“'"fi“i ) (v— Stratejisi
Arn PSR gl Sutobativin |
Sadiantmast

Kaynak: Altuntug, 2009, 455

Sekil 4’de gériildiigit gibi yetenek talebi, yetene@in nereden karsilanacagi,
izlenecek stratejiler gibi bircok &nemli konular model iizerinde gosterilmektedir.

{sletmeler de bu veya bunun gibi kendilerine uygun modeller olusturarak bir yetenek
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yonetim sekli olusturabilmektedirler. isletmeler agisindan yetenek modeli olusturmak
isletmenin ¢alisanlar bakimindan planh bir sekilde ilerlemesini saglamaktadir.
isletme icerisinde herhangi bir ¢alisanla ilgili sorun ¢iktiginda izlenecek bir nevi yol
haritasi gérevini iistlenmektedir.

Kisacas: isletmelerde var olan ya da var olmasimi planladiklan yetenekleri,
herhangi israfa yer vermeden optimal diizeyde tutabilmek, bu yeteneklerden verim
alabilmek igin kendilerine ozgii yetenek modeli gelistirmeleri gerekmektedir
{Altuntug, 2009, 454).

Genel olarak yetenek ydnetimi bilesenlerini, yetene@i cekebilme ve segim,
yetenefi tutma, yetenedi gelistirme olusturmaktadir (Rabbi, Ahad, Kousar ve Alj,
2015, 210). (Roomi, 2017) de bu bilesenlerden bahsetmis ve bunlara ek olarak
yetenegi tamima, arka arkaya planlama ve yetenek katithmim incelemistir. Bu

unsurlar yetenek y6netimini kisaca 6zetlemekte ve isletmeye fayda saglamaktadir.

Yetenek ybnetiminin isletmeye sagladig faydalar (Agarwal ve Jain, 2015, 52-
53):

» Dogru is igin dogru kisi se¢imi yapabilmek,

¢ En iyi yetenekli ¢aliganlan elde etmek,

¢ Daha iyi ise alma (Yetenek yonetimi programlari, egitimler ve ise alim
degerlendirmeleri ile),

» Calisanlarin daha iyi anlasiimasim saglamak,

¢ Mesleki geligim kararlarini daha iyi vermek,

e Yedekleme planlamasi yapmak,

« Tahmin edilebilir performans,

e Miisteri memnuniyeti oranlarinin daha yliksek olmast,

e Dilgiik cahsan devri,

» Dogru insan ve dogru zaman sonucu artan kar,

e Verimlilik sonucu ile artan gelir,

e (alisan katilyrminda artig,

o Bugiin ve gelecek donemde istikrarli ydnetim ekibinin glivencesi.
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Yapilan yetenek yonetimi tanimlamalari ve igletmeye sagladi faydalardan
da anlagilabilecegi gibi isietmede yetenek yénetimi uygulandifi takdirde ortaya ¢ikan
sonug, kararli, daha sadik, rakiplerine gére daha akilc1 davranan ve isletmeler igin
pazarda liderlik konumunu elde etmek icin kararli bir isgiiclidiir. Yetenek yonetimi
sonu¢ olarak isletmenin basarisim artiracak ve isletmenin hayatta kalmasim
saglayacaktir (Kareem, 2016, 100).

Yetenek yonetiminin 6nemi iki baghk altinda belirtildiginde; ilki, yetenek
yonetiminin etkileyiciligidir. Isletmelerin bagariyla yetenek kazanmalanni ve elinde
bulundurmalarini saglar. ikincisi, bu ¢alisanlarin ne derece bilgi sahibi oldugu ile
ilgilidir (Hughes ve Rog, 2008, 746). Kazanilan kisilerin taninmasi1 ve bu sayede

dogru yerde dogru is verilmesinden gegmektedir.

1.2.1. Yetenek Yonetiminin Ortaya Cikisi

Yetenek ydnetimi giiniimiiziin popiiler kavramlarindan birisi haline gelmesine
karsin bir anda ortaya ¢ikmug bir kavram degildir. Bersin (2006) yetenek yGnetimi
kavraminin ortaya ¢ikisindan 6nce iki asama bulundugunu One slirmektedir.
Bunlardan birincisi personel yénetimi asamasi ikincisi ise stratejik insan kaynaklar
yonetimi asamasidir. Personel yonetimi 1970-1980, stratejik insan kaynaklar 1980-
1990 ve yetenek yonetimi 1990'lardan bu yana olan dénemi i¢ermektedir (Bersin,
2006). Diger bir goriise gbre isletmeler igin yetenek ydnetimi kavramlari, yetenekli
calisanlarin 6nemi ve ortaya ¢ikan rekabet 1990'lardan beri ortaya atilmis olmasina
kargin, 1980 sonrasi bilgi toplumuna gegilmesi ve is diinyasinda ortaya ¢ikan

degisimler ile yasanmaya baslamistir (Giindiizalp ve Ozan, 2018, 18).

Yetenek yonetimi kavraminin belirtilen yillardan &nce de var oldugu
sdylenebilir. "Higbir is yapmayan adam, bog oturuyor demektir. Fakat kendi yetenek
ve bilgisinden daha asagi bir iste ¢alistirilan adam da onun kadar bos oturuyor
demektir" (Alici, 2007) diyen Sokrates, yetenefin eskiden beri var oldugunu ve

yetenegi ydnetmenin Snemini vurgulamaktadir.
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Giiniimiizde ise genel anlamda yetenek yonetimi kavrami, personel ySnetimi
ve stratejik insan kaynaklari yonetimini temel alan, liderlerin ve isletmelerin
calisanlara bakis agisindaki yeni bir vizyon, bir degisim olarak ifade edilebilmektedir
(Yenigiin, 2013, 11). Aslinda bir bakima yetenek ySnetimi personel yonetimi ve
insan kaynaklari yonetiminin bilgi birikiminden ve gelisim asamalarindan gecerek
yeni bilgilerin eklenmesi ile ortaya ¢ikmistir. Yetenek ySnetimi yetenekli ¢caliganlarin
dnemi iizerine durmaktadir. Bu yilizden isletmeler "yetenek" kavramina daha fazla
dnem vermeye baslarmig, rekabette insan unsurunun Gnemi anlagilmaya baslanmus,

isletmelerin en dnemli degeri yetenekli galiganlar olmustur.

is ortaminda rakiplere karsi {istiinliik elde edebilmek i¢in misterilere
benzersiz ya da farkh iiriin/hizmet sunabilmek gerekmektedir. Bunun yolu ise,
nitelikli calisanlarin, yeteneklerini isletme siireglerinin her kademesinde etkili ve
dogiru sekilde degerlendirmesidir. Bu nedenle, isletmeler agisindan "insanlarin
ybnetimi"nden ziyade “yeteneklerin ydnetimi" Gnem kazanmaya baglamigtir
(Alayogiu, 2010, 75). Isietme igin yetenegin 6nemli oldugunu belirlemek amaciyla
yapilan bir aragtirmada gelecek yirmi yilda bagan igin en 6nemli kaynagin yetenekli
calisanlar oldugu tespit edilmistir. Arasturma McKinsey Damgmanhk Firmas
tarafindan 77 sirket ve 6000 yoneticiyle "The War For Talent" isminde 1997 yilinda
yapilmis ve yetenekli bireylerin yeteneklerini ortaya ¢ikararak isletmeye basar
getirebilmeleri igin farkli durumlar karsisinda esnek olmalan gerektigine isaret
etmektedir. Yenilik¢i diigiinebilmek, deger yaratmak, iiriin gelistirme, pazarlama ya

da takim ¢alismasini giiglendirmek gibi unsurlar yetenek ile ilgilidir (Celik S., 2015).

1.2.2. Yetenek Yonetiminin Ortaya Cikmasinda Etkili Olan Faktérler

Yetenek ydnetimi bilginin yonetilmesi gerektigi bilinciyle ortaya ¢ikmig olan
bir kavramdir. Onemi isletmeler tarafindan anlagiimaya baglanmig olan bu kavramin
ortaya ¢ikisinda da birgok faktor etkili olmaktadir. Bu faktérler hem bireyden hem de

degisen sartlardan kaynaklanmaktadir.
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Bu calismada yetenek ydnetiminin ortaya ¢ikmasinda etkili olan faktdrlerden
kiiresel etkiler, demografik etkiler, yetenek kithg (Akar, 2015), is-yasam dengesi
(Bahadinly, 2013), rekabet (Giinbey, 2016) incelenmistir. Bunlara ek olarak teknoloji,
Endiistri 4.0 ve inovasyonun yetenek ydnetiminin ortaya ¢ikmasinda etkili oldugu

sdylenebilmektedir.

Giingdr (2013) isgiicii profilinin degisimi ve entelektiiel sermayenin artan

dneminin de yetenek ydnetiminin ortaya gikmasinda etkili oldugunu sdylemektedir.

1.2.2.1. Kiiresel Etkiler

fsletmelerde yetenek yonetiminin ortaya cikmasindan gelistirilmesine,
yetenekli gahisaniarin elde edilip devamlili@inin saglanmasina kadar olan siiregte
kiiresel etkiler onemli bir yere sahiptir. Giinlimizde artik her sey degisim
icerisindedir. Bu degigim isgiicii icinde gecerlidir. Kiiresel etki kapsamina teknoloji,
rekabet, bilgi vb. kavramiar girmektedir.

Kiiresel rekabet, ekonomik kriz gevriminin diizensizligi, bilgi teknolojisi,
demografik ve is yapma bigimlerinde degisimler ve is modelleri isletmelerin nasil
calistigint degerlendirmede zorlayici etkiler olmugstur. Hem isletmeler, hem de
stratejik girisim hamleleri iy yapma bigimierini kkten degistirmektedir (Kegecioglu,
2010, 68).

Akar (2015) Yetenek Yonetimi adli kitabinda Rothwell (2005)'in degisimin
etkilerini alt baslik altinda topladifimi belitmis ve bu baghklar neticesinde
isletmelerin kiiresel etkiler altinda oldugunu dile getirmistir. Bu bagliklar: Hiz
ihtiyaci (isletmede is ve is yapma bicimini daha hizh hile getirme), isverenin beceri
talebi (isletme igin yeni ¢ahisan ahimi), isveren ve isgtren baghhiginin azalmas,
entelektiiel sermayenin Snemi ve bilgi ydnetimi (bilgi yonetiminin Snemli hile
gelmesi), yetenek ve degerlerin 8nemi, yonetim kurullarinin aktiflesmesi (yonetimin
isletmede daha aktif olmasi) (Akar, 2015, 40-41). Tum bu degisimler yetenek

yonetiminin ortaya ¢ikmasinda etkili olmaktadir. Kiiresellesmeyle birlikte ig yapma
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bigimleri degismekte ve defisen is sartlanna gdre yeni galisanlarin isletmeye

ahinmasi gerekmektedir.

1.2.2.2. Rekabet

Rekabet kavrami isletmelerin stirdiiriilebilirligini belirleyen Snemli bir
kavramdir. isletmelerin diger isletmelere kars: iistiin olma g¢abasimi ifade eden

rekabet, basari ile sonuglandi@inda isletmeye katki saglamaktadir.

Rekabetin bagar ile sonuglanmasinda hi¢ kuskusuz isletme igerisindeki
yetenekli ¢ahsanlarin pay: biiytiktiir. Farkh ve yaratici fikirleri ile isletmeyi bir adim
tnde tasiyan cahsanlarin, isletme tarafindan iyi bir sekilde yonetimi sonucu,
rekabette iistiinliik ve basar1 kendiliginden gelecektir. Kisacasi igletmenin uyguladig:
iyi bir yetenek yonetimi ile isletmenin her kademesinde rekabete odaklanabilme

saglanmig olacaktir.

Rekabet, isletmelerin lriinlerini yenileme yansinda hizhi  kosarak,
rakiplerinden geri kalmamasini ifade etmekte ayni zamanda tek bir yeni iiriin i¢in de
olsa fisletmelerin (retim, pazarlama, Ar-Ge ve satig birimlerinin hepsinin

gelistirilmesini zorunlu kilmaktadir (Durukan, 2003, 172).

Basarimin en teme! ilkesi olarak ifade edilen rekabetin (ileri ve Horasan,
2010, 174) isletmenin bekledigi sekilde olumlu sonuglanabilmesi igin, rekabet
pazarinda igletmenin, ne yapmasi gerektigi ve rakiplerinin hamlelerinin nasil

olabilecegini dilslinmesi gerekmektedir.

1.2.2.3. Demografik Etkiler

Demografik etkiler igletmedeki isgiiciiniin dzelliklerini ifade edebilmektedir.
isgiiciiniin yagh veya gen¢ olmasi, calisanin isi yapabilmedeki hizi, Kkariyer

kavraminin her bir ¢alisan arasinda ne ifade ettigi gibi konular kisiden kisiye
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degisebilmekte ve Gzellikle demografik etkiler igerisinde yer alan calisamin yasi
isletme igin 6nem arz etmektedir.

Dogum oranlarindaki diisiis sonucu geng¢ niifusun toplam niifus i¢indeki orani
azalmakta bunun bir sonucu olarak da yash niifus oram git gide artmaktadir. Toplam
niifus igerisinde ¢aligma ¢agindaki nifusun oraninin, emekli sayisindaki artig sonucu
zamanla gerilemesiyle, is giicii piyasasinda istihdam kayb: yagsanmaktadir (Seyhun,
2006, 31). Isletmeler ¢alisanlarin yaglanmasi veya emeklilik durumlarina gore
onlemler almalidir. Ayrica emeklilik veya yaslanma nedeniyle isletmeden ayrilan
yetenekli ¢cahsan, deneyimini ve bilgi birikimini de isletmeden gotiirmektedir, Bu da
isletmenin tekrar ¢alisan bulmaya galismasi ile zaman kaybr yasamasina neden
olmaktadir. Isletmenin bu gibi ciddi durumlardan etkilenmemesi igin gelecek ile ilgili
planlar yaparak, yetenekli bireylerin isletmede kalmasim saglayabilmeli veya
yeteneklilerin isletmeden ayrilmadan 6nce bilgi birikimlerini ve deneyimlerinin diger
calisanlara aktarilmasini saglayacak ortami olusturabilmesi gerekmektedir.

isletmeler {izerinde etkili olan diger bir demografik etki de nesil
farkhliklandir. isverenlerin ¢ogu, farkli Szellikler iceren bu gruplarin isletmeye
baghliklarinin nasil saglanacagindan ve nasil bir ¢ahisma stratejisi yliriitiilecegi
konusunda karmasa yasamaktadir (Akar, 2015, 37). Huzurlu bir ortam yaratmak
isverenler igin son derece 8nemlidir. Bu konuda ise isletme, gruplan taniyabilmeli ve
bu grup icerisinde yetenekli gordiigii kisilerin isletmede kalmalanm saglayabilmek
icin nasil bir yol izlemesi gerektigi konusunda bilgi sahibi olabiimesi gerekmektedir.

Y nesli ve Z nesli de yetenek yonetiminin ortaya ¢ikmasinda etkili olan diger
bir faktdrierdir. Sonug olarak isletme igerisindeki her bir galisan aym yasta degildir.
Aralarinda kusak farkhliklar bulunmakta ve bu kisilerin ise ve igletmeye bakig agis
farkh olmaktadir. Ornegin Y nesli kendisine katkisi olmayan isletmelerde ¢alismak
istemezken Z neslinin isletmeye bashhklar diigiktir (Mutlu, 2014). Yetenek
yonetimi agisindan bakildifinda ise isletmelerin bu Kisileri igletmenin amaglari

dogrultusunda ortak hareket ettirebilmesi ve is ortaminda huzurun saglanabilmesidir.
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1.2.2.4. Yetenek Kithg:

Yetenek kitlig, isletme icin fayda saglayan becerikli ve potansiyeli yiiksek
¢alisanlarin sayica az olmasini ifade etmektedir. Bu durumun ortaya ¢ikmasi hem
isletme hem de ¢ahisanin davranis sekillerinden olusabilmektedir.

isletmeler nasil yetenekli ¢aliganlari elde edebilmek igin ¢aba harciyorsa,
yetenekli ¢ahisanlar da aym sekilde hangi isletmelerin kendileri i¢in daha uygun
olacagi konusunda ¢aba harcamaktadirlar (Sahin 0., 2015, 11).

Yetenekli ¢alisan hangi ortamda calismak istedigini bilen ve ona gore is
arayan kisidir. Yetenekli ¢alisandan yoksun olan bir isletme nasil ¢alisanlari kendine
¢ekebilecegi konusunda bilgi sahibi olmasi gerekmektedir. Aksi takdirde yetenek

kithg ile kargilagmasi olast bir durumdur.

1.2.2.5. is Yasam Dengesi

Calisanin yasaminda is ve aile kavramlari 6nemli unsurlari olusturmaktadir.
Calisanin hem is hem de ailesine zaman ayirabilmesi bazen zorlasabilmektedir.
Dolayisiyla ¢alisamin strese girmesi ve ig-aile arasinda dengeyi kuramamasi meydana
gelebilmektedir.

Cahisan hem is olsun hem de aile olsun higbirinden feragat etmek
istememektedir. Cogu zaman ailedeki beklentiler ile isteki beklentilerin farkli olmasi
¢aliganin kendisiyle veya gevresiyle ¢atisma igine girmesine yol agmaktadir (Muslu,
2013, 27). Fakat isletmelerin aileyi desteklemeleri durumunda birgok olumlu
sonuglar  olusabilmektedir. Caligamin  isi  disgindaki  sorumluluklarii  da
tnemsediklerini gbstermeleri, ¢alisanin ise baglilifint ve is doyumunun artmasini
saglamaktadir. Isletmeler i¢in bu bir sosyal sorumluluklarinin pargasidir. Bu
sorumluiugu igletme, hem galisanlarina ve onlarin ailelerine karsi hem topluma kars:
yerine getirmis olmaktadir (Kapiz, 2002, 142). Bu sayede isletme tarafindan
calisanin 8zel hayatina 6nem verilmesi ¢alisanin yasamina olumlu bir sekilde yon

vermektedir.
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Diger taraftan is ve aile dengesini saglayamayan isletme birgok olumsuz
durumla karsilasabilmektedir. Calisanlarda huzursuzluk hissi, is veya aile arasinda
se¢im zorunlulugu, ise gec kalabilme gibi nedenler ile isletme karsi karsiya
kalabilmektedir.

1.2.2.6. Teknoloji ve Endiistri 4.0

Teknoloji, zaman igerisinde gegitli degisimler yasayarak giiniimiizdeki haline
ulasmis bir kavramdir. isletmelerin rekabet siireglerinde 6nemli bir etkiye sahip olan
teknoloji, isletmelerin faaliyet gosterebilmelerini biliyilk olciide etkilemektedir.

isletme islerini kolaylastirmakta ve iiretimi artirmaktadur.

Teknoloji, yeni bir mal ve hizmet tiretilmesine ya da eldeki iiriinlerin daha
ucuz ve kaliteli Gretilmesini saglayan firetim bilgisi, teknigi ve siirecidir (Tekin,
Gilles ve Ogiit, 2006,78). Isletmelerin bu bilim, teknik ve siireci iyi bir seklide

koordine etmesi gerekmektedir.

Teknoloji isletmenin her alaninda etkili olmaktadir. isletmenin is ilanlarindan
¢alisanlarin ise alimlarina, ¢alisan egitimlerine kadar her alanda kullanilabilmektedir.
Bu noktada isletmelerin yenilenen teknolojiyi takip etmeleri ve ¢alisanlarina bu

konuda egitim verebilmeleri gerekmektedir.

Teknolojideki yenilikleri yakalayamayan ve teknolojide geri kalmig
isletmeler, teknoloji degisimlerini takip eden yetenekli ¢alisanlar bakimindan dikkat
cekmeyen isletme konumundadir. Teknolojideki geri kaimighk aym zamanda

isletmeleri rekabette de geri birakmaktadir.

Teknolojinin siirekli gelismesi sonucunu ortaya ¢ikan Endiistri 4.0 ise, 21.
ylizyilda iletisim, bilgisayar ve internet teknolojilerinin birlesimi ile olusmakta ve
dordiincil sanayi devrimi olarak adlandinlmaktadir. Bu dénemde makineler hem
kendilerini hem de iiretim siireglerini yalmz baslarina yonetmeye baglamakta ve
emek unsurlari olan kol ve kas giiciine olan ihtiya¢ neredeyse ortadan kalkmaktadir

(Tas, 2018, 1822). Bunun yam sira Endiistri 4.0 ile beraber yeni is kollari ortaya
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¢ikmakta ve nitelikli ¢alisan olarak ifade edilen yetenekli ¢alisanlara ihtiyag

duyulmaktadir.

Endiistri 4.0'daki temel amag, kendini y6netebilen tiretim siireglerinin oldugu
akilli fabrikalarin hayata gecirilmesidir, bu nedenle Endiistri 4.0'n isletmelere
sundugu ilk zorunluluk, inovasyon, degisim yetenegi, hiz ve cevikliktir (Soylu, 2018,
45, 51). Bu dort unsurun isletmeler tarafindan kontrol altinda tutulup
gerceklestirmesinde yetenek ydnetimi rol oynamaktadir. Endiistri 4.0'n isletmenin
tiim fonksiyonlarinda (iretim, satin alma vb.) etkili olabilmesi nedeniyle yapilacak
islerin Onceden planlanmasi gerekmektedir. Dogru ¢ahsamin dogru yerde
konumlanmasi ve ¢alisana bu konuda gerekli egitimin verilmesi ile igletme firsatlar

yakalayabilmektedir.

1.2.2.7. inovasyon

inovasyon kavrami, isletmede yeni bir seyin ortaya ¢ikmasim ifade
etmektedir. inovasyon igletmenin yeni bir fikir ile bir {iriine ya da hizmete yenilik
veya farklilik getirmesini igermekte ve ortaya ¢ikan bu yeniligin inovasyon olarak
adlandinlabilmesi igin isletmeye ticari bir gelir getirme durumunun olmasi
gerekmektedir. Dolayisiyla inovasyonun,bir sistemi, bir siireci; gecen siire¢ sonunda
ortaya ¢ikan bir yeniligi; bu yeniligin, iktisadi birimlerde anlamh diizeyde iyilestirme
yapan yeni bir iktisadi degeri kapsamasimi belirtmektedir (Turanli ve Saridogan,
2010, 16).

inovasyon, isletmenin rekabet glicliniin artmasina da yardimei olmaktadur.
isletmelerde verimliligi artirmakta, miisteri sayisinda artis saglama, isletme disindaki
yetenekli ¢alisanlart etkileme ve isletmede olan yetenekli ¢aliganlar: da isletmeye
baglayabilmektedir. isletmeyi rakiplerine karsi daha gligli konuma gekebilmektedir.
isletme igerisinde inovasyon farkli diisiinebilen, yenilikgi ve bilgi diizeyi
yilksek kisilerce saglanabilmektedir. Yetenek ybdnetimine gére isletmenin

geleceginde s6z sahibi olan bu kisilerin elde tutulmasi, igletme i¢erisinde inovasyon
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bilincinin olusturulmasi ve bu sayede ¢ahsanlarin yaraticiliklar gelistirebilmelerine

imkan taninmasi gerekmektedir.

1.2.3. Yetenek Yonetimi Siireci

Yetenek yOnetimi siireci, isletme igerisindeki isleyisin belirli asamalardan
gecerek yapilmasi gerektigini belirtmektedir. Bu asamalarin dogru bir sekilde

ilerlemesi ve sonuglandirilmasi Snemlidir.

Yetenek ybnetimi, isletmelerin mevcut durumu ve gelecek donemdeki is
onceliklerini kargilayabilecek nitelikte caliganlara sahip olmasin: saglayan kritik bir
siireci icermektedir. Bu siire¢ ¢ahsanin yasam dongilsii ve bu dodngiiniin igerisini
calisanin sec¢imi, gelisimi, ardillifn ve performans ydnetimini kapsamaktadir
(Wellins, Smith ve Erker, 2017, 2). isletmeler tarafindan bu déngiiniin zamaninda ve
dogru bir sekilde yapilmasi isletmenin kisa veya uzun dénemli amaglarim

etkileyebilmektedir.

Yetenek yOnetimi, isletmeye biitlinsel olarak bakmay: gerektiren bir
calismadir. istenilen sonuglara ulasmak igin ise izlemesi gereken bir takim adimlar

bulunmaktadir (Cirpan ve Sen, 2009, 113-114). Bu adimlar asagida belirtilmektedir.

1. Hedeflerin ve Stratejilerin Belirlenmesi: Yetenek y&netiminin
baslayabilmesi igin Oncelikli olan adimdir. Hedefler, stratejileri belirlemekte ve
yetenck yonetimi uygulamalarinin ana kaynagini olusturmaktadir. Isletme simdi
nerede oldugunu ve ileride nerede olmak istedigini belirlemek zorundadir. isletme
yetenek yonetimi uygulamalarinda dncelikle hedef ve stratejiler gézden gegirmeli ve

netlestirmelidir.

2, Kilit Pozisyonlarinin Tespit Edilmesi: Stratejiler belirlendikten sonra
ikinci adim olan stratejilerin hayata gegirilebilmesi igin Gnem tasiyan pozisyonlar
belirlenmelidir. S6z konusu pozisyonda yasanacak olan bir basansizlik, hedefe

ulagmayi dogrudan etkileyebilecektir.
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3. Yetenek Profilinin Cikartilmast: Bu adim istenilen nitelikteki calisanin
ozelliklerini belirtmektedir. Bu 6zellikler; bilgi, beceri, ilgi, deneyim ve egitim vb.

olarak ayrintth bir sekilde belirtilmelidir.

4. Potansiyellerin Belirlenmesi: S0z konusu goérevi basariyla yerine
getirebilme potansiyeline sahip adaylar bu asamada belirlenmektedir. Bu asamada

dogru calismalarin yapilmasi yetenek ydnetiminin diigiim noktasim olugturmaktadur.

5. Yetenek Agigimin Analizi: Bu adimda 6nemli pozisyonlara aday olan
kigilerin sahip oldugu &zelliklerin, ideal profil ile ne kadar benzedigi analiz edilir, Bu
analiz bize, potansiyel adaylarin hangi konularda eksik oldugunu ve nasil bir gelisim

siirecinden gegmeleri gerektigini gdstermektedir.

6. Gelisim Planlarinin Hazirlanmasi ve Uygulanmasi: Bu asama
potansiye! olarak belirlenen ¢ahisan igin gelisim faaliyetlerinin planlanmasini igerir.
Egitim, kogluk, mentorliik, rotasyon vb. tiim gelisim tiirleri adayin gelecege hazirhk

plani dahilinde dikkate alinmalidir.

7. Adaym Performansimn Degerlendirilmesi: Kisiye yapilan yatirimlar
sonucunda, ideal profil ile olan agiZin ne derecede kapandi: degerlendirilir. Kisacasi

adayin igletmedeki gelecegi Sl¢iiliir.

8. Durum Degerlendirmesi ve Terfi: Potansiyeller havuzunda bulunan
adaylar, bir ihtiyag duyulmasi hélinde yetistirildikleri pozisyona atanmak {izere
degerlendirmeye alinirlar. Burada dikkat edilmesi gereken nokta adayin eksiklikleri
ile atanaca@: pozisyona etkisi, adayin agigimi kapatmak igin harcanan siire goz
oniinde bulundurulmahdir. Terfi kararimin verilmesinin sonra atanan potansiyel

¢alisan izlenmeli, kendisine sistematik bir bigimde geri bildirimde bulunulmalidir.

Tim bu siire¢ isletmenin basariya ulasmasinda etkili olmaktadir. Belirtilen
adimlar bir plan dogrultusunda ilerlemektedir. Adimlarin dogru ve dikkate alinarak
yapilmast gerekmektedir. Ayni zamanda bu siiregler isletmenin isleyiginde herhangi

bir konunun géz ardi edilmemesini saglamaktadir.
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1.2.4. Yetenek Yonetiminin ilgili Oldugu Yonetim Kavramlar

Yetenek yOnetimi stratejik liderlik, kurumsal yonetisim, miisteri iligkileri
yonetimi, yetkinlik yaklasim, iletisim ve bilgi yonetimi ile yakindan iliskili bir

kavramdir. Dolayistyla bu kavramlar ¢alisma kapsaminda ele alinmaktadr.

1.2.4.1. Stratejik Liderlik

Strateji kavram bir amaca ulagmak igin izlenecek yol anlamina gelmektedir.
isletmeler agisindan da Snemli bir kavram olan strateji, bir plan dogrultusunda
isletmenin hedeflerine gére isletme tarafindan olusturulmaktadir. isletmelerde
uygulanan yetenek yOnetim siiregleri de isletmenin belirledigi stratejiler

kapsamaktadir.

Basariya ulagilan her yolda her bir isletmenin izledigi stratejiler
bulunmaktadir. Bu stratejiler isletmenin hedefine ulasma ilerleyisini kolaylagtirmakta

ve igletmenin bir sonraki adimin bilmesini saglamaktadir.

Kendini ve isini gelistirmeye odakh, stirekli yeni ve farklihk yaratarak
iriinfhizmetler sunan igletmelerin  kendi pazarlarninda liderligini iistlenerek
mitkemmel is sonuglarina ulasmasi isletmelerin stratejik liderlifi ve yetenek

yonetiminin gli¢li olmasindan kaynaklanmaktadir (Altintag, 2003).

Stratejik liderlik bir isletmeyi bir noktadan alip ¢ok daha ileri bir noktaya
tagiyabilmekte ve arkasindan insanlan o yone ¢ekebilmektedir. Stratejik liderlerde
istenen en Onemli ve kritik yetkinlik, insan kaynaklarinin verimli bir sekilde
yénetimidir (Altintag, 2003). Kisinin lider konumunda olmasi ayni zamanda
yetenekli oldugunun da gostergesidir. Yetenekli kisi diger ¢ahisanlan etkilemede
basarili olmakta ve ortak bir amag¢ igin tiim c¢alisanlan birlestirip hareket

ettirebilmektedir.

Forman'a gore liderler isletmelerinde yetenek ydnetiminin etkinligini yedi

adim yoluyla artirabilmektedirler (Forman'dan aktaran Cayan, 2011, 36-37):
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1. Adim: Isgiicii Planlamasi: Yetenek arz ve talebin iki yillik planlamasi

yapilmakta ve dogru pozisyoniara dogru ¢alisanlarin yerlestirilmesi gerekmektedir.

2. Adum: Yeteneklerin Kazamimasi: ise alinan calisanlara kaliteli isler

verilmekte, calisanin dnemi 6n planda tutulmaktadir.

3. Adim: Yeteneklerin Igletmeye Baglanmasi: Galisanlar risk alma ve
yenilik¢ilik konularinda tegvik edilerek, beklentileri karsilanmakta ve isletmeye

baghliklan saglanmaktadir.

4. Adim:  Yeteneklerin  Geligtirilmesi:  Calisanlara  kendilerini
gerceklestirebilecekleri is firsatlan sunulmakta, gelisimleri icin egitimler verilmekte,
bireysel gelisim programlari yaratilmakta ve profesyoneller olmalart igin

calisiimaktadir.

3. Adum: Yeteneklerin Dogru Pozisyonlara Atanmasi: Cahsanlar yetenekleri
dogrultusunda basarabilecekleri iglere atanmakta, isler ve takim faaliyetlerinde onlara

gerekli esneklikler saglanmahdir.

6. Adim: Yeteneklerin Yonetilmesi: Calisanlarin sorunlaryla ilgilenilmekte,

basarili olanlar terfi ettirilmekte, onlarla yakin iligkiler gelistirilmektedir.

7. Adim: Yeteneklerin isletmede Tutulmasi: Son asama olan bu adimda
isletmeden ayrilan g¢ahsanlarin kaybedilme nedenleri arastinlmakta ve ¢oziim

arayigina gidilmektedir.

Bu adimlar bir isletme igin gerekli olan tiim stiregleri igermektedir. {htiyag
duyulan g¢alisanlarin bir plan dogrultusunda belirlenip isletmeye kazandirilmasi ve
isletmede tutulmas) ile biten adimlar yetenek yonetiminin etkinlifini ifade
etmektedir. Ayrica her bir adim bir sonraki adimi belirleyecek ve etkileyecek

niteliktedir.
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1.2.4.2. Kurumsal Yonetisim

Yetenek yonetimi ile ilgili bir diger kavram olan kurumsal yonetisim,
isletmelerde iist yonetimin ySnetilmesi demektir. Kurumsal y&netisim aymi zamanda
"kurumsal egemenlik", "kurumsal ydnetim" gibi terimlerle de ifade edilmektedir.
isletmenin basansi ve siirdiiriilebilirligini saglamak igin iist diizey ydnetimin idare ve

denetiminin saglanmasuyla ilgili bir kavramdir (Altindz, 2009, 22).

Ust ySnetimin yonetilmesi herhangi bir yanlis durumun denetlenerek alt
kademelere kadar ilerlemesinin &niine gegmektedir. Aym zamanda yeni bilgi ve
tecriibelerin igletmeye dihil olmasim saglamaktadir. Olumsuz durumlarin yok edilip
isletme igin fayda saglayan yeniliklerin eklenmesi yetenek y6netimi igleyisinin birer

parg¢asini olusturmaktadir.

Kurumsal yonetisim, isletmelerin yonetim ve kontrol sistemlerinin, goriiniir,
tutarll, saydam ve hesap verebilir nitelikte olmasi ilkesinden hareket etmektedir.
isletmelerin finansal piyasalara, tedarikgilere, ¢alisanlara, miisterilere ve topluma

gilven vermesini saglamaktadir (Pelenk'den aktaran Alundz, 2009, 22).

Bir isletmenin igte ve dista giiven veren bir yapiya kavusmasi igin insan
kaynaginin da buna gore olusturulmasi gerekmektedir. Calisanlaninin etik ilkelere
sadik kalabilen, sorumlu davrams gdsterebilen nitelikte olmasi gerekmektedir.
Kurumsal ydnetisimin ana ilkeleri, seffaflik, adillik, hesap verilebilirlik ve

sorumiuluktur (Demircioglu, 2010, 34).

Yetenek ybnetimi agisindan bu dort ilkeye bakildiginda ise seffaflik, isletme
faaliyetleri ile ilgili tiim bilgilerin kamuoyu ile paylasilmasi; adillik, isletme
ortaklarina adil ve esit davranilmasi; hesap verilebilirlik, isletme yneticilerinin pay
sahiplerine kargi igletme faaliyetlerinin sonuglanyla beraber aktanimasidir.
Sorumluluk ise igletmenin kendi igine ve disina karsi olan sorumiuluklari olarak
ikiye ayrilabilir. isletmenin kendi igine sorumlulugu, birimlere gdrev dagilim
yaparak sorumluluklarimin belirlenmesi, igletmenin digina karsi olan sorumlulugu ise

yasalara gore faaliyetlerini devam ettirmesidir.
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1.2.4.3. Miisteri iliskileri Yonetimi

Miisteri kavramu isletmenin devamlih@inin siirdiiriilebilirligi  konusunda
onemli unsurdur. isletmenin iirlin veya hizmetlerinin iyi veya kotli olmasi miisteri
yoluyla &grenilmektedir. Elde edilen bilgiler neticesinde de isletme kendine yeni

stratejiler gelistirmektedir.

Miisteri iliskileri Yonetimi (MIY), isletmenin tamamina miisteri kavramin
koyan, isletmenin en alt kademedeki ¢alisanindan en iist kademedeki yoneticisine
kadar miigteri odakli olma kiiltiiriinii isletme iginde benimseten bir stratejidir
(Savas¢1 ve Tathidil, 2006, 63).

Misteri iliskileri yonetimi, bir yonetim feisefesidir. isletmeler arasinda yogun
rekabetin yasandigi ve buna bagli olarak da miisterinin daha da degerli oldugu bu
ortamda basvurduklar ve etkin olarak uygulanmasiyla birlikte basarinin anahtarin
olusturmaktadir (Ceylan, 2007, 52).

Yetenek ydnetiminde nasil yetenekli calisan kaybedilmemek isteniyorsa
miisteri iliskileri yonetiminde de miisterinin kaybedilmemesi 6nemli olmaktadir.
Eldeki miisterilerin elde tutulmasi ve yeni miisterileri de etkileyerek igletmeye

kazandinlmasi gerekmektedir.

isletmelerin stratejik silahi olarak géritlen MiY, isletmelerin rekabetin yogun
oldugu bir ¢evrede rakiplerinden farkli olmak ve yeni firsatlar elde etmek igin farkh
arayislar igine girmesidir. Bu arayiglarin temelinde, miisteri sadakati, miisteri
karithgim artirma, yeni miisteri kazanma ve mevcut miisterilerle iliskileri kalici
kilma gibi konular 5nem tagimaktadir (Dogan ve Kilig, 2008). Isletmelerin rekabette
basar! elde edebilmesi isletmelerin milsteri yogunluguna bagh olmaktadir. Miisteri
kavramini odak noktasina yerlestirmis bir isletme, miisteriye nasil ulasacagim ve

nasil baghiltk olusturabilecegini bilen isletmedir.

isletmeler miisteri merkezli olmanin yant sira ilk olarak ¢alisanlarinin
memnun ve mutlu olmasim saglamalidir. isletme ¢ahsami ne kadar mutlu ise

cevresini de pozitif yonde etkileyecektir. Kisacasi miisterilerin tatmin olusu
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calisanlardan ge¢mektedir. Calisanlarin mutlulugu ise isletmenin onlara gdsterdigi

degerle, isletmenin ¢aliganiara sundugu is ortamiyla ilgilidir.

1.2.4.4. Yetkinlik Yaklasim

Yetkinlik kavrami bir isi yapabilme olarak nitelendirilebilir. isin gerektirdigi
beceriye ¢calisanin sahip olabilmesi yetkinlik kavramu ile ilgilidir. Ayrica ¢alisanda
yaraticihk duygusunun olmasi, gelisim odakh olmasi, liderlik duygusuna sahip

olmasi gibi 6zellikler yetkinlige 6rnek olarak verilebilmektedir.

"Yetkinlifin en yaygin ve ortak tamimi, igle ilgili, bilginin tiirii, teknik
beceriler veya motivasyonlarla baglantii davraniglar/eylemler grubu veya

kategorisidir" (Hauenstein'den aktaran Kordon, 2006, 75).

Yetkinlik, temel olarak yiiksek performans ile degerlendirilmekte olup kisilik
ozellikleri, gidii, bilgi, beceri, tutum ve davraniglar gibi farkh faktSrleri biinyesinde
banindirmaktadir. Yetkinlikler aym zamanda isletme iginde ortak bir dilin
kullanilmasint saglamasi ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji yaratmas ile Snemli bir
rol tstlenmektedir (Akyol ve Budak, 2013, 156). Yetkinlik kavramimin tanim

yetenek yonetiminde yetenekli ¢alisanin ézelliklerinden olusmaktadir.

Yetkinlik kiginin isteki gorevi ile sorumluluklarinin énemli bolimiini
etkileyen, iste gosterdi@i performansi ile baglantili olan, kabul edilen standartlarla
Slgillebilen, egitim ve gelisim yolu ile ilerletilebilen bilgi, beceri ve ozellik

gruplaridir (Lucia ve Lepsinger'den aktaran Cifici ve Oztiirk, 2013, 156).

Arnold ve Davey, yetkinlik kavramimi yaygin olarak su anlamlarda

kullanmaktadir (Erdogmus'dan aktaran Kordon, 2006, 74):

* Bireyin genel kisilik 6zellikleri
e Bireyin genel kabiliyet 6zellikleri
* Transfer edilebilir bilgi, beceri ve davranislar

» [sletmeye 6zgii bilgi, beceri ve davraniglar
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Yetkinlik yaklasimi isletmede, is tasariminda ve IK y@netiminin tiim alt
kademelerinde kendine &zgii bir durumun ve pratiklerin yaratilmasini gerekli
kilmaktadir. iK ydnetiminin isleyisinde ¢abisanlarin hangi nitelikte olmasi ve nasil
gelistirilebileceginin tasarlanmasi, ¢alisanin sadece yapacag ise gore degil de
isletmeye ve onun temel yetkinliklerine gére konumlandinimasidir (Tak, Sayilar ve
Kaymaz, 2007, 251-252). Yetkinlik yaklasim galisanin yeteneginin gelistirilmesini

icermektedir.

1.2.4.5. Bilgi ve Bilgi Yonetimi

Bilgi, kiside 6grenme yolu ile birlikte artan, baskalar: ile paylasilabilen,
aktarilabilen degerdir. Yetenek y&netimi ¢ercevesinde de bilginin igletme icerisinde

paylasiimasi 6nemlidir. Bilgi ancak paylasildik¢a cogalacak ve deger kazanacaktir.

Sanayi toplumunun maddi {iriiniiniin yerini artik bilgi tiretimine birakmasi
(Kocacik, 2003, 3) sonucuyla bilgi, isletmelerin sahip oldugu en degerli ve en 6nemli
faktor haline gelmistir. isletmelere siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamasi bilginin
onemini ortaya koymakta ve buna bagh olarak bilginin yonetilmesi son yillarda
iizerinde en ¢ok durulan konulardan birini olusturmaktadir (Atilgan, 2009, 204).
Bilgi, isletme icerisinde bulunan yetenekli ¢alisanlardan dogmakta ve bilgi yonetimi
de bu ¢ahisanlarin igletme igerisinde bilgilerine gére dogru yerde bulunmasim ve
igletme tarafindan gelistirilmesini ifade etmektedir. Bilginin isletme igerisinde
yiikselmesi isletmede Gretim artisini etkileyebilmektedir. Daha hizli ve rakiplerine

gore farkh @irlinlerin ortaya g¢ikmasim saglamaktadur.

Aym zamanda igletme iginde bilgi paylagimi ve bilgi akisimi canli tutmak igin
bir pazar ortamimin yaratilmas: gerekmektedir. Bilgi pazarinda bilgi paylagimy;
kisilerarasi, kisiler ile gruplar arasi, gruplar ile kisilerarasi, gruplar ile gruplar arasi
olarak isletmenin tamamina uzanacak sekilde gergeklesir. Bilgi paylasiminin bastica
ara¢ ve yollan ise; resmi ve gayri resmi sosyal iletisim aglar, uygulama birimleri,
takim ¢alismasi, dedikodu, 6grenme, resmi yapilanmis teknolojik iletisim aglarinin

olusturuimasi ve kullanimidir (Ozer, 2011, 57).
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Bilgiyi g¢ogaltmak adina siirekli aktariminin yapilmasi gerekmektedir.
Bilginin ¢ogalmas1 demek bilginin siirekli paylasilmas: demektir. Bilginin
paylasiimasi yeni bilgilerin ortaya ¢ikmasini saglayacaktir. Yetenek y&netimi
sayesinde ise isletmeye fayda saglayan bilginin agiga ¢ikarilmasi saglanmig olacak

ve isletme tarafindan kullanilan bilgi deger kazanabilecektir.

1.2.4.6. iletisim

Bir énceki konu olan bilgi yonetimi ile iletisim aslinda birbirini tamamlayan
iki kavramdir. Bilgi y6netiminin gerceklesebilmesi igin gonderici ve alicinin olmasi
gerekmektedir. Bilginin aktarimi da iletisim sayesinde gergeklegmektedir. iletisim,
bilginin karsi tarafa aktarilabilmesini saglamaktadir. iletisim aym zamanda yetenek
yonetimi ile de iligki igerisinde olan bir kavramdir. Yetenek sahibi kisiler iletisim ile
bilgi ve tecriibelerini paylasabilmekte ve yine iletisim sayesinde yeni bilgiler

ogrenebilmektedir.

Bireylerin yeteneklerinin fark edilmesi, yeteneklerinin tanimlanmasi,
yetenekli kisilerin segilmesi, istihdam edilmesi, egitilmesi ve memnun edilmesi gibi
tiim adimlar iletisimi gerektirmektedir. Bu yoniiyle diistiniildiigiinde iletisim, yetenek
kavraminin ortaya ¢ikmasi ve gelistirlmesi agisindan merkezi bir gorev
tistlenmektedir (Yalgin, 2013, 75).

1.2.5. Yetenek Ydnetiminin Riskleri

Risk faktorii isletmeler igin olasi bir durumu belirtmektedir. isletmeler
faaliyet gOsterdigi alanlarda olasi risk durumlarim &nceden planlayabilmeli ve
karsilagilmasi durumunda hazir olabilmeyi basarabilmeleri gerekmektedir. Aym risk
faktorii yetenek yonetimi i¢inde gegerli olmaktadir. Yetenek yOnetimi riskleri ise

calisan ile ilgili unsurlan da igerebiimektedir.
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Grafik 1:Ongiriilen Yetenek Yonetimi Riskleri
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Kaynak: Kirdar, 2011, 8

Yetenek yonetimi gesitli risklerle karsilagmaktadir. Grafik 1'de g@sterilen TW
Tirkiye Yetenek Aragtirmasi’na (2011) gére dngdriilen yetenek ydnetimi risklerini;
calisani segme ve yerlestirme, uygun yetenegin bulunmasi, yetkinlik ve uzmanlik
eksikligi, iyi tamimlanmig yonetici yedekleme plani, tesvikler ve &dtllendirme,
isgiichi devir hizi ve yaslanan is giicii olmak iizere yedi baslik altinda toplamistir.

Grafik 1'de de gosterildidi gibi en 6nemli yetenek y6netimi riskinin se¢me ve
verlestirme oldugu goriilmektedir. ikinci sirada ise uygun yetenegin bulunmas:
gelmektedir. Belirtilen iki fakiSrde isletme igin gerekli olan ¢alisanlarin bulunmasini
ifade etmektedir. Isletmenin ihtiyaci oldugu yetenegi bulmasi zor bir sireci
icerebilmektedir. Bu durumla ilgili kendine gére planlar veya ¢aligmalar yapabilmeli
ve yetenekliye kendini gdsterebilmelidir. isletmeye gére birgok kisinin arasindan
yeteneklinin segilmesi daha dogrusu farkina varilabilmesi isletmenin basan ve
yiikselebilmesi igin gerekli sartlardan birisidir. Ayrica isletmede g¢alisanlart dogru
pozisyonlara yerlestirebilmek de zorlu bir siireci igermektedir (Korkmaz ve
Kegecioglu, 2014, 159). Onemli olan yetenekli ¢alisanin kendine uygun yerierde

yetenedine gore ¢aligilmasina imkan saglamaktir.
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Ay arasirma Grafik 2'de gosterilen yetenek riskini azaltacak (K
uygulamalari hakkinda da bilgi vermektedir. Grafige gdre riski azaltacak en 6nemli
faktoriin egitim ve gelisim firsatlar oldugu gdzlenmistir. Riski azaltabilecek diger bir
iK uygulamasini ise kariyer gelisim firsatlari olusturmaktadir. iki faktriin
oranlarinin birbirine ¢ok yakin oldugu goriilmektedir. Bu nedenle egitim ve kariyerin

birbirini tamamliayan bir biitiin oldugunu séylemek miimkiindiir.

Grafik 2: Yetenek Riskini Azaltacak insan Kaynaklari Uygulamalan
Yetenek Riskini Azaltacak iK Uygulamalari

a-Ucret

b-Emeklilik Planlan
c- Editim ve gelisim firsatlan
d- Kariyer gelisim firsatlan
e-Yabanci istihdam
-Esnek ¢alisma saalleri
iJ- Toplam odal paksti yaklagimi
h- Ikramiyeler

i- Eqitim bursian

j-Terfi firsatlan
k- I5 ve tzel hayat dengesi
I-Is siirekliligi givencesi

Kaynak: Kirdar, 2011, 23

Calisanin egitim ile kendini gelistirmesi demek kariyerinde yiikselebilmesi
icin gerekli donamima sahip olmasi demektir. Okullarda, kurslarda vb. yerlerde
verilen egitim ne kadar Snemliyse bir yetenekli i¢in de igletmenin sagladigi egitim o
kadar Snemlidir. Sonug olarak isletme yetenekli galigam yetistirmek igin zaman
kaybetmeden harekete gegmelidir. Aksi takdirde yetenekli yetenegine giivenerek

isletmeden ayrilabilmektedir.
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1.2.6. Yetenek Yonetimi Uygulamalarimin Tiirkiye Ornekleri

Giinfimlizde yetenek yonetiminin getirdigi olumlu sonuglarin farkinda olan ve
gerekli Onemi veren isletmeler giderek artmaktadir. Ozellikle biiyiik isletmeler
yetenek yonetimini uygulamakta ve kendi web sayfalarinda bu konuda bilgi
vermektedir. Asagida verilen isletmelerin web sayfalan incelenerek, yetenek

ybnetimi uygulamalan hakkinda kisaca bilgi verilmektedir.

Ko¢ Holding': Kog Holding "Yetenek Yonetimi ve Yedekleme Plam” ads
alinda Kog¢ Toplulugu'nun Kariyer Planlama ve Yedekleme siirecinin amacini iig

baglik altinda vermigtir. Bunlar:

— Potansiyel calisanlarin erken teshis edilmesi,

— Calisanlara gerekli olan bilgi, beceri ve gelisim imkanlarinin saglanmast,

— Calisanlarin daha fazla sorumluluk gerektiren goérevlere hazirlanmalarinin
planlanmasi.

Ay zamanda, her seviyedeki pozisyon igin potansiyel ¢aliganlar; performans
sonuglar, yonetici gériisii ve yetkinlige dayali degerlendirme siiregleri ile
belirlenmekte ve potansiyel havuzuna alinan adaylar Lider Gelistirme Programlar: ile
gelecege hazirlanmaktadir.

Ust seviyede lideriik yetkinlikleri tagiyan bagarith ¢aliganlar "Degerlendirme
Merkezi Uygulamasi" ile tespit edilmekte ve dzel bir yetenek ydnetimi programina
katilmaktadir. Bu programa katilan adaylar yakindan takip edilmekte ve ilerleyen
dénemlerde gérev alacaklari iist yonetim pozisyonlarina hazirlanmaktadr.

Sabancai Holding ? :Sabanci Holding'in yetenek ydnetimi politikasindaki
hedefini, en iyi yetenekleri cekme ve ddiillendirme olusturmaktadir. En iyi ¢alisan
deneyimi yaratmak, giiglii ve siirdiiriilebilir bir Sabanci isveren markasinin en nemli
onceligidir. Sabanci Toplulugu, liderlik politikasi ile giliven veren, JZrenme
potansiyeli yiiksek ve egosu kiigiik, kogluk yapan, karar veren, katilimei, yetenekleri

ceken ve gelistiren, is birligi yapan liderler yetistirmeye odaklanmaktadir,

hups:/iwww.koc.com.tr/ir-tvhakk inda/insan-kavnaklarifvetenek-vonetimi-ve-yedekleme-plani
*hitps:/kariver.sabanci.com/ti/gelistirme-programluri
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Sabanci Holding ayni zamanda "28. Kat Sohbetleri" adi altinda igletmenin
yetenekleri denilen yiiksek potansiyelli ¢ahisanlari, holding iist yonetimi ile 6gle
yemeklerinde bir araya getirerek, yeteneklerin tanitimi yapthip, ¢alisanlarin sorulan
cevaplanarak onerileri dinlenmektedir. Sabanci Holding, siirekli olarak disaridaki
vetenekleri takip etmekte ve kritik pozisyonlarda i¢ adaylann yam sira dig
vetenekleri de birlikte degerlendirmektedir. Yetenekleri ¢ekecek ve calisaniarin
baglhiligim1 artirmak igin rekabetgi ve yilksek performansi tesvik eden odiil
uygulamalari ile yitksek performans kiiltiirii hedeflemektedir.

Calisanlarina kariyer firsatlart sunulmakta ve isletmeleri arasinda yetenek
transferi desteklemek amaciyla agik pozisyonlar g¢ahsanlarina duyurulmaktadir.
Holding aym zamanda egitim gelisim yonetimleri, performans y&netimi gibi
konularda web sayfasinda agikhk getirmistir.

Eczacibasi*:Eczacibasi Toplulugu'nda her bir calisan yetenek olarak kabul
edilmektedir. Toplulugun temel ilkelerinden biri insana yatinm yapiimasidir. insana
yapilan yatinmda, yatinm kaynaklarimin etkin kullamlabilmesi amaciyla, insan
kaynagini ySnetenlerin tiimil tarafindan uygulanan kurumsal bir kaynak ydnetimi ve
"onceliklendirme" sistematigi kullamimaktadir.

Eczacibasi, yetenek yonetiminin tammini su sekilde ifade etmektedir:
Yetenek y6netimi, Toplulugun gelecek nesillerini, pgelecek donemlerdeki is
liderlerini yetistirmek amaciyla Topluluk genelinde koordine edilen, biitlinsel ve
sistematik uygulamalarin tiimiiddr.

Eczacibasi, insan yonetimi uygulamalarinda bireyi; bilgi, yetkinlik, deneyim.

kisisel 5zellik ve bireysel performans boyutlar ile bir biitiin olarak ele almaktadir.

Mitps:iiwww eczacibast. com. teitr/eczacibasi-toplulugw/insan-kavnaklari-politikamiz/vetenek-vonetimi
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1.3. YETENEKLI CALISANLARIN OZELLiKLERi VE YETENEKLIi
CALISANLARI ELDE TUTMA YAKLASIMLARI

Cahgmanmin  bu bélimiinde oOncelikle yetenekli ¢alisanlarnin  Ozellikleri
incelenecek olup daha sonra yetenekli ¢alisanlan elde tutma yaklagimlarindan olan

kariyer yonetimi, iicret yonetimi ve performans yonetimi hakkinda bilgi verilecektir.

Kabiliyet, gii¢, kapasite gibi ifadeler ile de belirtilen yetenek kavrami
¢aliganlarda bulunan &zellikleri ifade etmektedir. Yetenekli ¢aliganin her birinin
kendisine 6zgii yetenekleri bulunmaktadir. Yeteneklerini kullanabilecegi islerde
calismak yetenekliler icin baslangig noktasini olusturmaktadir. Isletmeye girdigi
andan itibaren ise hep ilerleme gayreti igerisinde olmasi yetenekli diye

adlandirdifimiz ¢alisanlarin ortak dzelligini vurgulamaktadir.

Yetenekli calisan basariya ulasmak i¢in kendinde var olan veya sonradan
edindigi yetenegi ile odak noktasini belirlemekte ve firsatlar: kollamaktadir. Taie’ e
gore (2015) hedefe ulasmak icin gerekli olan birtakim &nemli faktérler de

bulunmaktadir. Bu faktdrler Sekil 5'de g&sterilmistir.

Sekil 5: Yetenek Bilesenleri

Yetenek = Kabiliyet + Motivasyon + Firsat

/b N

- Katlhim

- Egitim

- Rol
- Ogretme - Memnuniyet - Yiikselme sans
- Deneyim - Moral - Ogrenme firsatlar
- Yeterlilik - Destek - Basari firsatt
- Beceri - Meydan okuma - Genisleme firsatlan
- Adapte olabilirlik - Saghk - Tamimlama sistemi
- Esneklik - Degisim - Degerlendirme sistemi
- Egitilebilirlik

- Mentorluk

Kaynak: Taie, 2015, 19
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isletmeler icin yetenek kavrami Sekil 5'de gosterildigi gibi yetenekli
¢alisanlarin kabiliyeti, motivasyonu ve firsatlarinin toplamindan olusmaktadir. Sekil

5’e gore yetenekli galisanlarin asagidaki Gzelliklere sahip oldugu s6ylenebilir:

s Egitime 6nem vererek kendini stirekli gelistirmeye odaklanir.

e Basari, yetenekli ¢alisan igin vazgegilmezdir.

o Bilgilerini ve deneyimlerini diger igletme {iyeleriyle paylasarak, isletmenin
gelismesine katki saglar.

e Degisen sartlara karsi adapte olmasi daha hizhdir,

o isletme igerisinde motivasyonunu iist diizeyde tutmaya 6zen gdsterir.

* Grup ¢alismalarina katilmaya isteklidir ve grup igerisinde iyi bir calisandir.

¢ s tatmin diizeyinin artmasiyla isletmeye baghlklan artar.

o isletme igerisindeki roliinii en iyi sekilde temsil ederek yiikselmeye odaklanir.

e Firsatlar1 degerlendirme yetenekleri ytiksektir.

o Bilgisi, deneyimi ve iyi bir rol model olmas: isletme igerisinde danmisman

konumuna getirir.

Bunlara ek olarak isletme igerisinde diger ¢ahsanlari da etkileyerek motive
etmekte, performanslarimin artmasini saglamaya yardimci olmakta ve igletmeye yeni

¢alisan da ¢ekebilmektedir.

Giiniimiiz ySneticileri yetenekli calisanlan ise alarak, onlardan en optimal
diizeyde fayda saglamak ve isletmede kalmalarmi saglamak igin ise alim
prosediirinden emeklilik islemlerine, &diillendirmeden terfi imkanlarina kadar

"yetenek" konusunu odak noktaya yerlestirmeleri gerekmektedir (Bakan, 2011, 267).

Hizla degisen is modelleri, yeni ¢ikan teknolojiler ve pazarlann
kiiresellesmesi yiiksek nitelikli bireylere olan talebi artirmaktadir. Bununla birlikte,
isgliciindeki yaglanma sorunu, geng yetenek elde etme yetersizligi ile birlikte isgiicii

piyasasinda biiyiik bosluk birakmaktadir (Chuai, 2008, 14-15).

Fhzli degisen rekabet ve ig kosullari igletmelerin, uyumlu, bilgisini siirekli

yenileyen ve degisimi kabul eden g¢alisanlarin kazandinlmasim gerekli kilmaktadir
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(Ulgen ve Mirze, 2014, 424). Fakat yetenekli cahsanlan isletmeye kazandirmak

yetmemekte isletme igerisinde tutabilmek daha 6nemli olmaktadir.

Aynica yetenekli calisanlarin 6nemli oldugu bir ortamda isletmelerin dig
miisterilere verdigi degeri i¢ miisteri olarak nitelendirilen calisaniara da vermesi
gerekmektedir. I¢ miisterilerini kazanabilen isletmelerin dis miisterilerini de

kazanarak isletmenin degeri artirilabilmektedir (Cayan, 2011, 78).

Yetenek ydnetiminin en dnemli adimlarindan biri kilit 8neme sahip yetenekli
¢alisanlarin elde edilmesinden sonra baghlklanm saglayarak elde tutulmasidir.
Cahsani elde tutma, isletmelerin kendileri igin ©onemli olan kritik ¢ahisanlan
kaybetmemek amaciyla giristikleri faaliyetler olarak tamimianabilir (Hedberg ve
Helenius'dan aktaran Ath, 2010, 153). Yetenekli ¢alisan yetenegine gilvenen ve
yeteneginin farkinda olan bireydir. Bulundugu yerden memnun olmadig: takdirde
isletmeyi rahatga birakabilmektedir. Burada etkili olan isletmenin c¢ahganim

etkileyebilecek diizeyde olmasidir.

Calisanlara deger verilmesi isletmeye baghliklannin saglanmasina zemin
olusturmaktadir. Farkli deger verme sekilleri ile igletme kendini gosterebilmektedir.
Ornek olarak, daha iyi tcret, takdir etme, terfi firsati, 8zel gitnlerde izin verme gibi
durumlar ile ¢ahisanlarini etkileyebilmektedir, Takdir edilme duygusu bir ¢alisan igin
isletmeden beklenen davranis olmaktadir. Takdir duygusu galisanin performansinin
artmasini saglayacak ve gahsan isletme igin daha ¢ok ¢aba harcayacak ve daha aktif

héle gelecektir.

[sletmeler yetenekli ¢alisam kaybetmemek igin kendilerine gére birtakim
faaliyetler gosterebilmektedir. Yetenekli ¢alisamin kariyerine nem vermesi, egitim

ve gelisim firsatlar saglayabilmesi, iicret veya baska olanaklar saglamasi gibi.

Yetenekli ¢alisanlarin isletmeden bekledigi ¢cahsma ortanm ise kendisini ifade
edebilecekleri, gelistirebilecekleri, yetenekli yonetici ve damismanlarin bulundugu ve
performansa gore licretlendirmenin yer aldigi bir ¢alisma ortamidir (Bakan, 2011,

267). Calisma ortami yetenekli ¢alisanlan igletmeye ¢ekme ve igletmede tutmada
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etkili olmaktadir. isletme bu sekilde yetenekli galisam etkileyecek ve yetenekli

calisanin isletmeye bagliligini saglayabilecektir.

isletme igin degerli olan yetenekli calisanlan isletmeye baglamanin is
sonuglar1 iizerindeki 6nemli sonuglarina kisaca goz atacak olursak (Associates'den
aktaran Ath, 2010, 155):

¢ Calisan verimliliginde artig olmaktadr.
* Miisteri sadakatine rastlanma daha fazladir.

» ise alim maliyetleri %55 daha diigiiktiir.

Yetenekli calisanlar agisindan yetenek yGnetimi konusunda bagarih
isletmelerin ozellikleri; yetenekli ¢alisanlan seg¢me, igletmede tutabilme, gelistirme,
hangi pozisyonlarda bulundurulmasi gerektigi, potansiyellerinin dogru bir sekilde
simflandirilmast ve yonlendirilmesi konusunda dogru kararlar veren igletmelerdir
(Terlemez, 2013, 53). Ttim bu &zellikler isletmenin yetenekli ¢alisanlari elde tutmast

icin gerekli nedenlerdir.

Yetenekli galisanlan elde tutmak igin isletmelerin uyguladigi yaklagimlar

olan kariyer ySnetimi, {icret ydnetimi ve performans ydnetimi asafida incelenecektir.

1.3.1. Kariyer Yinetimi

Kariyer kavramu artik yetenekli ¢alisanlar igin {icretten daha Once
pelmektedir. iyi bir kariyer ortarmi saglayan isletmeler yeteneklileri etkilemekte ve
yetenekli ¢ahsanin isletmeyi segme konusunda 6n plana ¢ikarmaktadir. Yetenekli
¢alisanlar i¢in ¢cahsanin kariyerine 6nem veren igletmeler, ¢calisanin gelisimine destek

veren igletmeler konumuna gelmektedir.

Kariyer, bir calisanin yasamu stiresince sahip oldugu gesitli isler ve bu iglere
katilimindaki tavrr olarak tanimlanabilmektedir (Sabuncuoglu, 2013, 169). Calisanin
mesleginde ilerleme kaydetmesi ve bu sayede giig, sorumluluk ve sayginhinin

artmasini beklemesini ifade etmektedir.
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Ozellikle geng niifus, kendine iyi bir kariyer firsat: verebilecek isleri veya
isletmeleri secmektedirler. isletmeler ise, degisen sartlarla birlikte artik ¢aliganina
190011 yillardaki gibi is giivencesi yerine iyi bir kariyer firsati sunma konusunda sz
vermektedir (Soysal, 2006, 4). isletmelerin galisanlara sagladigs kariyer firsati

neticesinde galisanlar da isletmelerden etkili bir kariyer yonetim beklemektedir.

Kariyer yonetimi ise ¢alisanin sahip olduklart bilgi, tecriibe, egitim ve

vetenekleri ile ilgili olup ¢alisanin kariyer ¢izgisinin yonetimini ifade etmektedir.

Cahganin is hayatinda ve mesleginde saglikli bir sekilde ilerlemesi kariyer
yonetimi ile miimkiin olmaktadir. Kariyer yonetimi en basit bir anlatim ile kisilerin
is yasamlarina iliskin planiamalar yapmalari ve bu planlarin bir siire¢ igerisinde
olusturulmasidir (Ozer, 2011, 222).

Bu konu "Kariyer Yonetimi ve Yetenekli Calisanlar" adh béliimde tekrar

incelenecektir.

1.3.2. Ucret Yonetimi

Bir igletmenin faaliyetleri siirecinde, karliligim arttirmak, isletmenin
devamhiligini saglamak gibi isletmeye yonelik amaglar gergeklestirilirken bunun yani
sira bazi bireysel amaglar da stz konusu oimaktadir. Bireysel amaglarin basinda ise,
calisanin igletmeye yaptifi katkilar karsihginda aldigi sicret gelmektedir (Sahin L.,
2010, 138). Her bir gahisan isletmeye verdigi emek karsihiinda beklenen iicreti
almaya hak kazanmaktadir. isletmeler tarafindan calisanlara verilen (icretin
zamaninda ve tam olarak verilmesi gerekmektedir. Nitekim c¢alisanlan isletmede

bulundurmasim saglayan neden iicrettir.

Ucret, hem isletme hem de ¢alisan y6niinden en ¢ok 8nem verilen konular
arasinda yer almaktadir. Nitelikli ¢alisanlan igletmeye ¢ekme, isletmede tutabilme,
motivasyonu arttirma ve sonucta isletmenin performansim yiikseltme bakimindan

iicret, dnemli bir etkendir (Unal, 2002, 5).
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Diger yandan diisiik vasifli eleman sayisinin fazla olmasi ve buna karsilik
yetenekli eleman sayisinin az olmasi bir arz talep dengesizligi yaratmaktadir. Bu
durum licret diizeylerinde de degisiklik yaratmakta, yetenekli insanlara olan talep
arttigr icin yetenekli insanlarin ficretleri de giderek artmaktadir (Ceylan, 2007, 96).
Diisitk ve yiiksek performans gosteren ¢alisanlarin {icret konusunda ayriminin

yapilmasi gerekmektedir. Bu konu da {icret ydnetiminin konusunu olusturmaktadir.

Ucret yonetimi, farkli qikar gruplanmin beklentilerini ortak bir noktada
birlestiren faaliyetlerin bir sentezidir. Ucret ySnetiminin amacinin, isletmenin
ekonomik kosullartm1 fazla zorlamayacak, aym zamanda ¢alisan tatmini ve
motivasyonunu da saglayacak, sonug olarak da verimiilik ve kalite artis1 sagilayacak

bir ortak nokta bulmak oldugu belirtilebilir (Erdem, 2007, 21-22).

Ucret yénetimi konusunda basarili olan isletmeler pek ¢ok olumlu sonug ile
karsilasabilecegi soylenebilir. isletmede ¢alisanlarin pozisyonuna deger verilecek ve
¢alisanlar arasinda iicret esitsizlii ortadan kalkacaktir. Bu durum ayni zamanda yeni
cahisanlar da isletmeye ¢ekmede etkili olabilmektedir, Ucret y&netimine galigan
agisindan bakilacak olunursa az veya ¢ok is yapan ¢alisanlar ayrilacak ve haksizliklar
engellenecektir. Bu sayede ¢aliganlarin motivasyonu artacak ve moral seviyelerinde

yiikselme yaganacaktir.

Ucret yonetimi konusunda isletmelerin uyguladigi farkli iicret sistemleri
mevcuttur, Calismada isletmelerin uyguladidi iicret sistemlerinden olan performansa

dayali iicret, kdr paylagimi ve diger 6demeler ve kisiye dzel licret incelenecektir.

1.3.2.1. Performansa Dayah Ucret

Performansa dayali iicret sistemi ¢aliganin gostermis oldugu is performansina
gbre ilicret miktarinin olusturulmasini ifade etmektedir. Performansa dayah iicret

sayesinde ¢aligan performansini iyilestirme yoluna gidebilmektedir.

Bu dicret sistemi, normal ¢alisma performansinin Gstiindeki ¢alismalarn

parasal olarak &dillendirme uygulamalarim igeren bir sistem olarak tanimlanabilir.
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Ulagilacak hizmet/iiriin tiretim ve verimlilik artiglarindan hakga bir pay almalan
amaglanmaktadir (Ttimer, 2000, 39). Bu iicret sistemi sayesinde ¢aliganlarda baglilik
ve verimlilik artisi olusabilmektedir. Calisanda calisma isteginin artisi saglanmis

olacaktir.
Performansa dayah licretlendirme (Aksit'den aktaran Ceylan, 2007, 97-98);

¢ (Calisanlarin dogru sekilde ddiillendirilmesini saglar,

o Gerekli performans: gdsteremeyen galiganlari ayirt eder,

o islere iliskin belirlenen hedefleri tanimlar,

e Yetenekli cahsanlarin isletmeden ayrilmasini engeller,

¢ Geligmis isletme performansi sayesinde hiz ve verimlilik artar,

o |htiyag duyulan islere ydnelik ¢alisanianin ¢abalarini yogunlastinir,
e Birey veya takim performansini gelistirir,

o Uyan kriteri gorevi goriir.

1.3.2.2. Kér Paylasini ve Diger Odemeler

Kar paylagimi, isletme ¢alisanlarina igletmenin kdrdan vermis oldupu iicrettir.
Bu iicret sistemi de ¢alisanlarin verimliligini artiracak niteliktedir. Ayrica kér
paylasimi ile igletme ve calisan arasinda isletmenin faaliyetlerini ilerletmeleri

konusunda birlik saglanabilmektedir.

Kir paylasimi, g¢aliganin bireysel performansina gére degil, isletmenin
karlarina bagh olarak degisiklik gdsterir. Bazi isletmelerde kir paylagimi, yalmzca
yoneticiler arasinda yapilmaktadir. Bunun nedeni ise isletmeyi en fazla etkileyen
grubun yoneticiler olduguna inanilmasidir (Karahasanoglu, 2007, 65-66). Kar
paylasimiin ¢alisanlar tarafindan da paylagilmas: ¢alisanlar arasinda ortak bir amag
dogrultusunun oldugu bilincini ortaya ¢ikarmis olacak ve isletmenin kir seviyesinin

artinlmasi gerektigi amacina yogunlasacaklardir.

Diger 6demelerden olan parasal olmayan &diiller ve yan &demeler birgok

isletme tarafindan, degerli bireylerin veya takimlarin &zel projelere katkisi igin
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kullanilir. Kullanilan ¢ok ¢esitli ddiillerin bazilar suniardir: Ozel aksam yemekleri,
bazi aktiviteler icin biletler, ekstra izin, turlar vs. (Ceylan, 2007, 99). Tiim bunlar

yetenek y6netimi kapsaminda galisanlara 8nem verildigini géstermektedir.

Yetenekli c¢alisanlara yapilan &demelerin yani swa bazi imkéanlar da

saglanmaktadir (Yenipinar, 2005, 196):

¢ Resmi otomobil tahsis edilmesi

e C(Cep telefonu

o Ucretsiz park olanaf

e Esiile beraber seyahat olanag

e isletmenin ucagini veya yatini kullanma

¢ Kuliip fiyeligi

e isletmenin kredi kartin1 kullanma

o Tibbi bakim ve tedavi masraflarinin kargilanmasi

* Faizsiz veya diigiik faizli kredi verme gibi olanaklar sayilabilir.

Bu maddelere hisse verme de eklenebilmektedir.
1.3.2.3. Kisiye Ozel Ucret

[sletme i¢i dengeyi saglamak, bireysel performans sonuglar, (cret
aragtirmalari, piyasada hedeflenen konumlanma ve ekonomik gostergeler gibi gesitli
kriterler dogrultusunda g¢alisanlar igin licret ve ek ddeme farkhliklan ile kisiye dzel

iicret uygulanmasi s6z konusu olmaktadir (Altingz, 2009, 86).

isletmenin ¢alisanlarina verdigi iicret ve sagladigt faydalar baslangigta
¢ahisanlari cezbetsede, {ist diizey liderlik isletmeleri yetenedi kaybetmemeye ve
gelistirmeye odaklanir (Moayedi ve Vaseghi, 2016, 17). Kisacasi yetenekli ¢ahsan

i¢in sadece dicretin dnemli olmadi gergegidir.

Ozellikle isletmenin yetenekli galisanina sundugu kisiye Gzel ficret sistemi

yetenekliyi isletmeye kazandirmada etkili olabilmektedir.
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1.3.3. Performans Yonetimi

Performans kelimesi ¢alisanin isinde gostermis oldugu davraniglar veya
eylemler dizisini icermektedir. isin ¢alisana yiikledigi sorumluluklar neticesinde

¢alisanin basariya ulasma sonucu da denilebilmektedir.

Performans; davramigin, segtiginiz eylem bigiminin ve sdylemin bir
sonucudur. Yetenek ydnetimi agisindan performansin 8nemi; kisileri ve mevcut
gorevlerinde kimin biiyik isler yaptigini ve onlarin potansiyetlerini artirmak
konusunda nasil yardimci olunabilecegini tanimlama siirecidir (Davies ve Davies,
2014, 37). Performans gosterimi ¢alisanlar arasinda ayrim yapabilmenin bir nedeni
olmakta ve hangi calisanlarin motive edilmesi gerektigini isletmeye
gosterebilmektedir. isletmenin devamlilhgi caliganlara baghdir ve bu yiizden
isletmenin durgun g¢ahisanlarim motive edebilmesi gerekmektedir. Aym zamanda
isletmenin ¢alisanlarin yeteneklerini tammasi da performans ybnetimi agisindan

gerekli olmaktadir,

Kisilerin, isletmenin ve takimlarin performanslart birbiriyle iliskilidir.
Kigilerin performanslanndaki diizelmeler, igletme performansinin iyilesmesine ve

isletmenin stratejik amaglarinin gergeklesmesine katkida bulunur (Bingél, 2014,
366).

Performans yonetimi ile isletme, isletmenin hedeflerinin ¢aliganlarin
hedefleriyle biitiinlestirmesi, ¢alisanlarin bireysel olarak isletmeye yaptiklar katkinin

ayirt edilmesi yoniinde Snemli yararlar saglamaktadir (Helvaci, 2002, 157).

1.4. YETENEKLi CALISANLARIN EGiTiMi VE GELISTIRILMESI

Egitim, belirli bir konuda bilgi verme, bireye beceri kazandirma olarak
tanimlanabilmektedir. Gelistirme ise bireyde var olan bilgiye yeni bilgiler katarak
bireyin bilgi seviyesinin artinlmasim saglamaya yardimci olmaktadir. isletme

agisindan &zellikle isletmede yer edinen yetenek yonetimi agisindan ¢alisamin egitim
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ve gelisim faaliyetlerine Gnem verilmesi gerekmektedir. Bu sayede calisanda
verimliligin artmasi1 da s6z konusu olabilmektedir. Calisana yeni bilgi, beceri
kazandirmak ve bu sayede ¢alisami mesleginde giiclii hile getirmek yetenek
yonetiminin amaglanindan birini olugturmaktadir, Isletmelerin ¢ahsanlarina egitim
konusunda destek vermesi gelecepe ydnelik siirdiiriilebilir liderligi giivence altina

almak igin yetenege yatirim yapmasi olarak da nitelendirilebilir (Yapp, 2009, 5).

Egitim, toplumun verimini ve giiciinii arttiran, gerekli nitelik ve nicelikte
¢ahsanlarin yetismesini saglayan ve toplumda kisilerin yeteneklerine gore yetisme
olanag veren en etkili bir aragtir. Ornegin egitim ile ilgili tamnmug diislintir Danton
"Ekmekten sonra halkin en bityiik gereksinmesi egitimdir” diyerek egitimin dnemini
vurgulamaktadir (Sabuncuoglu, 2013, 124). isletmelerin de giiglii ve verimli
olabilmesi, calisanlarini  yetistirebilmesi ancak egitim sayesinde miimkiin
olabilmektedir. Verilen egitimler sayesinde c¢ahisanlarin bilgi diizeylerinde artig
olacak ve aymi zamanda da isletme, ¢alisanlarinin motivasyonlarinin da artmasini
saflamis olacaktir. Egitimin ¢aliganda yarattifi ©nemli sonug ise gelistirme
kavramidir. Gelistirme ¢alisanda var olan bilgi ve yetenegin egitim sayesinde {izerine
yenilerinin eklenmesi ile birlikte arttinlmasini saglayan siireci belirtmektedir.

Gelistirme kavramina ¢alisanin gelisim siirdiirlilebilirligi de denilebilir.

Gelistirme, insani bir biitiin olarak ele alma etkinligidir. Gelistirme etkinligi,
insanin dogumu ile baslayip hizmet almaya, hizmet esnasindan hizmet sonrasina
kadar olan bir siireci kapsamaktadir. Buna gore her ybéniiyle ele alinan "insan",
isletmeye ait olma hissi, anlasilma ve deger verilme duygusu ile performansin
ylikseltebilmektedir (Mercin, 2005, 129-130),

Calisamin performanst isletme igin &nemli oldugundan dolayr igletme
calisanina efitim ve gelisim firsatlanim vermesi gerekmektedir. Aslinda egitim
isletmenin ¢alisanina isin gerektirdigi durumlara gore vermesi gereken bir
zorunluluktur. Calisanindan yiiksek diizeyde performans bekleyen isletme, bu
durumu saglamak igin ¢ahsanina gerekli olan alt yapiyi vermesi gerekmektedir.

Ancak istedigi sonucu bu sekilde ¢calisanindan istemeye hak kazanacaktir.
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Aslinda egitim ve gelisim firsatlan ¢alisanlarin ilk ise girdigi andan itibaren
isletme tarafindan verilmesi gerekmektedir. Degisen isletme ihtiyaglarina gére de
¢alisanin gelistirilmesi Snem arz etmektedir. isletmenin biiyiimesi ile birlikte ¢alisan
da biiyiiyecektir. Aynt zamanda isletmenin ¢alisanlarina basarn ve kariyer yollarin
gosterecek bir sisteme sahip olmalan gerekmektedir. Calisanlar bu sayede

yeteneklerini gelistirecek ve isletmeye olan bagliliklart artacaktir (Fegley, 2006, 13).

isletme, ¢ahsanlarin yeteneklerini gelistirerek kariyerlerinde ilerleme
saglamalidir. Dogru gelisim araglan olan is metodu ve is disi ydntemi veya her
ikisini de kullanarak yetkinliklerini gelistirme sans1 vermelidir (Malkawi, 2017, 81).
Bu sayede ¢alisanin motivasyonunda artig olabilmekte ve isletmeye de olumlu etkiler

yansitabilmektedir.

Egitim ve gelistirmenin bir igletmeye kazandiracag yararlar su sekilde
stralanabilir (Mercin, 2005, 135-136):

e (Calisanin 6grenme siiresini kisaltma

» isin verimlilik diizeyinde arti saglama

¢ Beklentilerin aksine gergeklesen durumlan diizeltme

e Ydneticilerin yiikiinii azaltma

e (Calisanlarin motivasyonunda artig saglama

e Meslekte yiikselme imkin: yaratma

o s giivenligi konusunda uygulanacak programlarla kaza orami ve giderleri
diigiirme

 [sin kalitesini yiikseltme ve bakim-onarim giderlerini azaltma gibi.

isletmeler yetenekli ¢alisanlara gereken &nemi vermeli ve egitimi igin
¢alisanlarina destek olmahdir. Yetenekli ¢alisanlar ayni yerde kalmak yerine siirekli
kendilerini gelistirmek istemektedir. Eva Richardson "Yetenekli calisanlar 'sag elle
tenis oynamak daha kolay olsa bile sol elle oynamak isterler!" (HR Dergi, 2017) sdzii

yetenekli calisanlarin gelisime verdigi 6neme Grnek olarak gdsterilebilmektedir.
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Ayrica igletmeler ¢aligsanlarn kisisel ve uzmanlik alanlan ile ilgili egitim ve
gelistirme ydntemlerine de bagvurmaktadir. Bu yodntemler ¢ahisanlarin bilgi ve
becerilerinin, gegerliligini ve etkinligini arttirmak amaciyla kullanilmaktadir. Bunlar;
kogluk ve mentorluk, tazeleyici egitimler, yetenek gelistirme programlar, kigisel
egitimler olarak siniflandinlabilir (Altindz, 2009, 75).

Buna kargilik Permarupan vd. (2013) yetenek gelistirme uygulamalarinu ii¢
baghk altinda toplamistir: Mentorluk, kogluk, egitim ve gelistirme (Permarupan,
Saufi ve Mahmud, 2013, 465-466).

Calismamizda yetenek gelistirme uygulamalarindan kogluk ve mentorluk,

tazeleyici egitimler ve yetenek gelistirme programlan incelenecektir.

1.4.1. Kogluk ve Mentorluk

Kogluk ve mentoriuk isletme calisanlarinin ihtiyag duydugu gereksinimlerden
olup galisana destek veren uygulamalardir. Calisan gelisimi igin her iki kavram da

isletmelerde uygulanabilmektedir.

Kogluk ve mentorluk, yetenek ybnetiminde siklikla kullamlan gelisim
araglarindandir. Ayrica, yetenekli ¢alisanlarin gelecek ddnemlerindeki gérevlerine
hazirlanmasinda ve yapilan degerlendirmeler sonucunda gelisim alanlarina

odaklanarak, bireysel gelisim destegi vermektedir (Giingor, 2013, 88).

Diger gelisim yontemlerine gore kogluk daha kisa bir zamanda ve bireysel
anlamda daha hizli geri doniigler saglayabilmektedir. Kogluk en net ifadeyle 'istenen
performansa ulagmak i¢in kog ve danigan arasinda kurulan planh bir gelisim iligkisi'
olarak tanimlanabilir. Kogluk sayesinde kisinin kendisi hakkindaki farkindali: artar,
potansiyelini kesfeder ve yetkinliklerini geligtirebilir (Skiffington ve Zeus'dan
aktaran Atl, 2010, 145). Kogluk belirlenen hedeflere ko¢ ve daniganin birlikte

ilerlemesidir. Kogluk yontemi ¢alisana bireysel yonden katki saglamaktadir.

Birey kogluk sayesinde, giiglii ve gelismeye agik yonlerini kesfeder, hayattaki

amacit belirler, hedef koyarak hareket planlar yapar, performansimi artinir, yeni
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beceriler gelistirir, sonu¢ odakl olur, degisime ¢abuk uyum saglar, kendine olan

ozgliveni artar, zaman iyi yonetir ve yeni is firsatlar yaratir (Ozbay, 2008, 2).

isletmeler ise kogluk sayesinde hedeflerine ve stratejilerine odaklanir,
performans ile iigili sorunlarim ¢dzer, iletisim problemlerini ¢oziimler, degisime
uyumda hiz ve esneklik saglar, calisanlann isletmeye bagliligim ve isletme
performansim artirir (Ozbay, 2008, 3). Kogluk yéntemi hem isletme hem de ¢alisan

yoniinden olumlu geri bildirimler vermektedir.

Diger yontem olan mentorluk ise deneyim sahibi az olan ve akil hocasindan
ders alan kisi ile yeterli deneyime sahip ve akil hocasi olarak adlandinlan kisi
arasindaki iliski olarak tamimlanabilir (Esas, 2013, 26). isletmede mentorluk deneyim
sahibi kisinin bilgi ve tecriibelerini diger Kisilere aktarmasi siirecini icermektedir.

isletmede mentorlar genellikle kariyerinde daha 6nde olan Kisilerden segilmektedir.

isletmelerdeki uygulamalarda mentor, bilgi ve deneyimlerini de kullanarak
akil hocaligi yapmaktadir. Calisanin isletmeye uyum saglamasi veya yeni gdrevinde
kendisini bekleyen zorluklar1 daha kolaylikla agmasi i¢in yol gostermektedir (Ath,
2010, 146-147). Mentorluk herhangi bir sorun ile karsilasan galisan igin gikis
noktasim olusturmaktadir. Calisan bu sayede zorluklarla tek basina miicadele etmek

durumunda kalmayacak ve giivenebilecegi bir danigsani oldugu bilincinde olacaktr.

Mentorluk giinimiizde isletmelerde, okullarda ve ¢esitli kurumlarda
uygulanmaktadir. insan potansiyelini gelistirmek, isletme kiiltiiriinii aktarmak,
akademik yonden veya kariyer yniinden hedef kitleye destek vermek bunun sonucu
olarak da daha etkili bir insan kaynagi yaratmak mentorlugun amaglarindandir

{(http://www.man.bilkent.edu.tr/alumni/asts/imgs/mentorluknedir.pdf).

Kogluk ve mentorluk arasindaki temel fark, koglugun isle ilgili, mentorlugun

ise kariyer ile ilgili olmasidir (Barutgu ve Ozbay, 2009, 49).
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1.4.2, Tazeleyici Egitimler

Tazeleyici egitimler de yetenek ySnetiminde kullanilan ydntemlerden biridir.
Caligan bilgilerinin egitimler ile taze tutulmasi saglanarak bilgilerin unutulmasinmin

Oniine gegmektir.

is hayatina atilan galisaniar mezun olduktan sonra zaman gegtikge bilgileri
eskimeye baglayabilmektedir. Zamanla teknoloji, arag ve geregler degiserek, yeni
firsatlar ortaya ¢ikmaktadir. Tazeleme egitim programlariyla ¢ahisan, eksik kaldig

konular hakkinda bilgilenmektedir (Cakiral, 2009, 39).

Tazeleyici egitimler ¢ahsamn bilgisinin stirekli olarak yenilenmesini ve
giince! tutulmasin saglayacaktir. Hemn isletme hem de ¢alisan igin degisen durumlara

karsi adapte olabilirlik kolaylasacaktir.

Bu tiir egitimler digerlerine nazaran kurumsallasmis ve pazarlamaya yonelik
faaliyet gosteren isletmeler tarafindan daha ¢ok uygulanmaktadir. Ornegin;
bankaciitk ve iletisim sektdrii g¢alisanlarma yetkili kisilerce egitim verilerek
cabisanlarin bilgileri giincel tutulmaktadir. Nedeni ise, is alantanndaki hizmetlerin

cesitliligi ve stirekli glincellenen firma kampanyalandir (Muslu, 2013, 76),

1.4.3. Yetenek Gelistirme Programlan

Birden fazla gelistirme ydntemleri yetenek ydnetiminde bir arada
kullamlmaktadir. Tek ve etkili olma garantisi bulundurmayan egitim &gretime dayali
yontemler (igbasinda egitim gibi) yerini yetenekli ¢alisani ve isletmeyi de daha etkili
kilacak sistematik ve planl yetenek gelisgtirme faaliyetlerine birakmistir (Akar, 2015,
104).

Yetenek gelistirme programlarn yetenekli ¢alisanlarin istek ve ihtiyaglar:
saptandiktan sonra ortaya konulabilir. Yetenek gelistirme programlarinin
gergeklesmesi i¢in ¢alisantanin yetenek gelisim ihtiyaglarnini belirlemek adina anket,

gorligme, degerleme merkezleri ve 360 derece performans degerleme gibi farkli
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teknikler kullanarak  belirlenebilmektedir (Altindz, 2009, 79). Yapilan
degerlendirmeler sonucunda ¢alisanin fikirleri ve istekleri 6grenilmis olacaktir.

fsletme sonuca gore degisim yoluna gidebilmektedir.

Isletmelerin kendine 6zgii gelisim yontemleri de bulunabilmektedir. Berger
(2003)e gore gelistirme yontemleri; isbaginda kogluk, giincel problemler ile ilgili
¢ahisan toplantilar, kisiye 6zel projeler, rotasyon, acil gorev yiiriitme, yetki ve gbrev
giicli, kurum ve kurum dist egitimler, kurslar, rehber okumalar, psikolog ya da

danisman yardimi, program disi uygulamal etkinliklerdir (Giinbey, 2016, 42).

Brandt ve Kull (2007) "Talent Management: How firms in Sweden find and
nurture value adding human resources" baslikli tez galiymasinda yetenek gelisimini
altr bashk altinda toplamistir. Bunlar: {s tecriibesi, kogluk, mentorluk, egitim,
yedekleme planlamasi ve kariyer yonetimidir (Brandt ve Kull, 2007, 13-16). Kogiuk,
mentorluk, egitim ve kariyer yonetiminden onceki sayfalarda bahsedilmistir. Is
tecriibesi, deneyim sahibi olmayan kisilere bir seyler gretmekten vazgegmemek
gerektigini, deneyimli kisilere de amaca daha hizli bir sekilde ulagsma, zamam daha
iyi kutlanma gibi alanlarda yardimeci olmay: ifade etmektedir. Yedekleme planlamasi

ise, bireyin isten ayrilmasi durumunda yerine kimin gegebilecegi ile ilgilidir.

1.5. YETENEKLI CALISANLARI ETKILEMEK

isletmelerin strdiiriilebilirligini ve gelecekteki basarisini etkileyen unsurlarin
baginda yetenek!i ¢alisanlarin isletme igerisindeki varhi@ gelmektedir. igletmeler
yetenekli c¢ahsanlarin bilgisinden, deneyimlerinden, stirekli arastrma odakh
olmasindan, gelisime 6nem vermesinden, diger isletme calisanlarina olumlu etki
etmesinden, etkili is yapabilmesinden gibi bircok sebepten dolayr yetenekli
cahisanlardan fayda saglamaktadir. Dolayisiyla isletme sahip oldugu yetenekli
calisanlar1 kaybetmemek veya yenilerini de igletmeye kazandirabilmek adina
oncelikle yetenekli ¢alisanlan etkileyebilmesi gerekmektedir. isletmelerin yetenekli
¢alisanlan etkileyebilmesi ve baghliklarinin saglanmasi yetenekli ¢alisanlardan

yararlantimasi agisindan 6nemii olmaktadir.
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insan kaynaklarinin son zamanlarda iizerinde en ¢ok yogunlastgi konularin
basinda dogru yetenedi yakalamak gelmektedir. Yetenegi bulmak igin dikkat
edilmesi gereken noktalar: Vizyonun paylagilmasi, referans mektuplarim degil de
gercek yeteneklerin test edilmesi, takimlarm kurulmasi, hizhi olunmasi ve gergek
faydalar sunulmasidir (Cahik, 2016). Bu gibi faktorler yetenekli ¢ahganlarin

etkilenmesinde rol oynamaktadr.

isletmelerin yetenekler igin diger isletmeler ile rekabet edebilmesi ciddi bir
yetenck yonetimi gerektirmektedir. Isletmeler sadece belli niteliklere sahip
calisanlan ise alarak onlar dogru kariyer modelleri iginde gelistirmek yerine,
nitelikli adaylan ise alip bu adaylardan farkli sekillerde faydalanabilmeyi tercih
etmeye baglamiglardir (Benligiray, 2013, 9). Bu durum bir 6nceki paragrafia yer alan

gercek faydayi ifade etmektedir.

Esnek isletme vapilari olusturmak ve igletme hedeflerini siirdiiriilebilirlik
ilkeleriyle bagdastirmak gelecekte isletme basarisim belirleyecek ve sonucunda ise
yetenekli ¢ahsanlarin kendilerini islerine adayacaklar bir is ortami yaratilmig
olmaktadir (Aksoy, 2014).

isletmeler arasinda rekabet, yetenek igin devam etmektedir. Caliganlar sonuca
odaklanmaktadir. Bu nedenle kazanan isverenler ise ¢ahganlarma kalmalar: igin iyi
neden verenler olacaktir. Yetenek yonetimi ¢aliganuin yeteneklerini gelistirerek is
sonuglarnin uygulanmasini  saglamaktadir. Bu @¢ siire¢ (yetenekli calisaniar,
isletmenin yetenekli gahgam etkileyebilmesi, is sonuglan) asagida cizilen sekilde
dogrusal ve etkilesimlidir (Mucha, 2004, 97):

Strateji——» Insan Yeteneklerie— ls Sonuglar
Kaynak: Mucha, 2004, 97

Yetenekli ¢alisgam, isletmenin stratejisi ve sonuglar etkilemektedir. Strateji
gelecek ile ilgilidir. Isletmenin su anki durumunu belirleyip gelecek ile ilgili planlar
yapmasidir. Gelecegi de etkileyen en dnemli unsur yetenekli galisanlardir. isletme
yetenekli galisanian elde edebilmeli ve elde ettikten sonra baghlik olugturabilmeli,

yeteneklinin igletmede kalmasini saglayacak sekilde motive etmelidir. Yetenekli
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kendini gelistirmeyi 6nemser ve sonu¢ odaklidir. Yapilan olumlu is sonuglarinda da

isletmeden takdir edilmek veya &diillendirilmesini beklemektedir.

Yetenek yonetimine pgore igletmelerin birgok strateji perspektifleri
bulunmaktadir. Bunlar asagida kisaca incelenecektir. Fakat yetenek yOnetimi
stratejisinin ilk gorevi, isletme igerisindeki ¢alisanlarin ise alinmasidir (Lyria, 2013,
285). Net bir ifadeyle Onceden ise alinan galisanlarin gerekli biigi donaniminin

isletme tarafindan saglanarak yetenekli calisan durumuna getirilmesidir.

Siireg Bakis Agisi: Isletme igerisinde bulunan ¢alisanlari optimize etmek igin
belirli siiregler bulunmaktadir. Siire¢ bakis agisi gerekli olan tiim siiregleri
icermektedir. Bu bakis agisina gore, isletmenin gelecekteki basamsi icin dogru
yetenege sahip olmak inanci vardir. Buna g6re de yetenekleri ydnetmek ve

yetistirmek isletmenin her giinkii stirecinin bir pargasidir (Kehinde, 2012, 181).

Kiiltiirel Bakis A¢isi: Bir isletmenin basarist igin yeteneklerin kritik éneme
sahip oldugu inanci ve yetenek ydnetiminin bir zihniyet olarak goriilmesini

icermektedir (Devine ve Powell, 2008, 4).

Rekabetgi Bakis Agisi:  Yetenek yoOnetiminin  yetenekli g¢alisanlan
tanimlayabilmesi gerektigi ve oniarin ne istedigini bilerek istediklerini onlara
verebilmesi inancina dayanmaktadir. Aksi halde yeteneklilerin rakip isletmeler

tarafindan elde edilebilecegi bakis agisidir {Devine ve Powell, 2008, 3).

K Planlama Bakis Agisi: Bu bakis agisi yetenek y8netiminin dogru insana,
dogru zamanda, dogru is vermesi ile ilgilidir. Bu durum yetenek ydnetim sistemine
yon vermekte ve igletmeler agisindan istikrarh hale geldiklerinde, isletmelerin
bilylime oranlar artmaktadir. Bu yaklagimi benimseyen isletmelerde ardil gelistirme
daha belirgindir (Verma, 2016, 12).

Degisim Ydnetimi Bakis Acisi: Degigen sartlara gbre uyum siirecinin bir
parcasi olarak yetenek ydnetim sistemini igletmeye dihil etmenin bir yolu
olabilmektedir (Verma, 2016, 12).
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isletmeler, elindeki yeteneklerin kiymetini bilip onlari etkileyebilmeyi
basarabilmelidir. isletme igerisindeki bu yeteneklerin etkileme yolu en basta
yeteneklilerin farkina varabilmekten, onlara deger vermekten, takdir etmekten,
calisan olarak degil de isletme igerisinde olusturulan ailenin Snemli bir pargasi
oldugunu hissettirmekten, kariyer basamaklarini net bir sekilde gdstererek gelecek
konumunu belirtmekten, egitimlerle kisiyi gelistirmekten gibi birgok &nemli
unsurlardan gegmektedir. isletme efer disandaki yetenegi etkileyerek isletme
icerisine ¢ekmek istiyorsa, rakip isletmelere goére farkini ortaya koyarak yetenekleri
etkileyebilmelidir. Yetenegine deger verilen kisi isletmeye daha bagimlt hale
gelecek, verimlilik artacak ve basan saglanacaktir. Disaridan gelen yeni yetenek ise

isletmeye yeni bir bilgi kaynag: olacaktir.

Yetenek ¢ogu kiside olabilmektedir. Burada 6nemli olan en iyi sonucu elde
etmek igin yetenegin dogru is ile eslestirilmesidir (Lof, Virta ve Westpahl, 2011, 11).
Yerinde kullanilmayan yetenek bosa harcanmig ve yetenegin korlesmesine neden

olmus bir tutumdur. Bu durumda yetenekli ¢alisani etkileyebilecek bir unsurdur.

Yetenekli ¢alisanlan etkileyici bir arag olarak kullanilabilen bir diger yol
cahisanlarnin kariyer yonetimidir. Kariyer ydnetimi ¢ahsmanmin ikinci bolimiinde

incelenecektir,
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IKiNCi BOLUM
2. KARIYER YONETIMi

Yetenegin farkina varilarak c¢alisanin kendisini kesfetmesi ve kurdugu
hayallerin gergeklesmesi i¢in Gniinde kariyer yolu bulunmaktadir. Bunun yani sira
calisanin kendini ve yeteneklerini anlamasi, var olan potansiyel kariyer vizyonunu
genisletmektedir (Beditk ve Mete, 2007, 140). Calisanin kendini tanimas1 kariyer
yolu i¢in en 6nemli adimdir. Kisi ne istedigini bilmeli ve yolunu ona gdre ¢izmesi

gerekmektedir.

Kariyer y6netimi yetenekli ¢ahsanlarnt etkilemek igin bir ara¢ olarak
kulianilabilmekte ve her bir ¢ahsanin taninmasini gerektirmektedir. Calisanlar
hakkinda fikir sahibi olamayan isletmeler insan kaynaklarimi etkin ve verimli
yonetemezler. Isletmelerin etkin ve verimli yonetilmesinde calisanlann nitelik,
yetenek ve yeterlilikleri gerekli olmakla birlikte yeterli degildir (Tunger, 2012, 206).
Onemli olan bu yetenekleri kullanilacak gerekli ortamin isletme tarafindan saglanmig

olmasi ve isletmenin gahisanlara destek vermesidir.

isletmeler, yetenekli ¢alisanlarin isletmelerinde basanli bir kariyer elde
etmelerini saglayan bir sistem veya siire¢ kullanmalidir. Calisanlarin kariyer elde
etmelerini saglayan siire¢ olarak belirtilen kariyer ydnetimi calisanda performans

arttirictnin yam stra ¢calisanin motivasyon duygusunun artmasini da saglamaktadir,

2.1.KARIYER YONETIMi KAVRAMI

Kariyer, calisamin sahip oldugu tecrilbeler veya bilgiler neticesinde
mesleginde ilerlemeler kaydetmesidir. Kariyer yonetimi ise igletmenin ¢alisanin
kariyerine deger verip kariyer planlarim yapabilmesini kapsamaktadir. Kariyer

planlamasi ¢ahganin terfi veya pozisyon degisikligini icerebilmektedir.
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Calisanlarin is yasami boyunca yaptiklan isleri, ¢alisma hayatinda kendine
kattiklari gelisme ve ilerlemeleri iceren bir kavram olan kariyer, calisanin hayat

siiresince elde ettigi pozisyonlarin biitiintidiir (Bingol, 2014, 329),

Kariyer caligan beklentilerini igerdigi i¢in kisiden kisiye degisiklik
gostermekte olup iki yonlll bir kavram olarak da incelenebilir. Kisinin i yasami
stirecinde kazandi§1 az ya da ¢ok basansi ve kisinin 8znel kariyerini tamimlamasidir.
is yasamimin tiim yonlerini; kariyerini, isini bireysel olarak degerlendirmesidir
(Mansfiel'den aktaran Dilsiz, 2011, 4). Kariyer hakkinda literatiirde farkh

tammlamalar da mevcuttur.

Hall'a gore kariyer, "Kisisel ve isletme hedefleri ile dogrudan baglantih,
kiginin yasami boyunca yagayacagi kismen kontrol altinda tutacad is tecriibesi ve
aktivitesiyle baglantilt bir sfirectir." (Tiiz, 2003, 170-171). Belirli bir zaman
doneminde bir galisanin kendine kazandirabilecegi is deneyimleri dizisidir (Hirsh,
2007, 2). Kisinin kendine katufn ve gelistirmeye odaklandigi bilgi ve tecriibe

birikimidir.

Kariyer hem meslekte ilerlemeyi hem de gelismeyi iceren bir kavramdir. Ust
kademelere dogru yiikselmeye olanak tamir ve Kkisisel gelisim ve biiylimeyi
ongdrmektedir. Buna bagh olarak da kariyer planlamasina biiyitk 6nem vermektedir.
Bu acidan kariyer igletmeler ve c¢alisanlar igin birgok yasamsal amaci

gergeklestirecek bilyitk Sneme sahiptir (Tagliyan, Ari ve Duzman, 2011, 234),

Kariyer daha spesifik anlamiyla ise, bir bireyin gen¢ yaslarda ilerleme
umuduyla bir ise girdigi ve emekli oluncaya kadar siirdiirdiigi onur verici bir is
olarak gorillebilir (Tortop ve digerleri, 2010, 68). Yetenekli bir calisan igin
kariyerinde dnemli olan ve emeklilige kadar ge¢en bu siirenin memnuniyet igerisinde
gegmesi gereckmektedir. Bu memnuniyet bulundugu isletmenin isleyis bigiminden,
¢ahsanlarina kars: sergiledikleri tavir ve tutumlardan, igletmenin yonetim tarzindan

ve ¢alisanlar igin 6nemli bir konu olan kariyer yonetiminden gegmektedir,

Kariyer yGnetimi ise galisamin bilgi, tecriibe, ilgi alanlan ile yeteneklerini

dikkate alarak kariyer ilerletme faaliyetlerinin planlanmasidir. Kariyer y8netiminin
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planli programl: olarak yiiriitiilmesi ¢alisanin memnuniyetini ve igletmeye baghhgin
artirarak, kisinin isletmede daha kalici olmasini saglamaktadir (Elmal, 2015, 5).
Calisanin kariyeri ile ilgili her tiirli konu bireysel kariyer yGnetimi konusunu

olusturmaktadr.

Bireysel kariyer yonetimi, ¢alisamin bulundufu konumunun farkinda olmasi
ile baglayip, kendisi igin bir sonraki kariyer adimlarinin neler olabilecegini bilmesi,
hedefine nasil ulagacagini belirleyerek is gelecegini 6ngdrebilmesini tamimlamaktadir
(Yilmaz'dan aktaran Dilsiz, 2011, 13).

Kariyer y6netiminin belli bash amaglari bulunmaktadir. Bu amaclar genel ve
dzel amaglar olmak iizere ikiye ayrilir. Her iki tiir amacin kendine ait alt &zellikleri
vardir. Bu Ozellikler agagida belirtildigi gibidir (Armstrong'dan aktaran Eryigit,
2000):

Genel Amaglar

e lsletme ihtiyaglarini temin elde ederek y®netim basarisini tatmin
etmek.

¢ Sorumluluk diizeyinde ¢ahsanlara egitim vermek.

e Caliganlar, yetenek ve beklentilerini isletme ile uyum iginde tutarak
ve gbrevlerini yerine getirerek basanli bir kariyer yapma diislincesi
igerisinde iseler, ihtiyag duyduklari rehberlik ve tesvik giiciinii onlara
vermek.

Ozel Amaglar

¢ lisletmenin mevcut ve gelecekteki islerde ihtiyag duyulan beceri ve
nitelikleri tanimlamak igin ¢alisanina yardim etmek.

¢ isletmenin amaglart ile calisamin isteklerini biitiinlestirmek ve diizene
koymak.

» Kariyerinde durgunluk geciren ¢aligani yeniden canlandirmak.

e (Calisanlarina kendilerini ve Kkariyerlerini gerceklestirecek firsati
saglamak.

e Yukanda yazilan tim amaglara dayanarak, gerek isletme gerekse

calisanlar igin karstlikli yarar saglamak.
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Kariyer yGnetimi bireysel amag olarak diisiiniildiigiinde ise, isletme igerisinde
yer alan ¢alisanlann ilgisine gore, defer ve becerilerine uygun islerde istihdam
edilmesine yardimci olmaktir (Gerek, 2009, 24). Cahsamin kendine uygun islerde

¢alismasina imkan vermek igletmenin verimliliginin artmasim saglamaktadir.

Kariyer yonetiminin hem isletmeye hem de c¢alisana olumlu etkiler
yansitmasinin yani sira bu durum belirli bir zamanin ge¢gmesini gerekli kilmaktadir.
Aymi  zamanda ¢alisanin  gelistirilmesi  isletmeye  birtakim  masraflar
cikartabilmektedir. Fakat sonug olarak isletmenin rakiplerine karsi {dstiinlik

saglamasi da yetenekli ¢alisanlar tarafindan saglanmaktadir.

2.1.1. Kariyer Yonetimi Siireci

Kariyer ydnetimi, hem bireyler hem de isletmeler agisindan birgok yarar
saglayan kapsamli bir siireci ifade etmektedir. Bireysel ve &rgiitsel olmak {izere
kariyer yonetiminin iki boyutu bulunmaktadir ve bireysel kariyer yonetimi ile isletme
acisindan kariyer yonetiminin birbirini desteklemesi gerekmektedir (Ozler, 2013,
142-143).

Bireysel kariyer y6netimi ve Orglitsel kariyer ydnetimi bu galismada ayn

bashklar olarak incelenmektedir.

2.1.1.1.Bireysel Kariyer Yonetimi

Bireysel kariyer yOnetimi adindan da anlagtlabilecegi gibi calisanin Kisisel
kariyerini ve bu kariyeri nasil yonetebilecegi konusunu igermektedir. Her bir

calisanin kendi meslegine gore de kariyer hedefleri farkhlik gosterebilir.

Bireysel kariyer ybnetimi, "Bireyin i3 yasamina yonelik hedeflerini
gergeklestirmesi amaci ile gerekli faaliyetleri planlamasi, organize etmesi, icra
etmesi, koordinasyonu ve degerlendirmesi” olarak tammlanabilir (Yaprak, Hotamish
ve Gerek, 2010, 401).
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Birey kariyeri ile ilgili kendi degerlemesini yaparak kariyerinde neler yapmak
istedigini belirlemesi ve daha sonra belirledigi bu istekleri gergeklestirmek igin
gerekli olan bilgi, yetenek ve beceriye sahip olup olmadigimi analiz etmesi
gerekmektedir (Ozler, 2013, 144). Analiz sonucu ¢alisanin eksik kaldigi yonlerinin
gosterilmesini  ¢alisana saglamakta ve ¢alisanda eksikliklerini kapatmaya

yogunlasmaktadir.

isletmede belirli bir alanda faaliyet gdsteren, bilgi, beceri ve yeteneginin
gii¢lii oldugunu diigiinen ¢alisan, is hayatina atlldig1 andan itibaren 6niine bir hedef
koymaktadir. Bu hedef dogrultusunda kendi kendine birtakim planlar yapmaktadir.
Bu planlar ile birlikte kisinin kendi kendini yonetmesi bireysel acidan kariyer
yonetimini ifade etmektedir. Yapilan planlar gergek hayatta beklendigi gibi olmadig
takdirde isletmeye olan baglilik giderek azalmaktadir. Hatta kist isten ayrilmaya
karar verecek noktaya gelmektedir. Nedeni ise yetenekli calisan aym yerde kalmak
yerine kariyer basamaklarinda ilerlemek ve kendini gelistirmek istemektedir. igletme
de kisinin bu beklentisine karsilik vermezse, ¢alisan yetenegine giivenerek igletmeyi

terk edip rakip isletmelere gegebilmektedir.

Bireyin kariyer y6netim siireci birgok faktor tarafindan etkilenmektedir. Bu
faktorler Sekil 6'da gdsterildigi gibi igsel ve digsal faktdrler olmak iizere ikiye

ayrilmaktadir.
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Sekil 1: Kariyer Tercihinde ve Olusumunda Bireyi Etkileyen Faktirler

Ekonomik Fakt&rier Rekabet Arkadas Grubu
BIiREY
iCSEL FAKTORLER
| Aile—p «4— Teknoloji
Genetik Yapi

— oy~

L S -

!

| Referans Grubu Bilgi So}a’ Cevre

DISSAL FAKTORLER
Kaynak: Eryigit, 2000, 14

icsel faktdrler bireyin becerisi, potansiyeli, zekist vb. iken digsal faktdrler
bireyi etkileyen aile, rekabet, teknoloji, bilgi gibi dis gevre unsurlandir. igsel
faktorlerin bireyin kariyer tercihini etkilemesi bireyin yeteneklerine gére is bigimini
tercih etmesi ve kariyerini ona gore kurmasidir. Dissal faktorlerin bireyi etkilemesi
ise bireyden kaynaklanmayan ancak birey iizerinde etki giicli olan unsuriardir.
Ornegin ailenin bireyin is yasaminda s6z hakki olabilmektedir. Rekabet, teknoloji
veya bilgi siirekli gelisim igerisindedir. Bireyinde tiim bunlardan geri kalmamak
adina kendini siirekli gelistirmesi gerekmektedir, Tiim bu faktdrler bireyin kariyer

tercihini etkileyebilmektedir.
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2.1.1.2. Orgiitsel Kariyer Yénetimi

Orgiitsel kariyer ydnetimi isletmede bulunan galisanlarin  tamamim
ilgilendiren kariyer yonetimidir. Orgiitsel kariyer yonetimi isletme ¢ahsanlan ile

igletmenin birlikte kariyer hedeflerinin belirlenmesini amaglamaktadir,

isletmede galiganin ise baglamasindan itibaren farkli pozisyonlar arasinda
gegisler olabilmektedir. Bu yer degisimleri aynmi diizeydeki yatay yer degisimleri
veya dikey degisimlerdir. Burada Gnemli olan bu degisimlerin ¢alisanin da
katimiyla planlama siireci igerisinde gergeklesmesi ve belirli amaglara yonelik
olmasidir (Sabuncuoglu, 2013, 174). Yapilan yer degisimlerinin ve pozisyon
degerlendirmelerinin ¢alisan ile birlikte gerceklestirilmesi igletme ve galisan arasinda
fikir ahigverisinin ortaya koyuldugunu gdstermektedir. Bu durum isletme tarafindan

calisanin kariyerine degier verildiginin bir gdstergesi olmaktadir.

isletmelerde kariyer yonetiminin kapsamini ise alma, secme ve
degerlendirme, egitim ve gelistirme, terfi, transfer ve yer degistirme (kariyer
mobilitesi), isten gikarma veya uzaklastirma ve emeklilik olusturmaktadir (Simsek ve
Soysal, 2007, 59-68). Bu kavramlar kisaca;

[se Alma: ise alma siireci igerisinde isletmeye basvuran adaylar isin
gereklerine uygun yetenek ve kisilik &zelliklerine sahip iseler, egitim ve tecriibe

diizeyleri de yeterliyse ige se¢ilmeleridir (Tonus, 2013, 61).

Segme ve Degerlendirme: Bagvurulan adaylar arasindan ise uygun olanin

secilmesi ve ise uygunlugunun degerlendirilmesidir.

Egitim ve Geligtirme: Kariyerinin ve kariyerinden ne istediginin farkinda olan
¢alisanlar, bilgi ve beceri konusunda kendilerini daha fazla gelistirmek istemekte ve
bu sayede daha kisa bir siirede kariyer tatmini gergeklesmektedir (Demirdelen ve
Ulama, 2013, 70).

Terfi: Calisanlarin, yetki, sorumluluk ve buna bagh olarak da iicret ySniinden
daha iist diizeydeki bir pozisyona atanmasina denir. Kariyer ytnetiminin en &nemli

konularindan biri olan ¢alisanlarin terfi ettirilmesi, dogru bir sekilde yapildiginda
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¢aliganlarin motivasyonlari, islemeye olan baghliklari ve buna bagh olarak da

isletmenin basarist artmaktadir (Simsek E. , 2010, 98),

Transfer ve Yer Degistirme (Kariyer Mobilitesi): Cahsanin pozisyon olarak
aym yerde kalarak, farkh bir yerdeki gbreve ya da mevcut is yerinde aym is

ailesinden benzer nitelikteki bir géreve atanmasina transfer veya yer degistirme denir
(Simsek E., 2010, 99).

Isten Cikarma/Uzaklastirma: Bireyin isten ayrilmasi gerek dogal siirecten
(6liim, hastahk, yaslillk vb.) ve gerekse Kisinin kendisinden kaynaklanan
(yeteneksizlik, moralsizlik vb.) nedenlerden dolayt meydana gelmektedir. Isletmeden
ayrilan ¢ahsanlarin kariyerleri bir anlamda sona ermekte ve ¢ahisan isinden
ayrilabilmektedir (Simsek ve Soysal, 2007, 67-68). isletmenin isten gikaracag

calisanim dikkatle belirlemesi gerekmektedir.

Emeklilik: isletmelerde ¢alsanlar yaslanmalarimin bir sonucu olarak emekli
olmak istemektedirler. Belli bir siire calistiktan sonra hayatlarinin geri kalan kismini
dinlenerek ancak sosyal giivenceli bir sekilde siirdiirme plani yapmaktadirlar (Tortop
ve digerleri, 2010, 382),

Sekil 7'de gosterildigi gibi kariyer yonetimi, bireyin kariyer plamnin,
isletmenin kariyer gelistirme araglar: ile desteklenmesidir. Kariyer yonetimi, kariyer
kavramina bireysel ve isletme yoniinden bakis agilarimi biitiinlestirmektedir (Ozden
M., 2015, 17). Kariyer gelisimi, igletme igin Snemli bir konuyu igermektedir.
Isgiiciinii isletmesine geken, koruyan ve gelistiren bir isletme, giderek daha calkantily
bir is ortaminda hayatta kalmak igin gerekli esnekligi saglamaktadir (Hirsh ve
Jackson, 1996, 5).
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Sekil 2: Kariyer Yénetiminin Bilesenleri

BIiREY ORGUT

Kariyer Kariyer Gelistirme
Planlama

KARIYER YONETIMI

Kaynak: Ozden M. , 2015, 17

Kariyer yonetimi gergekte iki boyutlu bir siireci i¢inde barindirmaktadir.
Bunlardan birincisi kariyer planlama, ikincisi ise kariyer gelistirmedir (irmis ve
Bayrak, 2004, 181). Kariyer planlama, ¢alisanin kendisini ve i¢inde yer aldig:
cevreyi degerlendirmesi, is yasamu ile ilgili oniine hedefler koymasi ve bu hedeflere
ulastiracak faaliyetleri planlamas: (Erdogmus, 2003, 15), kariyer gelistirme ise
calisanin potansiyel kariyer degisimi ve ilerlemesini saglamak igin tasarlanmus

sistematik bir gelismeyi icermektedir (Simsek E. , 2010, 171).

Kariyer planlamas, bireyin kariyer hedeflerini belirledigi ve bunlara ulasmak
igin gerekli araglan belirleyen siiregelen bir siireci icermektedir. Diger bir yandan
kariyer gelisimi, isletme tarafindan uygun nitelik ve tecriibeye sahip kisilerin ihtiyag
duyuldugunda kullanilmastni saglamak igin kullamlan resmi bir yaklagimdir (Mondy
ve Mondy, 2014, 223).

Kariyer planlamasi, bireylerin beceri, ¢ikarlann ve motivasyonun
degerlendirilmesine, isletme firsatlarinin analizine, kariyerlerine ydnelik hedeflerin
belirlenmesine ve bu hedeflere ulagmak igin bir strateji gelistirilmesine baghdir
(Antonw, 2010, 16). Kisacas: kariyer planlama, kariyer kavramina bireysel bakis

agisim yansitmaktadir (Ozden M. , 2016, 17).

Kariyer yonetimine 6nem veren isletme kariyer planlamasim ¢alisanina
sorarak hatta isletme ve g¢alisan kariyer planimi birlikte yaparak, kisinin nerede

olacagini direkt calisanina gostermesi gerekmektedir.
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2.1.2, Kariyer Yinetiminin Faydalar

Kariyer yonetiminin hem g¢alisanlara hem de isletmelere &nemli faydalan
bulunmaktadir. Bu faydalar genel olarak bireysel ve orglitsel olarak ikiye

ayrilmaktadir.
Kariyer ygnetiminin bireysel faydalart (Aydin, 2007, 42);

e Daha dnce bilgi sahibi olmak sartiyla kariyer tercihlerini dogru yapmak,

o [sinde karsilasabilecegi herhangi bir olumsuz siirpriz ihtimalini asgariye
indirmek,

e Farkli kariyer hedefleri icin gerekli olan giiven ve ardil is becerilerini daha iyi
teshis etmek,

o Kariyer hedeflerinde bastirilmis ve ¢atisan durumlart aydinlatmak ve
tutarhhk getirmek,

o Genis kultlir icinde (isyeri, aile yasami, endiistriyel degisim ve toplum
iiyeligi) daha iyi kariyer hedeflerini yerlestirmek,

» Kendini gelistirme firsati bulmak.
Kariyer yonetiminin isletmeye sagladi@s faydalar (Ugur,2003,255-256);

¢ Calisanlarin nitelikli 6zelliklerinde artis saglama,

» Yetismis ¢alisanlarin isletmede kalmasint saglama,

e Calisanda ¢aligma huzuru ve ig tatmini saglama,

e isletmenin performansiarinda ve verimlilik diizeylerinde artis saglama,
¢ (Calisanlar ile isletmenin amaclarim biitiinlestirme,

o Terfi, transfer ve ise alim kararlarinda daha objektif davranma.

Kariyer ydnetiminin isletmeye sagladifi bu faydalara ek olarak, gelecek
donemlerde ihtiyag duyulacak ¢aliganlar tespit etmek, isletmede ortaya ¢ikacak
degisimleri kolaylastirmak, isletmede uzmanliklar ve meslekler i¢in geligim
asamalarint tahmin etmek (Kozak, 2001, 18) eklenebilir. Kariyer yonetimi birey ve

isletme arasindaki Karsilikll iligki durumudur. Her iki taraf birbirine fayda
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saglamaktadir, Calisamin bilgi ve tecriibesinde yararlanan isletme aym zamanda

¢alisanin gelisimi igin ona destek vermektedir.

2.1.4. Kariyer Yonetimi Asamalar

Kariyer ydnetim asamalan ¢alisamn i hayati siiresince gecirdigi, ise
baglangi¢ ve bitis donemlerini igeren bir dizi asamalar: ifade etmektedir. Kariyer
asamalar genellikle dort baslik altinda incelenmektedir. Bunlar (Noe, 2009, 406-
408):

s Kesif Asamasi

¢ Kurulus Asamasi

e Devamlilik Asamasi
o (oziilme Asamasi

Kesif Asamasi: Cahgamin kariyeri ile ilgili ¢alismalara basladigi asamadir
(Sabuncuoglu, 2013, 171). Bu asama bireyin kendini tamma ve degerlendirme
asamasi olarak adlandilabilir. Bireyin yeteneginin farkina varma asamasidir. Birey,
hangi iglerde basarnli olabilecegini tahmin etmeye ¢alisir. Kisacas: kendisi igin hangi

meslege daha yatkin oldugunu diistinmektedir (Diindar, 2008, 313).

Bireysel kariyer yGnetimi agisindan bu dénem ¢ok Onemlidir. Birey bu
dénemde kendini ispatlayarak ve kimlik kazanma ¢abas icerisinde olup mesleki ilgi
alanlari da belirginlesmeye baslamaktadir. Bireyin bu dénemdeki segimleri ise aile

ve yakin gevrenin etkisi altinda yapilmaktadir (Ozden M., 20186, 17).

Kesif asamasi 15-16 yaslarinda baslayip 20°liyaslara kadar stirmektedir. Bu
asama, kisinin ise baslamasindan sonra da devam etmektedir. Bir¢ok meslekte ise
yeni baslayan bireye ¢irak goziiyle bakilarak oryantasyon ve sosyal aktiviteler

isletme acisindan énemli olmaktadir (Noe, 2009, 407),

Kuruluy Agamase: 26-35 yas araligini kapsamaktadir. Kisi artik aradify isi
bulmus ve ise baglanmaya, aktif olmaya ¢ahsmaktadir. {sle ilgili stirekli firsatlar

kollamaya ve degerlendirmeye odaklanmaktadir (Aslan, 2012, 25). Bu donem
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bireyin ilk isini bulmasi, ige yerlesme, yetenek kazanma, isi 6grenme ve akranlan
tarafindan kabul edilme siireclerini kapsamaktadir (Yilmaz, 2006, 24). Kurulug

asamasina ¢ahisanin kendine hedefler koydugu asama da denilebilir.

Devamithtk  Agsamasi: Bu dénem bireyin ¢irakhktan ustali§a, 6grenici
olmaktan yapict olmaya gegtigi dénemdir. Birey igin basari, sayginlik, bagimsizlik
gereksinimi 6n plana ¢ikmakta buna karsin giivenlik gereksiniminin Gnemi
azalmaktadir (Ozler, 2013, 131). Kisi Kkariyeri ile ilgili kararlanmi bu agamada

vermektedir.

Cozitlme Agamasi: 65 yas lizeri grubu kapsayan donemdir. Bireyin yetki ve
sorumluluklarinda azalmalar meydana gelmekte bu da birey tarafindan kabul
edilmektedir. Birey uzun siiredir ¢alisma yasamu i¢inde bulunmaktadir. Bu asamada
bireyin birtakim ailevi &nemli sorunlarla da kargilasma olasilifi yiiksektir. Bu
dogrultuda birey kendine bir yol haritasi ¢izmeye baslayip, emeklilik planlan
yapabilmektedir (Diindar, 2008, 312).

Cozillme asamasi genellikle emekliye ayrilmayr segen bireyleri
kapsamaktadir. Sadece is digi faaliyetlere (spor, seyahat etmek, gondillli isler gibi)
agirhik veren yash ¢alisanlan ifade etmektedir. Coziilme asamasi birgok ¢alisan igin

calisma saatlerinde agamali olarak azalma anlamina gelmektedir (Noe, 2009, 408).

isletmeler emekliye ayrilan yetenekli ¢alisani ile iliskisini devam ettirme
cabasi igerisinde olmas1 gerekmektedir. Bu sayede bu Kisilerin bilgisinden,
deneyiminden, gelecek ile ilgili ong6riislerinden faydalanabilmektedir. Ayrica
isletme igerisinde ko¢luk veya mentorluk rolleri verilerek isletmeye devamhliklart

saglanabilmektedir.

2.1.5. Kariyer Secimini Etkileyen Faktorler

Kariyer kavrami yetenekli bir ¢alisan igin pek ¢ok anlam ifade etmekle
birlikte ¢alisanin kariyerine ydn verebilmesi sadece kendi istekleri dogrultusunda

sekillenmemektedir. Birgok faktor ¢alisanin kariyer se¢imine etki edebilmektedir.
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Bu faktérleri Aytag (2003), kisilik, zeka, ilgi ve yetenekler, cinsiyet ve sosyal

etmenler olarak belirtmistir.
2.1.5.1. Kisilik

Her calisanin kendine &zgl kisilik ozellikleri bulunmaktadir. Bu &zellikler
cahisanlar arasinda ayirt edici olabilmektedir. Kisilik dzellikleri ¢ahsanin sorumluluk
alabilmesi, cesaretli kararlar alabilmesi, Ozgiiveninin yiiksek olmasi, kendini
gelistirmeye odaklanmasi, isine bakis agisi, iletisim yoniiniin gi¢lulugh, iyi bir
dinleyici veya konugmaci olmasi, empati yeteneginin olmasi, ekip ¢alismalarinda
yonetici pozisyonunda olabilmesi yani kendini dinlettirebilmesi, yenilige agik olmas:

vb. ozellikler kisiden kisiye degismektedir.

Bu &zelliklerin isletme tarafindan yOnetilmesi kariyer y6netimi adi alunda
gerceklesmektedir. Yetenekli ¢alisanlarin isletme tarafindan desteklenmesi ve
yeteneginin farkinda olmayan ¢alisanlann da isletme tarafindan fark edilebilmesi

gerekmektedir.
2.1.5.2. Zeka

Cahisanin zekd diizeyi is yapma bigimini etkilemektedir. Calisanin zeka
seviyesinin yliksek olusu i yapma bigimine farkli bakis agisi getirebilmekte, isi
bitirebilmek igin kisa yollan bulabilmekte ve daha hizli siirede isini bitirebilmektedir.

Kisacasi basariyi etkileyen en Snemli faktdrdiir.
2.1.5.3. ilgi ve Yetenekler

Calisanin ilgi duydugu alanda faaliyet gosterebilmesi tiim yasaminm
etkileyebilmektedir. Sonugta zamaninin bilyiik bir kismini aileden sonra is yerlerinde
gecmektedir. Kendine uygun iste c¢alisan birey mutlu ve istekli bir is yasam

stirmektedir.

Yetenegini gosterebilecegi ortamin isletme tarafindan saglanmas ile birlikte
¢alisamn kendine olan &zgiiven artacak ve yeteneini gosterebilmesine firsat

tanindifit igin kendini baganli hissedecektir.
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2.1.5.4. Cinsiyet

Cinsiyet  farkhhklann i  yasaminda ¢alisanlan  farkli  alanlara
yonlendirebilmektedir. Erkekler kadinlara gére daha agir islerde calisabilmekte iken
kadinlar segici davranabilmektedir. Kadinlar daha ¢ok ¢alisma zamanlarinin giindiiz
ve belirli bir zaman arahfiinda olmasim isterken erkeklerde bu durum
degisebilmektedir. Kadinlar icin is ve aile arasinda zamanin paylasilabilmesi daha

Snemlidir.

Bununla birlikte bazi meslekler kadin isi veya erkek isi olarak
tanimlanabilmektedir. Ornegin erkeklerden ebe olunmazken, kadinlardan da ving

operatdrii olunamamaktadir (Sav, 2008, 59).
2.1.5.5. Sosyal Etmenler

Kariyer seciminde etkili olan faktérlerden bir digerini sosyal ortamlar
olusturmaktadir. Bireyin sosyal gelisimi, iginde bulundugu sosyal ¢evre, ailesinin
sosyo-ekonomik, toplumsal ve kiiltiirel diizeyi, ¢aliganin kariyer se¢imini etkileyen
faktorler arasindadir (Yilmaz, 2006, 43).

Bu bes faktére ek olarak egitimin de kariyer segimini etkileyen faktorler
arasinda yer aldigi s@ylenebilir. Birey egitim diizeyine gore isleri tercih etmek

istemekte ve kariyerini ona gére planlamaktadir.

2.1.6. Kariyer Yonetimi Modelleri

Calismanin bu béliimiinde igletmelerde kullamlan dért farkli kariyer yonetimi
modeli incelenecektir. Bunlar: Akademik model, kuliip modeli, futbol takimi modeli

ve kale modelidir.

Akademik Model: Bu modelde, isletme kendi iiyelerinin bilgi, yetenek ve
baghihklanm gelistirmede daha istekli olmaktadir. Kisisel performansi ddiillendirmek
igin ilerleme firsat: ve eleman alim genellikle isletme i¢inden gerceklestirilmektedir.

isletme gerekli egitim programlanini ¢cahisanlarina saglamakta ve onlardan da gerekli
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ozgliveni saglayip istekli ve basarili bir sekilde iist kademelere ¢ikmasini
beklemektedir (Atay, 2006, 19).

Kulitp Modeli: Kariyer yonetimi modellerinden bir digeri de kuliip
modelidir. Bu modeli benimseyen isletmelerde c¢alisanlar, kariverinin ilk
basamaklarindan baglamaktadirlar. Bu modelde &nemli olan gelisme ¢alisanin
potansiyeli degil kidem veya hizmet siireleridir. isletmeye baglilikta giivenlik ve
llyelik baghiligin temelini olusturmaktadir. isletmenin biitiin tiyeleri tizerinde tam bir
hakimiyet vardir ve kidemlilerin baghlik degerleri iizerinde odaklanilmigtir (Soysal,
2006, 12).

Futbol Takimi1 Modeli: Bu model futbol takimina benzetilmektedir. Basarili
oyuncularin takima secilmesi, isletmeye basarili ¢alisanlarin  alinmasina

benzetilmistir. Bu model disa ddniik bir model oimaktadir.

Bu modelde isletmenin amaci dogrultusunda basarili bir kariver ydnetimi,
kariyer planlamasindan daha 6nemlidir. Modelin isletmeye sagladifi en nemli yarar
fazla para ve zamanin harcanmamasidir. Bu modelde 6nemli bir sorun ise isgiicii

devrinin yliksek seviyede olmasi gelmektedir (Atay, 2006, 20).

Kale Modeli: Son model olan kale modeli isletme igerinde ¢alisan bireyin
gorevini diger c¢alisanlara kargt savunmasi anlamina gelmektedir. Savunma
yvapiimasinin geregi ise ¢alisanin digerlerine gére geri kalmamasidir. Kendini

gelistirmeye odaklanmasi, egitim ve gelisime 6nem verilmesi gerekmektedir.

Bu model kugatma altinda bir igletmenin oldugunu belirtmektedir. Sebebi ise
isletmeye olan baglih@in ¢ahganlar tarafindan azalmaya baslamasidir (Soysal, 2006,
13).

Belirtilen bu dort mode! isletmelerin uygulayabildigi kariyer y&netimi
tiirleridir. Yetenek yonetiminin bir pargasi olan kariyer ySnetimi isletmenin gelecegi
iizerine etkili olan bir aragtir. Aym zamanda bu modeller ¢alisanin gelisimine de
katki saglamaktadir. Calisanlarin kariyer gelisimine engel olabilen pek cok faktor

bulunmaktadir.
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2.1.7. Kariyer Engelleri

Kariyer engelleri birgok ¢alisamin kariyerinde baganh olmasinin veya
kariyerinde ilerleme firsatlarinin &niine gegmektedir. Bu engelleri gbzden diisme,
isten ¢ikarilma, stres ve tiikenmislik, engellenme, cinsiyetten kaynaklanan sorunlar,
cift kariyerli esler, ay 15181 sorunu ve gift kariyerlik olusturmaktadir (Edinsel, 2018,

105-108). Bu konular asagida kisaca incelenecektir.

Gizden Diigme: isletmede gérev yapan galisamin gesitli nedenlerden dolay
yiikselememesi veya ayni pozisyonda kalmasi durumunu kapsamaktadir. Gozden
dilsmeye, anlagmazlik, uyumsuzluk ve yeteneksizlik, asin rekabet drnek olarak
verilebilmektedir. Takim arkadaglarn ile anlagmazlik da bu duruma neden

olabilmektedir.

isten Cikarilma: isten ¢ikarilma nedenleri kisinin kendi istegi dogrultusunda
gergeklesmemesi, isletme tarafindan karar verilmesidir. isletmeyi bu karara iten
nedenlerin basinda ise isletmenin kapatilmasi veya ¢aligan sayisinin fazla oldugu
diisiiniilerek isten ¢ikartma yoluna gidilmesi olusturmaktadir. Bir bagka nokta ise

¢alisanin verimsiz oldugu diisiincesidir.

Stres ve Tiikenmislik: Stres ve tiikkenmislik durumu bir ¢alisan igin olduk¢a
tnemli bir konuyu olusturmaktadir. Bu durumla kargi karsiya kalan ¢alisan kendini

ise vermekte zorlanmaktadir.

Stresli bir is ortaminda calisan ve stres ile basa ¢ikamayan ¢alisan kariyer
planini gergeklestirmekte zorlanmaktadir. Stressiz bir ¢aligma ortamim olugturmak

isletme i¢in Snemli bir gérevdir (Tunger, 2012, 228).

Engellenme: Engellenme ¢alisanin kariyeri siiresince ilerleme durumunun
isietme tarafindan engellendigi hissine kapilmasi geklinde olmaktadir. Aslinda

engellenme durumu yukarida belirtilen stresten kaynakh da olabilmektedir.

Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar: Bu engel tiirli genellikle kadin

odaklidir. En fazla bilinen nedeni ise herhangi bir diizenleme olmamasina ragmen
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kadin cahsanlarin iist diizey yonetici olamamasini ifade etmektedir (Ozdemir ve
Aras, 2015, 113).

Cift Kariyerli Egler: Eslerin her ikisinin de ¢alisiyor olmasimi ve bu

durumun 6zel yasamlarina etkisini ifade etmektedir.

Ay Isig1 Sorunu: Ay 15181 kavramu galisanlarin asil islerinin yaninda ikinci
veya liciincii is yapmalarini ifade etmektedir. Caliganlar tarafindan baska bir is tercih
edilmesinin nedenleri arasinda ek gelir elde etmek istenmesi, yeni bilgi ve beceri

edinme istegi gosterilebilmektedir (Aktas K., 2015, 31).

Cift Kariyerlik: Cahisanin farkh iki alanda ¢aliymasini ifade etmektedir. Bu
durum ¢alisanlar agisindan fiziksel veya psikolojik olarak yorgunlua neden

olabilmektedir. Calisanin ailesine kisa vakit ayirabilmesi de olagan bir durumdur,

2.2. KARIYER YONETIMi ve YETENEKLI CALISANLAR iLiSKisSi

Kariyer yonetimi konusu c¢alismamizda incelenmistir. Bu nedenle kariyer
yonetimi hakkinda ayrintili bilgi vermek yerine sadece yetenekli ¢alisaniar ile iliskisi

bu b&liimde incelenecektir.

Kariyer yapma ge¢mis amilar, mevcut deneyimleri, icerigi ve gelecekteki
isteklerine kisisel anlam yiikleyen hareketli bir perspektifi belirtmektedir (Savickas,
2011, 26). Caligmada daha 6nce de belirtildigi gibi yetenekli ¢alisan deneyimine ve
yetenegine giivenen kisidir. Yetenekli cahsanlar i¢in licretten daha dnemli olan sey
artik iyi bir kariyer yapmak ve isinde yiikselmektir. Jean J. Rousseau'nun "Yetenek
yilkkselmek igindir, algalmak igin degil" sozii yetenegin ydnetimine, yeteneZin
gelisimine vurgu yapmaktadir. [yi bir kariyer ydnetimi ile yetenek daha da gelisecek

ve isletmeye katki saglayacaktir.

Yetenekli ¢alisan Sekil 8'de belirttiimiz gibi kariyerini li¢ doneme
ayirmaktadir. Sekil 8'e gére ¢alisan gegmiste elde ettiklerini, kendine kattiklarini

diisiinmekte; simdiki mevcut konumunu kavramakta ve gelecekte de nerede olacagini
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bilmek istemektedir. Yetenekli ¢alisanin ge¢miste kendine kattiklari onun
deneyimlerini, bilgisini, yeterliliklerini, sonradan edindigi her seyi ve en Gnemlisi
yeteneklerini icermektedir. Yetenekli ¢ahsanin simdiki pozisyonu ise aslinda
gecmisin devamidir ve ¢alisan artik belirli bir konuma gelmistir. Kariyerini gézden
gegirmeye baslamts, kariyer ile ilgili meveut dncelikleri (terfi vb.) belirlemis ve
geleceginin  plamm  yapmustir. Gelecegindeki kariyer ve yasam hedeflerini
belirlemistir. Bulundugu isletmeden de bunun farkinda olmasim ve gelecek ile ilgili
kariyer plaminin yapilmasim beklemektedir. Igletmenin iyi bir kariyer ydnetimi
calisanlarimin  hatta en Gnemlisi  yetenekli c¢alisanlarinin  elde  tutulmasini
saglayacaktir. isletme, yetenekli galisanlarin gelece@ini gormek istemesine karsilik

vererek isletmeye baghhgini saglayacaktir.

Sekil 3: Bireyin Kariyer Bakis Ac¢isi

A i masaa e e ——
N

GECMiS SiMDIKi GELECEK
Deneyim Kariyer ile ilgili Kariyer ve yasam
Yetenekieri N i i
e E?]Z i eri - . mevcut oncelikler —] hedefleri
Edinilen

Yeterlilikleri

Kaynak: Antoniu, 2010, 17

Kariyer ydnetimi isletme agisindan Sekil 9'da gsterilmistir. Isletme yetenekli
¢ahsanlar: igletmeye ¢ekmek ve elde tutmak i¢in kariyer yonetimine 8nem vermesi
gerekmektedir. Yetenekli ¢calisanin kariyerini ii¢ dénemde incelemesi isletme iginde
gecerli olmaktadir, Sekil 9'da belirtildigi gibi isletme gegmis ddnemde insan

kaynaklarinin bilgi, becerisinden bahsederken simdi bu becerilerin gelisimine nem
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vermektedir. Gelecek donemde ise isletme varligini koruyabilmek adina rakiplerine

karsi ayakta kalmak i¢in gerekli yetenek ve becerilere sahip olmas: gerekmektedir.

Sekil 4: Isletmenin Kariyer Bakis Agis1

GECMi SIMDIKI

GELECEK
isletmede insan isletme iginde insan Gelecekte
kaynaklarinin kaynaklarinin yasanabilirligi ve
yetenek, bilgive F————"7 gelistirilmesi igin =———" rekabet avantajini
becerilerinin mevcut hedefler saglamak igin
birlesimi . gerekli beceriler

Kaynak: Antoniu, 2010, 17

Angle Peartri "Diinyada yeteneksiz insan yoktur, sadece iyi egitilmemis ve iyi
yonlendirilmemis insaniar vardir" diyerek yeteneklere gére insan kaynaklarinin
yonlendirilmesinin 6nemini vurgulamistic (Cakirer, 2009, 180). isletmelerin iyi bir
kariyer ydnetimi gerceklestirmesi igin her bir ¢alisanin yeteneklerinin farkina
varabilmesi, yeteneklerine uygun bir isbdlimi yapabilmesi, ¢alisanlarinin
yeteneklerinin gelistirilebilmesi igin egitim ve gelisim programlarina &nem vermesi
gerekmektedir. Ancak bu sayede isletmelerde iyi bir kariyer yonetimi saglanmis
olacaktir. Bunun sonucunda ise yetenekli ¢alisan kendine uygun ortami buldugunu

diistinecek ve kariyerini bunun iizerine kuracaktir.
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UCUNCU BOLUM

3.YETENEK YONETIiMI BAGLAMINDA CALISANLARIN KARIYER
YONETIMI

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Arastirmamin 6ncelikli amaci, Giresun ilinde faaliyet gosteren &zel hastane
calisanlarinin yetenek yOnetimi ve uygulamalar hakkindaki diistincelerini analiz
etmektir. Bununia birlikte ¢ahsanlarin bulundugu konum ile birlikte kariyeri
hakkindaki algisini 6lgmektir. Demografik Szelliklerin yetenek ve kariyer yénetimi
ile etkisini analiz etmek, orgiitsel kariyer yonetimine iliskin gdriisleri belirlemek ve
yetenek ybnetimi ile kariyer arasindaki iliskiyi ortaya koymak ¢aligmanin diger bir

amaglarim olusturmaktadir.

Galigma, calisanlarin yetenek ve kariyer yonetimi hakkinda algilarim Slgmesi
ve dzellikle yetenek ybnetimi ile ilgili Turkge literatiire katki saglamasi bakimindan

Onem tasimaktadir.

3.2. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI

Arastirmanin evrenini Giresun'da faaliyet gdsteren 2 6zel hastanenin idari
kadroda gdrev yapan personeli olusturmaktadir. Her iki hastanenin yetkili kisileri ile
goriislilerek, ¢aligmaya katki saglayabilecek yaklagik 160 idari personel oldugu

ogrenilmistir. Dolayisiyla aragtirmanin evreni 160 kisiden olugmaktadir.

Caliganlarin bir kisminin ankete katilmayi kabul etmemeleri ya da goriisme
sirasinda mesaide olmamalarindan dolayt tiim ¢alisanlara ulagilamamasi gibi
nedenlerden dolayr toplam 120 kisiye ulasilmistir. Eksik cevaplanan anketlerin
elenmesi sonucu |10 anket defierlendirmeye alinmistir. Arastirmanin 6rneklemi 110

kisi Gizerinden kabul edilmistir.
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3.3. ARASTIRMANIN MODELI

Demografik Ozellikler

Hastanede Calisma
Siiresi

Toplam is Deneyimi

Unvan

v

Yetenek Ydnetimi Kariyer Yonetimi

Sekil 5: Arastirmanin Modeli

Arastirma dogrultusunda model, demografik &zelliklerin (cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu, ¢aligma siiresi, toplam is deneyimi, unvan) yetenek

ydnetimi ve kariyer yonetimi arasindaki iliskileri 8lgmeye yoneliktir.
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3.4. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI

Calisanlarin yetenek yonetimi ve Kariyer yonetimi aigilanm 68lgmek
aragtirmanin amacini olugturmaktadir. Bu kapsamda yetenek yOnetimi ve kariyer
yonetimi arasinda iliski olup olmadigim incelemek ve demografik ozelliklerin
yetenek ve kariyer ydnetimini ne ydnde etkiledigini belirlemek amaciyla agagidaki

hipotezler gelistirilmistir.

H1: Yetenek yonetimi uygulamalarinin kariyer yonetimi tizerinde anlamli bir

etkisi vardir.
H2.: Yetenek yonetimi ile yas arasinda pozitif bir iliski vardir.
H2u: Kariyer yonetimi ile yas arasinda pozitif bir iliski vardir.
H3,: Yetenek yonetimi ile egitim diizeyi arasinda pozitif bir iligki vardir.
H3n: Kariyer yonetimi ile egitim diizeyi arasinda pozitif bir iliski vardir.
Hdy: Yetenek ydnetimi ile calisma siiresi arasinda pozitif bir iligki vardir.
Hdp: Kariyer ydnetimi ile galigma siiresi arasinda pozitif bir iliski vardir.

HS5a: Yetenek yonetimi ile toplam is deneyimi arasinda pozitif bir iliski

vardir.
H5p: Kariyer y6netimi ile toplam is deneyimi arasinda pozitif bir iligki vardir.
H6.: Yetenek ydnetimi ile unvan arasinda pozitif bir iliski vardir.

H6n: Kariyer yonetimi ile unvan arasinda pozitif bir iligki vardir.

3.5. ARASTIRMANIN YONTEMI

Calismanuin bu béliimiinde aragtirmanin veri toplama aracina ve verilerin

analizine yer verilmistir.
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3.5.1. Veri Toplama Araci

Aragtirmada veri toplama aract olarak anket yontemi kullanilmigtir.
Hazirlanan anket ti¢ bélimden olusmaktadir. Birtnci béliimde demografik bilgiler
olan cinsiyet, yas, medeni durum ve egitim bilgilerine ulagmanin yani sira ¢alisanin
hastanedeki ¢alisma siiresi, toplam is deneyimi, ¢aligtig1 birim ve unvan bilgilerine
yonelik sorular sorulmustur. ikinci boliimde yetenek ydnetimi dlgegine yer verilmis

ve son olarak iigiincii béliimde ise kariyer yonetimi dl¢egi yer almistir.

Yetenek yonetimi olgegi Ozer Sahin'in "Yetenek Yonetimi ve Yenilik
Performans: iliskisi: Konaklama isletmelerinde Bir Arastirma” (2015) adli doktora
tezinden, kariyer yonetimi 8lcegi Figen Ereg'in "Milli Egitim Bakanhginda Kariyer
Yénetimi” (2004) adli doktora tezinden yararlanilarak olugturulmustur. Her iki 6lgek
icin yazarlarindan gerekli izinler ahnmistir. Yetenek ve kariyer yonetimi sorularina
katilma oranlarim olgmek igin Likert Tipi dl¢ek kullanilmigtir. Her bir soru igin
kisilerden kesinlikle katiliyorum (1), katihyorum (2), kararsizim (3), katilmiyorum

(4), kesinlikle katllmiyorum (5) seklinde cevaplandirilmasi istenmistir.

Anket sorulan yiiz yiize yapilmistir. Anket hakkinda katilimcilara kisa bilgi
verilmis ve cevaplann gizli tutulacag: belirtilmistir. Katilimcilarin anket sorularini

cevaplarken gosterdikleri tavir ve tutumlar dikkate alinmstir.

3.5.2, Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin analizi SPSS 23.0 paket programi
kullanilarak bilgisayar ortaminda gergeklestirilmistir. [k olarak katiimcilarin
demografik Szelliklerine iligkin istatistiksel bilgiler degerlendirilmistir. Daha sonra
ise giivenirlik testleri yapilarak faktor, korelasyon ve regresyon analizlerine tabi

tutulmustur,
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3.5.2.1. Giivenirlik Analizi Sonuclari

Olgeklere iliskin giivenirlik analizinde Cronbach Alpha (a) modeli
kullamlmistir. Giivenirlik analizi, Slgmede kullamilan anketlerin, testlerin veya
Olgeklerin giivenirlik ve Ozelliklerini degerlendirilmesi {izerine gelistirilmis bir
yontemdir (Kalayci, 2014, 403).

Aragtirmanin giivenirligini tespit etmek amaciyla yetenek yonetimi ve kariyer
yonetimi Slgeklerinin her biri i¢in bulunan Cronbach's Alpha degeri Tablo | ve Tablo

2' de gosterilmigtir.

Tablo 1: Yetenek Yénetimi Giivenirlik Degeri

Cronbach's Alpha Soru Sayisi

929

Tablo 2: Kariyer Yonetimi Giivenirlik Degeri

Cronbach’s Alpha Soru Suyisi

954 23

Yukarida verilen Tablol ve Tablo 2'ye gére yetenek y&netimi giivenirlik
degieri 0,929, kariyer ydnetimi giivenirlik degieri 0,954 olarak hesaplanmistir.

Olceklerin glivenilir oldugu saptannustir.
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3.5.2.2. Katilimeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan kisilerin cinsiyet, yas, medeni durum ve egitim durumu
frekans analizi yapilarak Slciilmistiir. Demografik 6zelliklere yapilan analizler Tablo

3'te gosterilmektedir.,

Tablo 3: Katihmcilarin Demografik Ozelliklerinin Dagilim

|[Katihmeilarin Cinsiyet Dagilimi
Katthmet Sayisi Yiizde
Kadin 30 273
Frkek 80 72,9
Toplam P10 1000
IKatiimearn Yas Dagilima Katithmer Sayvist Yizde
18-22 21 19.1
2327 30 273
28-32 32 29,1
3dve 27 245
fizeri
Toplam 110 100.0
IKatthmeilarin Medeni Durumu Katilhmer Suyist Yiizde
Evli 52 47.3
Bekir 58 52,7
Toplum 110 100.0
{Katihmeilarn Egitim Durumu Katithmei Sayisy Yiizde
Lise 45 40,9
On lisans 44 40.0
Lisans 21 19.1
Toplam 110 100.0

Tablo 3'te belirtildigi gibi katthmcilarnin % 27,3' ii erkek, % 72.7'si kadin; %
191" i 18-22 yas arah@inda, % 27,3' ii 23-27 yas arah@inda, % 29,1' i 28-32 yas

arahifinda ve % 24,5" i ise 33 ve iizeri yas araligindadir. Ayrica katilimeilanin % 47,3
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i evli iken % 52,7' si bekirdir. Egitim diizeyleri incelendiginde % 40,9' u lise, %

40,0"1 8n lisans ve % 19,1'i ise lisans egitimi aldi@1 sonucuna varilmistir.

Katilimcilarin hastanede ¢alisma siireleri, toplam is deneyimi ve ¢alistigi

birimler ve unvan durumlar asagida Tablo 4'de gésterilmektedir.

Tablo 4: Katihmceilarin Hastanede Cahsma Siiresi, Toplam is Deneyimi,
Calisilan Birim ve Unvan Bilgilerine Iliskin Bulgular

[Katiimerlarin Hastanede Calismal kathime Yii
. . zde
Siireleri Sayist
L yildan az 20 18,2
1-5 yil 48 43,6
6-10 yil 33 30,0
11 yul ve fizeri 9 82
Toplam 110 100.0
Katllll'flm.lﬂrlll Toplam Is Kutilimer Vilzde
Deneyimi Sayisi
1 yildan az 16 14,5
1-5 yul 31 28.2
6-10 ya 34 309
1T yil ve dizeri 29 26.4
Toplam 110 100.0
Katthimer Yizde
Katimcilann Calstifs Birim Say
16 14.5
Acil 2 1.8
Ameliyathane l 9
Bilgiislem 2 1.8
Dantgma | 9
Eczane 3 23
Faturalandirma 6 5.5
Fizik tedavi 3 2.7
Hasta kabul 7 6.4
1leyet odas | 9
idari birim 2 1.8
Kirtasiye 1 9
Laborntuvar 3 27
Muhasehe 2 .8
Poliklinik 29 26,4
Ruadyoloji 3 27
Satin alma 1 9
Servis 18 16.4
Ultrason 2 1.8
Vezne 2 L8
Yogun bakim 5 4.5
Toplam 110 100.0
) Katihmer Yiizde
[Katthmcilarin Unvan Durumu Sayisi
| Hemsire 16 14.5
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Tekniker 13 1,8
Schreter 54 49,1
Diger 21 19,1
Total 104 94,5
Eksik Veri 6 5.5
Toplam 110 100.0

Katilimcilarin hastanede ¢alisma siireleri incelendiginde; % 18,2' si | yildan
az, % 43,6'st 1-5 yil, % 30,0' u 6-10 yil ve % 8,2' si 11 yil ve lizeri hastanede aktif
olarak galismaktadir. Toplam is deneyimine bakildiginda; % 14,5' | yildan az, %
282" si 1-5 yil, % 30,9' u 6-10 yil ve %264' ii 1! yil ve iizerinde calistuklar
goriilmektedir. Katilimcilarin galistigi birimlerde ise en yiiksek degerin % 26,4 ile
poliklinik cahsam (tibbi sekreter) oldugu belirlenmistir. Unvan durumlanna
bakildiginda ise en yiiksek degeri % 49,1 ile sekreterin almasi bu durumu destekler

niteliktedir.

3.5.2.3. Yetenck Yonetimi ve Kariyer Yonetimi ifadelerine Ait Faktor
Analizi

Faktdr analizi, birbiri ile iliskili olan ¢ok sayidaki degiskenin bir araya
getirilip, anlamli yeni degiskenler kesfetmeyi amaglayan ¢ok degiskenli bir
istatistiktir. Ayni niteligi olgen degiskenlerin bir araya getirilerek az sayidaki faktor

ile 8lgmeyi amaglayan bir istatistik teknigidir (Cilingirtlirk, 2011, 164).

Calismada faktér analizi yapmadan &nce verilerin faktér analizine
uygunlugunu belirlemek amaciyla itk olarak KMO katsayisi ve Barlett kiiresellik

testine bakilmistir,

Yapilan analiz sonucunda Tablo 5' de verilen KMO degerinin 0,898 olarak

bulunmasi, degiskenlerin faktdr analizine uygun oldugunu gostermektedir.
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Tablo 5: Yetenek Yonetimi KMO ve Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-OlkinOmekleme Yeterliligi Ofgiimil 898
Bartlett Kilresellik Testi Ki-Kare 1291.141
Dr 210
Sig. 000

Tablo 6: Yetenek Yonetimi Olgegi Dondiiriilmiis Faktér Matrisi

Bilesen
I 2 3
vetenek|8 812 296 092
yetenek20 809 L086 236
yetenek19 a4 251 134
vetenek21 J73 -,043 326
yetenck16 ,740 ,298 282
yetenckl7 V147 354 131
vetenek10 531 S43 A48
yetenekd | S08 401 386
yetenek7 A7 329 309
vetenekl3 226 J47 A51
yetenekl4 JA35 H066 079
yetenek12 249 058 069
yetenekd 104 5585 056
yetenekl5 246 529 520
yetenck2 =020 527 329
yetenek8 332 S18 125
yetenek9 481 490 214
vetenekd 040 107 412
yetenek6 348 125 155
yeteneks 255 105 673
yetenck3 310 212 634
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Tablo 6'da goriildiigii gibi, yapilan faktor analizinin sonucuna gore iig faktor
bulunmustur. Birinci faktdr yetenekli galiganlarin bulunmasi (bul), ikinci faktdr
yetenekli ¢aliganlarin egitilmesi-geligtirilmesi (gelistir) ve figlincii fakior yetenekli
calisanlarin isletmede tutulmas (tut) seklindedir. Fakat ¢alismada bu ii¢ faktdr ayrimi
yapilmamis olup yetenek ydnetimi sorular: bir biitiin olarak ele alinmgtir. Birinci
faktsr altinda dokuz, ikinci faktdr altinda sekiz ve digiincii faktdr altinda dort
degisken bulunmugtur. Her bir degiskenin faktorler altindaki degerleri verilmistir.
Tabloya bakildiginda, yetenek |8 degiskeni birinci faktor (,812), yetenek13 degiskeni
ikinci faktor (,747) ve yetenek4 degiskeni iigiincii faktor (,812) altinda en biiyiik
degerlerini almistir. Yetenek yonetimi 8lgegi sorulan ve sorularn hangi boyutu

belirttigi Ek 1' de gosterilmigtir.

Aktas (2018)'in tezinde yapilan faktér analizi sonucunda ise iig faktdr
bulunmustur. Birinci faktdr altinda dokuz, ikinci faktor alunda on ve iglincii fakidr

altinda iki degisken oldugunu belirtmistir.

"Yetenek Yo8netiminin Firma Performansina Etkisi" baslikls yiiksek lisans
tezinde yapilan faktor analizine gore yetenek ySnetimi Glgegi dort ait fakidre
aynlmistir (Kaya, 2015, 60). Bu tezde birinci faktor pratiklik, ikinci faktdr liderlik,

tictincii faktdr kabiliyet ve dordiincii faktdr yaraticihk olarak tanimianmigtir.

Tablo 7: Kariyer Yonetimi KMO ve Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-OlkinOmekleme Yeterliligi Olgiimi 915
Bartlett Kiiresellik Testi Ki-Kare 1846.240
Df 253
Sig. 000

Yapilan analiz sonucunda Tablo 7' de verilen KMO degerinin 0,915 olarak

bulunmas, degigkenlerin fakttr analizine uygun oldugunu géstermektedir.
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Tablo 8: Kariyer Yonetimi Olcegi Dondiiriilmiis Faktor Matrisi

Bilesen
I 2 3
kariyerb JI77 063 160
kariyer1Q ,761 Jl4 -0064
kariyer9 a2 393 102
kariyeri8 098 497 018
kariyerl3 LGRS 460 064
kariyerl4 676 A76 120
kariyerl?7 K%t ] A6l 167
kariyer1 6 646 461 241
kariyer8 039 - 028 J80
kariyer23 633 331 033
kariyerl ,631 370 056
kariyerl2 ,583 43 053
kariyers S44 262 331
kariyerl ,526 H66 213
kariyerd EHE 479 201
kariyer2 138 61 -067
kariyer21 310 754 168
kariyerl9 375 670 L105
kariyer22 586 0637 A57
kariyer20 264 634 Ja24
kariyer3 470 S15 216
kariyer7 J48 -029 785
kariyerl 5 -174 A39 690

Tablo 8'de goriildiigii gibi, yapilan fakttr analizinin sonucuna gore ii¢ faktor
bulunmustur. Birinci faktdr kariyer yBnetim siireci (siireg), ikinci faktdr kariyer
planlama (planlama) ve iigiincii faktdr kariyer gelistirme (gelistirme) seklindedir.
Fakat ¢alismada bu ii¢ faktdr ayrimi yapilmamis olup kariyer ydnetimi sorular bir
biitiin olarak ele alinmistir. Birinci faktor altinda on bes, ikinci faktdr altinda alti ve
{iciincii faktér altinda iki degisken bulunmugtur. Her bir degiskenin faktorler
altindaki degerleri verilmistir. Tabloya bakildiginda, kariyer6 degiskeni birinci faktdr
(,777), kariyer2 degiskeni ikinci faktdr (,761) ve kariyer7 degiskeni iiglincli faktor
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(,785) altinda en biiyiik degerlerini almistir. Kariyer yonetimi olgegi sorulan ve

sorularin hangi boyutu belirtti3i Ek 2' de gésterilmigtir.

Aktag (2018) yiiksek lisans tezinde kullamilan kariyer y&netimi &lgeginin
KMO degeri 0,749 olarak bulunmugtur. Ayrica yapilan faktdr analizine gore Slgek fig
faktdr ¢ikmistir. Birinci faktdr kariyer yonetimi, ikinci faktdr kariyer planlama ve

liciincii faktor kariyer gelistirme alt boyutlarini ifade etmektedir.

3.5.2.4. Korelasyon Analizi ve Sonuglar

Korelasyon analizi, degiskenler arasinda iliskinin olup olmadiginin yani sira
ifiskinin ySniinli ve derecesi hakkinda bilgi vermektedir. Korelasyon katsayis: -1 ile

| arasinda degismektedir. -1' e yaklastik¢a ters yonlii kuvvetli iliskiden, 1' e
yaklastik¢a dogru yonlii kuvvetli iligkiden s6z edilmektedir. 0' a yaklastikga ise zayif

iliskiden bahsedilmektedir (Goktolga, 2015, 263).

Tablo 9: Yetenek Yonetimi ve Kariyer Yonetimi Korelasyon Analizi

Yetenck Ortalama | Kariyer Ortaloma
Yetenek Ortalama Pearson Korelasyonu | 45
Sig. (2-kuyruklu) 000
N 110 110
Kariyer Ortalama Pearson Korelasyonu 745 i
Sig. (2-kuyrukiu) J00
N 110 110

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamhidir (Cift Kuyruklu).

Yetenek yonetimi ile kariyer yonetimi arasinda korelasyon analizi yapilarak
degiskenlerin korelasyon katsayilari bulunmugtur. Tablo 9'dan goriildiigii iizere

yetenek yonetimi ile kariyer yonetimi arasinda kuvvetli, pozitif yonlii ve anlamh bir
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iliski oldugu anlagilmaktadir. Korelasyon katsayis1 (r=0,745) olarak hesaplanmistir.

Buna gore yetenek yonetimi, kariyer ySnetimi {izerinde etkili olmaktadir.

Yetenek yOnetimi Olgegi ile kariyer ybnetimi Olge@i arasinda yapilan
korelasyon analizinin pozitif ¢ikmasi sonucu HI hipotezi (Yetenek yonetimi
uygulamalariun  kariver yénetimi iizerinde anlamlt bir etkisi vardir.) kabul

edilmistir.

Yetenek yonetimi ve kariyer yonetimi arasindaki iliskiyi inceleyen Aktas
(2018) tez calismasinda da yetenek ydnetimi ve Kkariyer y&netimi arasindaki
korelasyon degeri (r= 0,944) olarak bulunmasi istatistiksel olarak anlaml: bir iliski
oldugunu dogrulamaktadir. Bu tez ¢alismasinda, ¢aliganlarin ¢ogunlugunun verdigi

cevaplara gore ortaya gikan sonug,

Kariyer yonetimi uygulamalar yapilirken sorunlar ve beklentiler {izerine
durulmadif, yeteneklerin  belirlenmesi  igin gesitli testler uygulanmadig
diigiiniilmektedir. Yetenek yonetimi uygulamalarina gére ise ¢alisanlara sistematik
olarak performans degerlendirme yapilmadig ve igletmenin vizyonu ve misyonu ile

calisanlart uyumlu hile getirmedigi distintilmektedir.

Permarupan, Mahmud ve Saufi (2013) yetenek gelistirme uygulamalari ile
kariyer gelistirme uygulamalan arasindaki iliskiyi incelemis olup, kariyer gelistirme
uygulamalarinin  yetenek gelistirme uygulamalan {izerinde etkisi oldugunu
belirtmistir. Kariyer gelistirme uygulamalan ile ¢alisanin i§ yasam dengesi arasinda
pozitif ve anlamh (r=0.483) ve yetenek gelistirme uygulamalan ile ¢alisan is yasam

dengesi arasinda pozitif ve anlamli (r= 0,609) iliski oldugu sonucuna varmistir.

Tablo 10: Demografik Ozellikler ve Yetenek Yonetimi Korelasyon Analizi

Yus Egitim | Yetenek Ortalama
Pearson Korelasyonu 1 060 JORY
Yas Sig. (2-kuyruklu) 533 353
N 110 110 110
Pearson Korelasyonn 060 1 -85
Lgitim Sig. (2-kuyruklu) 533 378
N 110 110 110
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Pearson Korelasyonu 089 -.085 1
Yetenek Ortaluma Sig. (2-kuyruklu) ) 378
N 110 110 110

Yapilan korelasyon analizi sonucunda, degiskenler arasi korelasyon
katsayilari saptanmigtir. Tablo 10' da gdsterilen korelasyon analizi sonucuna gore
degiskenler arasindaki korelasyon katsayilari belirienmistir. Buna gére %5 dnem
seviyesine gore 0,05'ten kiigiik olan degerler iligkinin olmadigini gosterirken, %o5'ten
biiyiik olan degerler degiskenler arasinda iliskinin varligini gostermektedir. Yas ve
egitim degiskenleri ile yetenek yonetimi arasindaki korelasyon katsayilarimin diisiik
oldugu gériillmektedir. Tablo 10 incelendiginde, yetenek yonetimi ile yas arasinda
0,089 ile pozitif bir korelasyon, egitim ile -0,085 ile negatif bir korelasyon oldugu

goriilmektedir.

Yetenek ySnetimi Glgegi ile egitim arasinda yapilan korelasyon analizlerinin
negatif ¢ikmasi sonucu H3, (Yetenck yonetimi ile egitim diizeyi arasinda pocitif bir
iliski vardir.) hipotezi red edilmistir. Yetenek yonetimi olgegi ile yas arasinda
yapilan korelasyon analizinin pozitif ¢ikmasi sonucunda ise H2, (Yetenek yonetimi ile

yas arastnda pozitif bir iligki vardir.) hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 11: Demografik Ozellikler ve Kariyer Yénetimi Korelasyon Analizi

Yas Egitim Kariyer Ortalama

Yag Pearson Korelusyonu l 060 J97

Sig. (2-kuyruklu) 533 312

N 110 110 110
Egitim Pearson Korelasyonu 060 i JL59

Sig. (2-kuyruklu) 533 540

N 110 i i) 110
Kariyer Ortalama Pearson Korelasyonu 097 059 1

Sig. (2-kuyruklu) J12 540

N 110 114 110
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Demografik 6zellikler ile kariyer yonetimi arasinda yapilan korelasyon
analizi sonuglarina gére degiskenler arasi korelasyon katsayilar saptanmistir. Tablo
11" de verilen analize gore; yas ve egitim degiskenleri ile kariyer yonetimi arasindaki
korelasyon katsayillarinin da diisiik oldugu gériilmektedir. Tabloya gore kariyer
yonetimi ile yas arasinda 0,097 ve egitim ile 0,059 ile pozitif korelasyon oldugu

goriilmektedir.

Kariyer yonetimi 6lgegi ile yas ve egitim arasinda yaptlan korelasyon
analizinin pozitif ¢itkmas: sonucu H2y, (Kariyer yinetimi ile yas arasinda pozitif bir
iliski vardwr,) ve H3p (Kariver yonetimi ile egitim diizeyi arasinda pozitif bir iligki

vardir.) hipotezleri kabul edilmigtir.

Tablo 12: Calisma Siiresi, Toplam is Deneyimi, Unvan ve Yetenek Ydnetimi
Korelasyon Analizi

Toplam i Yetenek
Caligma siiresi deneyimi Unvan Crtalama
Caligma siiresi Pearson Korelasyonu 1 813" 207 L189°
Sig. (2-kuyruklu) 000 035 KiZ¥
N 110 110 104 110
Toplam is deneyimi  Pearson Korelesyonu 813" 1 Js0* 237
Sig. (2-kuyruklu) 000 000 013
N 110 110 104 110
Unvan Pearson Korelasyonu 207" 3507 1 -111
Sig. (2-kuyruklu) 035 000 263
N 104 104 104 104
Yetenek Ortalama Pearson Korelasyonu 89" 237 =111 1
Sig. (2-kuyruklu) 047 013 263
N 110 110 104 110

** Korelasyon 0.01 dilzevinde anlomhdir (Cift Kuyruklu),
* Korelasyon (.05 ditzeyinde anlambidir (Cift Kuyruklu).

Tablo 12'de gosterilen, ¢alisma siiresi, toplam is deneyimi ve unvan

degiskenleri ile yetenek yonetimi arasindaki korelasyon katsayilarina bakildiginda en
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yiiksek korelasyon katsayisi toplam is deneyimi ve yetenek ybnetimi arasindadir.
Yetenek ydnetimi ile ¢alisanin hastanede ¢alisma siiresi arasinda 0,189 ve ¢aliganin
toplam is deneyimi arasinda 0,237 ile pozitif ve anlamli korelasyon oldugu
goriilmektedir. Yetenek yonetimi ve unvan arasinda ise -0,111 ile negatif korelasyon

oldugu goriilmektedir.

Yetenek ydnetimi ile unvan arasinda negatif korelasyon g¢ikmasi beklenen
sonuglar arasinda degildir. Unvan, ¢alisanin basarsi karsilifinda edindigi degerden

Gtiiril yetenek yonetimi ile iliskisi olan bir kavramdr.

Yetenek yonetimi dlgegi ile ¢alisganin hastanede ¢alisma siiresi ve toplam is
deneyimi arasinda yapilan korelasyon analizinin pozitif gikmasi sonucu H4, (Yetenek
yonetimi ile ¢aliyma siiresi arasmda pozitif bir iliski vardir.) ve HS. (Yetenek
yonetimi ile toplam iy deneyimi arasinda pozitif bir iliski vardir.) hipotezleri kabul
edilmistir. Yetenek ydnetimi &l¢egi ile calisanin unvam arasinda yapilan korelasyon
analizinin negatif ¢itkmas: sonucunda ise Hé. (Yetenek yonetimi ile unvan arasinda
pozitif bir iliski vardir.) hipotezi red edilmistir.

Tablo13: Cahgma Siiresi, Toplam s Deneyimi, Unvan ve Kariyer Yonetimi
Korelasyon Analizi

Toplam is Kariyer
Calisma silresi deneyimi Unvan Ortalama
Caligma siiresi Pearson Korelusyonu 1 813" 207" 165
Sig. (2-kuyruklu) oo 035 J085
N 110 110 104 110
Toplam ig deneyimi  Pearson Korelasyonu 813" ] 350" 170
Sig. (2-kuyruklu) ,000 000 076
N 110 110 104 10
Unvan Pearson Korelasyonu 207 350 1 -63
Sig. (2-kuyruklu) 035 000 JA25
N 104 104 104 104
Kariyer Ortalama Pearson Korelasyonu 165 470 -063 1
Sig, (2-kuyrukiu) 085 076 525
N 110 110 104 110

** Korelasyon 0.01 dilzeyinde antamhidir {Cift Kuyruklu).
* Korelasyon 0.05 dilzeyinde anlambidir (Cift Kuyruklu).
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Cahsma siiresi, toplam is deneyimi ve unvanin kariyer ydnetimi ile yapilan
korelasyon analizi sonucunda, degiskenlerin korelasyon Kkatsayilari saptanmistir.
Tablo 13' de verilen analiz sonucuna gore; kariyer yonetimi ile ¢alisamin hastanede
caligma siiresi arasinda 0,165 ve caliganin toplam is deneyimi arasinda 0,170 ile
pozitif korelasyon oldugu goriilmektedir. Kariyer yonetimi ile unvan arasindaki

iligkiye bakildiginda ise -0,063 ile negatif korelasyon oldugu goriilmektedir.

Kariyer yonetimi 6lcedi ile cahisanin hastanede ¢cahisma siiresi ve toplam ig
deneyimi arasinda yapilan korelasyon analizinin pozitif ¢tkmasi sonucu H4y, (Kariyer
yonetimi ile ¢alisma siiresi arasinda pozitif bir iliski vardir,) ve H5, (Kariyer
yonetimi ile toplam iy deneyimi arasinda pozitif bir iliski vardwr.) hipotezleri kabul
edilmistir. Kariyer yOnetimi ile ¢alisanin unvani arasinda yapilan korelasyon
analizinin negatif ¢ikmasi sonucunda ise Héy (Kariver yonetimi ile unvan arasinda

pozitif bir iliski vardir.) hipotezi red edilmistir.

3.5.2.5. Regresyon Analizi ve Sonuglari

Degiskenler arasinda iliskinin ortaya ¢ikariimasinda regresyon ve korelasyon
analizi birbirinin yerine gegen degil birbirini destekleyen analizlerdir. Regresyon
analizinin basarth bir sekilde sonuglandiriimasinda korelasyon analizi katk:
saglamaktadir {Giiler, 2008, 265).

Metrik bir bagimh degisken ile bir veya daha fazla bagimsiz degisken
arasindaki iliskiyi incelemek igin kullamlan bir analiz yéntemidir (Yazicioglu ve
Erdogan, 2007, 263).
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Tablo 14: Yetenek Yonetimi ve Kariyer Yonetimi Varyans Analizi Tablosu

ANOVA®
Serbestlik
Model Kareler Toplam: Derecesi Ortalama Kare F Anlamhlik
I Regresyon 29,789 1 29,789 134779 Jo0o"
Artan 23,870 108 221
Toplam 53.660 109

a. Bagumlh Degisken: yetenck ortalama

b. Belirleyicileri: {Sabit), kariyer ortalama

Anova Tablosu modelin bir biitiin olarak anlaml olup olmadigim belirlemek
i¢in kuilamimaktadir (Kalayci, 2014, 268). Yetenek ydnetiminin kariyer ydnetimini
ne yonde etkiledigini incelemek {izere yapilan regresyon modelinin istatistiksel
anlamda gecerli olabilmesi igin, Anova Tablosunda yer alan anlamlilik siitunundaki
degerin 0,05'ten kiigiik (Sig<0,05) olmasi gerekmektedir. 0,05'ten bilylik oldugu
durumda iliskinin anlamsiz (tesadiifi) oldugu sOylenebilir. Tablo 14%
Sig=0,000<0,005 oldugu

bulunmustur.

glre

igin regresyon modeli istatistiksel olarak anlamh

Tablo 15: Yetenek Yonetimi ve Kariyer Yonctimi Katsayilar Tablosu

Katsayilac*
Standartlastisilmig
Standartltnmanug Katsayilar Katsayilar

Model B Std. Hata Beta T Anlamblik
1 {Sabit) 896 195 4,606 000

kariyer ortalama 693 060 7435 [1.609 S0
a. Bagimh Degisken: yetenck ortalama

Tablo 15'deSig=0,000<0,005 oldugundan dolay), yetenek y&netimi

uygulamalari kariyer yonetimi iizerinde anlamh bir etkiye sahiptir.
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Tablo 16: Demografik Ozellikler ve Yetenek Yonetimi Varyans Analizi Tablosu

ANOVA®
Kareler Serbestlik
Madel Toplami Derecesi | Ortalama Kare F Anlamhlik
1 Regresyon ,869 2 434 ,880 1180
Artan 52,791 107 ,493
Toplam 53.660 109

a, Bagimh Degisken: yetenek ortalama
b. Belirleyicileri: (Sabit}, egitim, yas

Tablo 16'da yer alan Anova Tablosunda anlamlilik degeri Sig<0,05 olmadig
icin demografik 8zelikler ve yetenek ySnetimi arasinda istatistiksel olarak anlamsiz

bir iliski bulunmugtur.

Tablo 17: Demografik Ozellikler ve Yetenek Yonetimi Katsayilar Tablosu

Katsayiar®
Standartlagtimlmig
Standartlanmarms Katsayilar Katsaytlar
Model B Std. Hata Beta T Anlamlihk
1 {Sabit) 3,083 ,233 13,230 000
Y as ,063 ,064 095 088 325
Egitim -,085 .090 -,091 -,944 S47

a. Bagimh Degisken: yetenek ortalama

Tablo 17'de yas ve eg@itim Sig. anlamlihk degerleri 0,05'ten biliyilik
oldugundan dolayi, yetenek ySnetiminde demografik &zelliklerin 6nemli bir etkiye

sahip olmadi@ goriilmektedir.
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Tablo 18: Demografik Ozellikler ve Kariyer Yonetimi Varyans Analizi Tablosu

ANOVA®
Kareler Serbestlik
Model Toplami Derecesi | Ortalama Kare F Anlamhhk
1 Regresyon , 757 2 379 666 5160
Artan 60,827 107 ,568
Toplam 61,585 109

a.Bagimli Degisken: kariyer ortalama
b. Belirleyicileri: (Sabit), egitim, yas

Tablo 18'de gdsterilen Anova Tablosunda Sig anlamhilik degeri Sig<0,05

olmadif ig¢in demografik &zellikler ve kariyer ySnetimi arasinda istatistiksel olarak

anlamsiz bir iliski bulunmustur.

Tablo 19: Demografik Ozellikler ve Kariyer Yonetimi Katsayilar Tablosu

Katsayilar®
Standartlastirilmig
Standartlanmamis Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata Beta T Anlamhihk
1 {Sabit) 2,891 ,250 11,560 ,000
Yas ,067 ,068 094 977 »331
Egitim 054 097 053 555 580

a. Bagimh Degisken: kariyer ortalama

Tablo 19" da Sig anlamhlik degerleri

0,05'ten biiyilk oldugundan dolayi,

kariyer yonetiminde demografik &zelliklerin dnemli bir etkiye sahip olmadigi

goriilmektedir.
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Tablo 20: Calisma Siiresi, Toplam Is Deneyimi, Unvan ve Yetenek Yonetimi

Varyans Analizi Tablosu
ANOVA?
Serbestlik
Model Kareler Toplam Derecesi Ortafama Kare T Anlamhhk
1 Regresyon 5.544 3 1,848 4.048 009t
Artan 45,659 100 457
Toplam 51.204 103

a. Bagimh Degisken: yetenck onalama

b. Belirleyicileri: (Sabit). unvan. ¢ahgma silresi, toplam is dencyimi
Tablo 20'de Anova Tablosu incelendiginde Sig. anlamhlik degeri Sig<0,05

saglamadift igin ¢alisma siiresi, toplam ig deneyimi ve unvanin yetenek ySnetimi ile

iliskisi istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur.

Tablo 21: Cahsma Siiresi, Toplam {5 Deneyimi, Unvan ve Yetenek Yénetimi

Katsayilar Tablosu
katsavilar
Standartlastiniloug
Standartlanmaris Katsaytlar katsayilar
Model B Std. Hata Deta T Anlamhhik
(Sabit) 3.009 246 12.209 000
Calima siiresi - 083 JA37 =102 =603 S48
Toplam is deneyimi 281 21 413 2,329 022
Unvan =174 076 -.234 =1.295 024

a. Bafiml Degigken: yetenck ortalama

Tablo 2l'degdsterilen tablonun Sig. anlamlihk degerlerine bakildiginda,
degerlerin 0,05'ten biiylik oldugu goriilmektedir. Bu nedenle yetenek yonetimi
tizerinde galisma sfiresi, toplam ig deneyimi ve unvanin Snemli bir etkiye sahip

olmadi@, degiskenler arasinda yetenek yonetimi ile olan iliskinin istatistiksel olarak

aniamsiz oldugu s6ylenebilmektedir.
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Tablo 22: Calisma Siiresi, Toplam i Deneyimi, Unvan ve Kariyer Yénetimi

Varyans Analizi Tablosu
ANOVA®
Serbestlik
Maodel Kareler Toplami | Derecesi Ortalama Kare F Anlamlihk
] Regresyon 3129 3 1.043 1.883 J37P
Artan 55,390 100 554
Toplam 58.519 103

a. Bagimli Degisken: kariyer ortalama

b. Belirteyicileri: (Sabit). Unvan. ¢aligma stiresi. toplam {5 deneyimi

Tablo 22'de verilen Anova Tablosunda Sig. anlamlilik degeri 0,05'ten biiyiik

oldugundan dolay: ¢aligma siiresi, toplam i deneyimi ve unvan ile kariyer ySnetimi

arasinda istatistiksel olarak anlamsiz bir iliski bulunmaktadir.

Tablo 23: Calisma Siiresi, Toplam is Deneyimi, Unvan ve Kariyer Yonetimi

Katsayilar Tablosu
Katsavilar®
Standartlastirdmg
Standartlanmanus Katsayilar Katsayilar

Model B Std. Hata Beta T Anlumhilik
i (Sabit) 3.025 271 11,143 000

Caligma siiresi =011 1351 -013 =074 Id1

Toplum is deneyimi 181 A33 48 1,359 A7

Unvan 117 084 - 147 -1.401 164

a, Bagimli Degigken: kariyer ortalama

Tablo 23'de Sig. anlamhhk degerleri 0,05'ten bilylik oldugundan dolay:

¢alisma siiresi, toplam is deneyimi ve unvanin kariyer ydnetimi tizerinde anlamh bir

etkiye sahip olmadigi séylenebilmektedir.
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Hipotez Sonuglar:

H1: Yetenek ydnetimi uygulamalarinin kariyer yonetimi tizerinde anlaml bir etkisi
vardir (KABUL)

H2,4: Yetenek yonetimi ile yas arasinda pozitif bir iliski vardir (KABUL)

H2u: Kariyer ynetimi ile yas arasinda pozitif bir iliski vardir (KABUL)

H3.: Yetenek ydnetimi ile egitim diizeyi arasinda pozitif bir iliski vardir (RED)
H3u: Kariyer yonetimi ile egitim diizeyi arasinda pozitif bir iliski vardir (KABUL)
H4a: Yetenek ySnetimi ile caligma siiresi arasinda pozitif bir iliski vardir (KABUL)
Hdn: Kariyer yonetimi ile ¢aligma siiresi arasinda pozitif bir iliski vardir (KABUL)

HS5.: Yetenek yonetimi ile toplam is deneyimi arasinda pozitif bir iliski vardir
(KABUL)

H35n: Kariyer yonetimi ile toplam is deneyimi arasinda pozitif bir iligki vardir
(KABUL)

Hé6,: Yetenek yonetimi ile unvan arasinda pozitif bir iliski vardir (RED)

H6n: Kariyer ySnetimi ife unvan arasinda pozitif bir iliski vardir (RED)
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SONUC

Giiniimiizde sadece teknoloji gelismemekte teknoloji ile birlikte insanlarda
gelismekte ve insanlar yeni arayislar igerisine girmektedir. Ayni sekilde isletmelerde
degisime ugramg ve bilgi ¢aginin ne denli 6nemli oldugunun farkina varmiglardir.
Gelecek ve rekabet igin teknolojik veya ekonomik giiciin yaninda aslinda en énemli
giiciin yetenekli bir cahsan oldugu fark edilmigtir. Bu ¢alisana ulasmak ve elde etmek
aslinda iyi bir igletme ydnetimini ve isletme ydnetiminin bir pargasi olan yetenek
yonetimini gerekli kilmaktadir. Bu y6netim, dogru kisileri beliriemek, elde etmek ve
isletmede kalmasimi saglayacak bir slireci igermekte ve tiim buniar da yetenek

yonetiminin tanimini olugturmaktadir.

Yetenek yonetimi son donemlerde igletmeler tarafindan &nem verilen
konularin baginda gelmektedir. igerigi anlagilmaya baslanmig ve ozellikle insan

kaynaklan departmanlaninin iizerinde durulmas) gereken konu olmusgtur.

Yetenek yonetimi  biinyesinde isletmenin ¢ahisan ile olan iliskisini
icermektedir. Bu iligkinin her iki taraf agisindan pozitif yonlii olmas: isletme ve

¢alisanin gelecegine yon verebilmektedir.

Yetenek yonetimi belli bagh sorulann kendi iginde barindirmaktadir.

Bunlardan kisaca bahsedecek olursak;

¢ Isletme igerisindeki ¢alisan dogru yerde mi bulunuyor?

¢ Calisanlarin pozisyonun gerektirdiklerine gére eksik taraflar var mi?

e Egitim ve gelisim faaliyetlerine ihtiyag duyuyor mu?

¢ Bulundugu yerden memnun mu veya her giin ise isteyerek mi geliyor?

¢ Gergekten ¢alisanlarin istedigi gibi bir ortam saglandi mi?

e Calisanlarin yetenekleri, bilgi veya beceri seviyeleri isletme tarafindan
biliniyor mu?

o Maag ayarlamas: mevcut mu?

e Calisanlara deger verilip, 8dul sistemi uygulanmiyor mu?

» (Calisan ig haricinde ailesine vakit ayirabiliyor mu?
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¢ Baska firsatlar buldugunda isletmeyi kolayca terk edebilir mi?
o Calisanin kariyerine &nem verilip, ylikselme imkam isletme tarafindan
calisana saglanabiliyor mu?
e Calisanlar sikdyetlerini veya Gnerilerini rahat¢a dile getirebiliyor mu?
gibi sorular yetenek yonetiminin konusunu olusturmaktadir.

Giiniimiizde artik ¢ahsan bireyler maag durumiarinin yan: sira kariyerine de
biiyiik Snem vermeye baslamistir. ie ilk girdigi zamandan itibaren ayni pozisyonda
olmak yetenekli bir ¢ahsan i¢in kabul edilemez bir sebep olmaktadir. Yetenekli
cahsan yeteneginin, bilgisinin veya deneyiminin farkinda olan kisidir. Bulundugu
yerden memnun olmadifinda kolaylikla isi birakabilmekte veya isletmeyi kendisi
secebilmektedir. iste bu ylizden igletme gahsanlarina deger veren bir ortam yaratmak
rorundadir. [sletmenin yetenekli gordiikleri ¢alisanlarini isletmesinde tutabilmesi igin
farkh uygulamalar yoluna gidebilmesi gerekmektedir.

Yapilan bu ¢alisma, ¢alisanlarin bulunduklar: isletme hakkindaki diiglincesini
ve yetenek yonetimi ile kariyer ydnetiminin isletme tarafindan calisan iizerinde
gergeklegme diizeyini incelemek amaciyla yapilmgtir.

Calismanin aragtirma kismi, Giresun'da bulunan 6zel hastaneler ile simrh
kalmistir. Birgok arastirmada oldugu gibi zaman ve maliyetin kisith olmasi diger
illerdeki ozel hastanelere ulasimi engellemistir. Aragtirma sadece Gzel hastaneleri
kapsaylp kamu hastanelerini igermemektedir. Bu durumun nedeni ise, kamu
hastanelerindeki ¢alisanlarin atama yolu ile ¢aligmaya baslamasi ve yeteneklerin
kamu hastanelerinde pek ©nemli olmamasidir. Arastirma katihmcilann anket
formuna verdikleri cevaplar ile sinirhdir. Analiz kisminda da belirtildigi gibi hastane
calisanlanindan idari personel, hemsire, tekniker ve sekreterlere anket yontemi
uygulanabilmistir. Doktorlarin arastirma kapsamina alinmamasinin nedeni ise anket
sorularimi cevaplamak igin yeterli zamanlarinin olmamasidir. Uygulanan anket iig
boliimden olusmaktadir. Birinci bdlimde demografik ozellikler belirlenmeye
calisiimistir. ikinei bolimde yetenek ydnetimi iizerine sorular sorulmus ve
cahisanlarin hastane tarafindan yetenek yGnetimine ne denli dnem verilip verilmedigi
tespit edilmeye galisiimistir. Uglincii béliimde ise kariyer yonetimine ydnelik sorular

yer almaktadir.
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Birebir anket uygulama agamasinda galisanlara anket hakkinda bilgi verilerek
on goriisme yapilmis ve arastirma 110 ¢alisan iizerinde uygulanmigtir. Yapilan
anketlerin degerlendirilmesi sonucunda arastirmaya katilanlann bilyilk ¢ogunlugunu
bayan olusturmaktadir. Bu sonug¢ arastirma yapilan hastanelerde bayan caliganlarin
daha yopunlukta oldugunu gostermektedir. Cahsanlarin yas &zelliklerinin
incelenmesi sonucunda 28-32 araliginin yiiksek ¢ikmasi, hastane calisanlarimin
bilyiik ¢ogunlugunun geng kesim oldugunu gdstermektedir. Medeni durumda bekar
durumunun yilksek ¢ikmasi da bunu dogrulamaktadir. Egitim seviye durumlan
incelendiginde lise seviyesinin daha yliksek ¢ikmasi, hastanenin calisanlar igin
iiniversite mezunu sart1 aramadigim gdstermektedir. Katlhmcilarin hastanede ¢alisma
slirelerinde 1-5 yil arasinin yiilksek seviyede ¢ikmasi ¢ahsanlarin hastaneye yeni
girmis olasilifini ve toplam is deneyimlerinde 6-10 yil arasimin yiitksek gikmasi ise
caliganlarimin bir kisrminin 6nceden bagka yerlerde deneyim sahibi oldugfunu

belirtmektedir.

Yetenek yonetimi ve kariyer yonetimi digeklerine uygulanan faktér analizine
gore hastanelerin yetenekli ¢alisanlari elde etmek igin ¢alismalar yaptigi, hastaneye
baghliklannin saglanabilmesi i¢in ¢alisma ortamina deger verdigi ve galisanlarin
motivasyonlarinin takip edilip durgunluk gdsteren ¢alisanlarin motive edildigi
sonucuna ulasilmigtir. Fakat anket sorulart yiiz yiize yapildigindan dolay:
katithmcilanin sorulara verdikleri cevaplarda gosterdikleri davraniglar neticesinde bu
sonuglara ulagilmasi beklenen sonuglar arasinda degildir. Katithmcilann birgogu
hastane yonetiminin kendilerine degier vermediklerini arastirma esnasinda sozlii
olarak dile getirmislerdir. Bu nedenle katilimcilanin anket sorularini cevaplarken

gercek diistincelerini belirtmekten ¢ekindikleri sonucuna varilabilir.

Arastirmadan elde edilen sonuglara gdre yetenek ydnetimi ile kariyer
yonetimi arasinda karsilikli bir iliski bulunmaktadir. Yetenek ydnetimi siireglerinin
uygulanmas: ashnda kariyer yonetiminin de uyguladifim géstermektedir. Bu

durumda yetenek yonetimi uygulamalarinin 6nemli oldugu sonucuna vanlabilir.

Permarupan vd. (2013) kariyer gelistirme uygulamalarinin yetenek gelistirme

uygulamalarina etkisi oldugunu ayni zamanda yetenek (= 0,609) ve kariyer
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gelistirme uygulamalanmin (r= 0,483) calisanlarin ise katiliminda artis sagladi@
sonucuna ulasmistir. isletmelerin yetenek ve kariyer yonetimi uygulamalarina yer
vermesi isletmelerde verimliligin artmasinin yam swra calisanin  performans
diizeylerinde de goriilebilir artig saglamaktadir. Kehinde (2012} yetenek ydnetimi ile
performans diizeyi arasinda korelasyon katsayisim (= 0,786) anlaml bulmas: bu
durumu dogrulamaktadir. Calisanin performans diizeyinin artmasi c¢alisanin
motivasyonunda artis saglamis olacak, isletmeye baghlik yaratacak ve igletmenin
basari diizeyi ylikselmis olacaktir, Taie (2015) yetenek y&netimi ile Grgiitsel basar:
arasinda giiclii pozitif korelasyon (r= 0,89*) ve Karam vd. (2017)nin yetenek
ybnetimi ile Orgiitsel basar arasinda Snemli bir pozitif iligki bulmasi bu sonucu

dogrulamaktadir.

isletmelerin devamlilik g@sterebilmesi, rekabet giiciinin artmasi ve
rakiplerine kars: iistlinlitk saglamasi igin yetenek ybnetimine gereken 6nemi vermesi
gerekmektedir. Yetenek ydnetiminin geregi olan yetenekli calisanlara gerekli nemi
vermeyen isletmeler rakiplerine karsi geri kalmis olan isletmelerdir. Yetenekli
calisanlanin ¢ok fazla olmadif giinlimiizde ¢ahsanlar artik kendilerine deder veren,
sorunlaryla ilgilenen isletmeleri tercih etmekte ve kariyerini en basanli sekilde
devam ettirmek istemektedirler, Sonug olarak ¢ahsanlarina gereken dnemi veren ve
isletmenin 6nemli bir ¢alisam oldufunu hissettiren isletme, ¢alisanlan ile giiciii bir

iliskinin kurulmasina zemin hazirlamis olmaktadir.

Aragtirmanin uygulama kismini olusturan &zel hastaneler igin de bu durum
gecerli olmaktadir. Yukarida bahsedilmis olan yetenek yonetiminin igerdigi sorulan
hastanelerin degerlendirmeleri gerekmektedir. Hastane tarafindan yetenek ydnetimi
uygulamalarinin kullanilmasi ¢alisganin motivasyonunun artmasint saglamakta ve
sonugta hastane igerisindeki pozisyonunda daha girisken, daha mutlu ve ¢alismaya
daha istekli hale getirmektedir. Isletme tarafindan ¢alisanlarinin kariyerlerine de
gerekli dnemi verdidi takdirde belirtilen bu pozitif durumlar aniik degil ¢alisanin
hastanede bulundugu siirece devam etmektedir. Hipotez sonuglari dogrultusunda
yetenek yOnetimi uygulamalar ile kariyer yOnetimi arasinda iliski oldugunun

saptanmasi bilimsel olarak bu durumu dogrulamaktadir.
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Literatiir taramas: sonucunda elde edilen bilgiler ve yapilan arastumalar

neticesinde isletmelerin yetenekli galisanlarim kaybetmemesi veya isletmesine bu

¢alisanlari dihil edebilmesi igin isletmelere verilecek oOneriler asafidaki gibi

siralanabilir:

AN U N NN

X

A N NN

AN NN

<

fsletmeler ilk olarak ¢alisanlarina deger vermeli,

Calisaniann fikirleri dinlenebilmeli ve sayg gosterilmeli,

Calisanlarin performans degerlendirmeleri siirekli yapiimal,

Calisan verimlilik diizeyleri takip edilmeli,

Calisan degerlendirmeleri sonucunda yetenegi fark edilmemis ¢alisanlar agiga
¢ikariimals,

Calisanlan yetenekleri dogrultusunda dogru pozisyonlara yerlestirebilmeleri,
Calisanlara gerekli egitim verilerek egitim seviyelerinde yiikselme
saglanabilmeli,

Calisanlanin kariyerlerine gereken Snemi verilebilmeleri,

Kariyeri hakkinda bilgisi olmayan ¢alisanlarin bilgilendirilmesine yardimei
oluamal,

Cahisanlarin egitim ve gelisim faaliyetleri igin gerekli biitgeyi ayirabilmeleri,
Gelecek dénemde olmas: istenen galisanlan isletmeye baglayabiimeli,
Ucretlendirme yapisini dogru bir sekilde gergeklestirmeli,

Belirli donemlerde anket yontemi uygulayarak calisanlanin igletme
hakkindaki diisiincelerini belirleyebilmeli,

Calisan ve isletme beklentilerini karsilikh olarak belirtebilmeli,

isletme igi iletisimin giiglii olmasim saglayabilmeli,

Yeni ¢alisan gekebilmek adtna igletmenin adimi duyurabilmeli,

Yetenekli ¢alisanlarin kendini gergeklestirme istegi oldugunun unutulmamasi
gerektigi,

Yetenegin gelisebilmesi i¢in dogru ortamn saglanabiimesi.

Bu maddeler artinlabilir, Sonug olarak yetenek yonetimi sadece yetenekli

cahsanlar iizerinde etkili olan bir kavram degildir. Isletmenin biitiiniinii etkileyen

dogru

is ortamimin yaratilmasini saglayan, rekabette basari getiren, igletme
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devamith@inda biiyiik diizeyde etki yaratan, ¢ahsanlari elde tutmada yardimer olan,
calisanlari motive ederek farkhlik yaratmasina tesvik eden, isletme ve g¢alisan
kariyerine destek veren bir uygulama bigimidir. Tiim bu belirtilenlerden dolay:
gelecek donemlerde baganili bir sekilde ilerlemek isteyen tiim igletmelerin yetenek

ybnetimine ve ayrica kariyer yonetimine gerekli Snemi vermeleri gerekmektedir.

Bu ¢aligma sadece idari personel, hemsire, tekniker ve sekreterler iizerinde
yapilmistir. Yetenek ySnetimi uygulamalannin gergeklesme diizeyindeki farklihiklar
belirlemek amaciyla hastanelerin tiim pozisyonlarim1 da igine alacak sekilde

arastirmanin  tiim ¢alisanlara uygulanmasi, genis kapsamli arastirmalar igin

dnerilebilir.
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EKLER

EK 1: Yetenek Yonetimi Olgegi

Yetenek1(Bul) Baska hastanelerdeki ¢alisanlarin hastanemizde galismak
istemelerini saglayan bir kiiltiire sahiptir.

Yetenek2(Bul) Mevcut ¢alisanlarin ve ise bagvuran adaylarin yetkinlik
seviyelerindeki farklar belirler.

Yetenek3(Bul) Dogru ise dogru kisileri yerlestirir.

Yetenekd(Bul) Yetenekli ¢alisanlar: kegfetmek icin lisans 6grencilerine

yonelik ¢calismalar yapar.

Yetenek5(Bul)

Yetenekli ¢alisanlari bulmak icin interneti kullanir.

Yetenek6(Bul)

Yetenekli calisanlari istihdam etmek i¢in yatirim yapar.,

Yetenek7(Bul)

Sistematik olarak performans degerlemesi yapar.

Yetenck8(Gelistir)

Cahsanlari hastanenin vizyonu ve misyonu ile uyumlu hale
getirir.

Yetenek9(Gelistir)

Her seviyedeki ¢alisanlar igin yedek havuzunu olugturur.

Yetenek 10(Gelistir)

Calisanlarin emeklerine deger veren bir kiiltiir olusturur.

Yetenek 1(Geligtir)

Kariyer gelisimi ve yiikselme firsatlarini destekleyen
politikalara sahiptir.

Yetenek 12(Gelistir)

Hastane biiyilyiip gelistikge yeni olusacak bos pozisyonlar
belirler.

Yetenek | 3(Gelistir)

Calisanlan yaptiklar isleri etkileyecek karart almalar:
konusunda yetkilendirir.

Yetenek 14(Gelistir)

Mevcut ¢ahisanlarina islerini daha iyi yapmalarina imkan
tamyacak uygun egitimleri verir.

Yetenek | 5(Gelistir)

Lider gelistirme programlariny uygular.

Yetenek 1 6(Tut)

Calisanlarin bu hastanede kalmay istemelerini saglayacak bir
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kiiltiir yaratir.

Yetenek | 7(Tut) Galisanlarin yaptiklari ise goniilden inandiklar bir kiiltiir
yaratir.

Yetenek18(Tut) Calisanlarin her giin ise gelmek i¢in heyecan duyduklian bir
ortam yaratir.

Yetenek 1 9(Tut) Galisanlarin fikirlerinin dinlendigi ve deger gordiigii bir ortam
yaratir.

Yetenek20(Tut) Mevcut ¢aliganlara yaptiklari isin gerektirdi@i yeteneklere gore
maag ayarlamast yapar.

Yetenek21(Tut) En yitksek performans: gdsteren ¢alisanlari diillendirir.
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EK 2: Kariyer Yonetimi Olcegi

Kariyerl(Siireg) Kariyer gelistirmede performans degerlendirmesi yapilir.

Kariyer2(Siireg) Kariyeri hakkinda biigisi olmayan ¢alisanlara egitim verilir,

Kariyer3(Siireg) Kariyer hedeflerine ulasmak igin hastanenin belirledigi bir
kariyer yolu vardir.

Kariyerd(Siireg) Calisanlarin yetkinliklerini artirmak igin gesitli faaliyetler

yapilir.

Kariyer5(Planlama}

Kendimi degerlendirmek igin hastane tarafindan gesitli
testler verilir.

Kariyer6(Planlama)

Kariyerinde durgunluk gisteren ¢alisanlar motive edilir.

Kariyer7(Planlama)

Yoneticileri mevcut hastane personeli arasindan segilir.

Kariyer8(Planlama)

Emekliligi yaklasmis calisanlara emeklilikleri hakkinda bilgi
verilir.

Kariyer9(Planlama)

Kariyer geligimi igeren yaymnlar hazirlanr,

Kariyer!0(Planlama)

Calisanlarin kariyerlerinin planlamasinda, kariyer planiama
gruplari olugturulur,

Kariyer! I(Planlama)

Bos pozisyonlar igin nceden duyurular yapilir,

Kariyer12(Planlama)

Bos konumiar igin potansiyel adaylar belirlenip
performanslart ySnetilir.

Kariyer13(Gelistirme)

Kariyerimi gelistirmede bana alternatifler sunulur.

Kariyer14(Gelistirme)

Yiikselebilece@im konum igin hangi bilgi, beceri ve
yetenekleri tasimam gerektigi konusunda bana bilgi verilir.

Kariyer!l5(Gelistirme)

Deneyim kazanmak igin farkl birimlerde galigma imkam
vardir.

Kariyerl 6(Gelistirme)

Kariyer basamaklari planlanir.

Kariyerl 7(Gelistirme)

Calisanlarin kariyer gelisimleri hakkindaki sorular tam ve
tarafsiz bilgilerle cevaplansr.
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| Kariyer|8(Gelistirme)

Calisanlarin mesleki kariyer gelisimleri i¢in rehberlik
yapthir.

Kariyer19(Gelistirme)

Calisanlarin hedeflerine ulagmasi icin hastane disindan
uzman kisilerden kariyer ile ilgili 6zel ders, seminer vb.
alinir.

Kariyer20(Gelistirme)

Detayli gérev tanimlan yapihir.

- Kariyer2 1 (Gelistirme)

Her gbrev i¢in gerekli nitelikleri belirlenir.

Kariyer22(Gelistirme)

Belirlenen kariyer yollari objektif dl¢iitlere dayanir.

Kariyer23(Gelistirme)

Kariyer geligtirme sistemi her ¢alisana uygulanr,
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EK 3: ANKET FORMU

Sayin katilimet,

Elinizdeki anket formu Giresun Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

isletme Anabilim Dali yapilan Yiiksek Lisans Tez ¢alismasi igin hazirlanmig olup
hastanenizde uygulanan yetenek ve kariyer ybnetim siireglerinin iligkisini analiz
etmeyi amaglamaktadir.

Elde edilecek verilerin sadece bilimsel arastirmanin amaci dogrultusunda

kulianitacak olup, iigiincii sahislarla paylasilmayacaktir.

Zaman ayirdifiiniz igin tesekkiir ederim.

Cansu GALAS
Giresun Universitesi
isletme ABD

Yetenek YOnetimi: "Su andaki ve gelecekte ortaya gikacak olan Srgiitsel

1. BOLUM
1. Cinsiyetiniz:
Bay () Bayan ()

2. Yasimz:

gereksinimleri kargilamak i¢in gerekli beceri ve tavirlan olan insanlarin ige alinmasi,
gelistirilmesi ve elde tutulmast igin dizayn edilmis olan entegre stratejilerin ya da
sistemlerin uygulanmasicdir”

18-22 () 23-27() 28-32 () 33 ve lizeri ()

3. Medeni Durumunuz:

Evli{) Bekir ()

4. Egitim Durumunuz:

Lise () On lisans () Lisans ()
5. Hastanede Cahsma Siireniz:

1 Yildan Az () 1-3 Yil () G6-10 Y ()
6. Toplam is Deneyiminiz:

1 Yildan Az () 1-3 Y1l () 6-10 Yil ()

Lisanstistii ()

11 Yil ve Uzeri ()

11 Y1l ve Uzeri ()
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T7.Cahishimiz Birim:

8. Unvanimz:

2. BOLUM

YETENEK YONETIMINE YONELIK SORULAR

Hastanem;

Kesinlikle

Katihyorum

kararsizim

Katilmyorum

Kesinlikle

Baska hastanelerdeki cahsanlarin hastanemizde ¢aligmak istemelerini saglayan bir killtlre
sahiptir.

Meveut ¢ahsanlanin ve ise bagvuran adaylarin yetkinlik seviyelerindeki farklan belirler.

Dogru ise dogru kisileri yerlestirir.

Yetenekli cabisanlan kesfetmek igin lisans §grencilerine yBnelik galismalar yapar.

Yetenekli calisanlart bulmak icin interneti kullanr.

Yetenekli calisanlan istihdam etmek icin yatirim yapar.

Sistematik olarak performans degerlemesi yapar.

Calisanlar hastanenin vizyonu ve misyonu ile uyumlu hale getirir,

tHer seviyedeki ¢ahsanlar igin yedek havuzunu olusturur.

Calisanlarin emeklerine deger veren bir killtilr olugturur.
S —

Kariyer gelisimi ve yilkselme firsatlarini destekleyen politikalara sahiptir.

Hastane bilyilyilp gelistikce yeni olugacak bos pozisyonlar belirler.

Calisanlar: yapuklari igleri etkileyecek kararlari almalar konusunda yetkilendirir.

Mevcut ¢alisanlarina islerini daha iyi yapmalarina imkan tamyacak uygun egitimleri verir,

Lider gelistirme programlarini uygular.

ahganlarin bu hastanede kalmay) istemelerini saglayacak bir kitltlir yaratir.

Caliganlarin yaptiklar ise gbnillden inandiklar bir kiiltlir yaratir,

Calisantarin her giin ise gelmek icin heyecan duyduklan bir ortam yaratir.

Calisanlanin fikirlerinin dinlendigi ve defer g6rdiigd bir ortam yaratur.

Mevcut ¢ahsanlara yaptiklari isin gerektirdigi yeteneklere gbre maas ayarlamas) yapar.

En viiksek performansi gdsteren calisanlan ddiillendirir.
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3. BOLUM

KARIYER YONETIMINE YONELiIK SORULAR

Hastanemde,

Kesinlikle

| N

Katiiyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katlmiyorum

Kariyer gelistirmede performans degerlendirmesi yapilr.

Kariyeri hakkinda bilgisi olmayan ¢alisantara egitim verilir.

Kariyer hedeflerine ulagmak igin hastanenin belirledigi bir kariyer yolu vardur.

Calsanlann yetkinliklerini artirmak igin gesitli faaliyetler yapilir.

Kendimi degerlendirmek icin hastane tarafindan gesitli testler verilir.

Kariyerinde durgunluk gésteren calisanlar motive edilir.

Yéneticileri meveut hastane personeli arasindan segilir.

Emekliligi yaklagmug ¢alisanlara emeklilikleri hakkinda bilgi verilir.

Kariyer gelisimi igeren yayinlar hazirlanr,

Calisaniarin kariyerlerinin planlamasinda, kariyer planlama gruplari olusturulur,

Bos pozisvonlar igin dnceden duyurular yapilir.

Bos konumlar igin potansiyel adaylar belirlenip performanslar ySnetilir.

Kariyerimi gelistirmede bana alternatifier sunulur.

Y tikselebilecegim konum igin hangi bilgi, beceri ve yetenekleri tasimam gerektigi
konusunda bana bilgi verilir.

Deneyim kazanmak igin farkli birimlerde caligma imkam vardir,

Kariyer basamaklar planlanir.

Calisanlarin kariyer gelisimleri hakkindaki sorular tam ve tarafsiz bilgilerle
cevaplanr.

Calisanlarin mesleki kariyer geligimleri igin rehberlik yapilir.

Calisanlarin hedeflerine ulagmasi igin hastane digindan uzman kisilerden kariyer ile
ilgili 8zel ders, seminer vb. almr.

Detayli gBrev tanimlari yapilir.

Her gorev icin gerekli nitelikleri belirlenir.

Belirlenen kariyer yollar: objektif 8lgiitlere dayanir.

Kariyer gelistirme sistemi her calisana uygulanr.
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