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Giris

Isletmeler giin gectikce daha karmasik ve rekabetci hale gelen global cevrede basa-
riy1 yakalayabilmek ve stirdiirmek i¢cin yetenekli ¢alisanlara duyduklari ihtiyacin farki-
navarmis durumdadirlar. Yetenegi cekme, gelistirme ve elde tutmanin kritik bir faktor
oldugu bilinci neredeyse tiim yoneticilerin farkinda oldugu bir konu haline gelmistir
(Latukha, 2018:71). Mevcut ekonomik sorunlar kisa vadede yetenege odaklanmayi
zaman zaman duraklatsa da bu gecici bir durumdur. Yetenek her kosulda giindem ol-
maya devam edecektir. Ciinkii en yeni tiriinleri yetenekli kisiler yaratir; en yiiksek ge-
liri ve etkinligi yetenekliler saglar. Miisteri memnuniyeti artar ve kendileri gibi onlari
da organizasyona gekerler. Yetenekli ¢alisanlar en degerli varlik haline gelirler ve The
Economist dergisinde kullanilan “Kalite Arayis1” teriminin yetenegi cekme misyonunu
net sekilde dzetlemesi gibi ytiksek niteliklere sahip kisiler is yasaminin her asamasin-
da is performansini artirma olanagina sahiptir (Pogorzelski, vd. 2010:17).

Yetenek yonetiminin ortaya c¢ikisina bakildiginda, Taylorizm anlayisina dayanan
personel ile ilgili kayit tutma gibi standart faaliyetlerin endiistri psikolojisinin de
etkisiyle personel yonetimi anlayisina doniismesiyle basladig1 goriilmektedir. Per-
sonel yonetimi ise organizasyonlarin insana yonelik bakis a¢isinin degismesi ile
birlikte rekabetci bir anlayisa dolayisiyla da insan kaynaginin secimi ve gelisimine
yonelik politikalarin olusturulmasina ve yonetim fonksiyonlarini da kapsayan in-
san kaynaklar1 yonetimi anlayisina birakmistir (Altunoglu, vd., 2015: 48). Son otuz
yilda yasanan toplumsal ve ekonomik degisim siireci, bilginin kullanimini en etkin
hale getirmistir. Bilisim ve iletisim donemi olarak adlandirilan bu dénemde insan
kaynaklari yonetimi yaklasimi da yerini, 6rgiitiin uzun dénemli stratejik hedeflerine
ulasmasini saglayacak sekilde tasarlanan stratejik insan kaynaklari yonetimi anla-
yisina déniigsmistiir (0giit, vd. 2004: 282). Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde
orgiitlin vizyonu ve hedeflerine katki saglayacak, bilgiye ulasma ve bilgiyi kullanma
konusunda proaktif olan, inovatif diisiinen ve yenilik¢i bakis agisina sahip calisanla-
rin 6nemi 6n plandadir. Dolayisiyla yetenekli ¢alisana odaklanma gerekliligi artmis-
tir. Stratejik IKY ile birlikte giindeme gelen diger bir yaklasim ise “yetkinlige dayal
insan kaynaklar1 yonetimi (YDIKY)"dir. Insanlarin niteliklerinin farkh oldugunu ve
bu farkliliklarin drgiitlerde yaraticiligin kaynagini olusturdugunu savunan ve etkin
sekilde ele alindiklarinda her yetkinligin orgiitsel performansa katki saglayacagini
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belirtirken, ytizde 55'i disaridaki firsatlarla ilgilendiklerini belirtmislerdir (Araoz,
vd. 2017:82). Tirkiye’de durum biraz daha farkli ancak sonuclar benzer. Tiirkiye’'de
yuriitiilen ve farkl sektorlerde faaliyet gosteren isletmelerden 233 karar aliciyla yii-
riitiilen, “Randstad insan Kaynaklar1 Trendleri ve Ucret Arastirmasi’nin 2017 so-
nuglarina gore; isletmelerin 2017 senesinde karsilastig1 en biiytik zorluk yetenekli
calisanlari elde tutmak olarak belirtilmistir. Ankete katilanlara ana insan kaynaklari
zorluklari soruldugunda ise yiizde 41,2’lik kesim “en iyi calisanlari elde tutmak” ya-
nitini vermistir. Yine Ranstad verilerinde, Ttirkiye’'de isini sevmeyen veya disarida
calismak istemedigi icin mesaiye gidenlerin orani ylizde 70’tir. Buna ragmen is de-
gistirme egiliminin oldukca diistik oldugu ve Tiirkiye'nin yiizde 83'linlin geleneksel
calisma yontemlerini stirdiirdiigii ifade edilmistir. Yalnizca bu veriler bile ¢alisanla-
rin yalnizca elde tutulmalarinin degil ayn1 zamanda yeteneklerini kullanmalarinin
O6nemine isaret etmektedir. Her on ¢alisandan yedisinin isine kendini veremedigini
ve yalnizca zorunlu oldugu i¢in ¢alistigini diisiintirsek isletmelerin nasil bir verim-
sizlikle karsi1 karsiya olduklarini anlayabiliriz. Ayrica her ¢alisan da kendisini motive
edecek faktorlerin neler oldugunu, calistigi isletmeden ve 6zellikle yoneticisinden
beklentilerini analiz etmelidir.

Yetenek yonetimi insan kaynaklarinin tiim fonksiyonlarinin etkin sekilde ytiri-
tiilmesi ile gerceklesen dogal bir sonuctur. insan kaynaklar1 planlamasindan basla-
yarak, secme yerlestirme, oryantasyon, egitim ve gelistirme, performans yonetimi
siiregleri organizasyonun beklentilerine ve hedeflerine yonelik uygulandiginda ye-
tenek yonetimi de dogrudan hayata gecirilmis olacaktir. Ancak isletmelerde yetenek
yonetiminin basarili sekilde uygulanabilmesi i¢in; stratejilerin belirlenmesi, kritik
basar1 unsurlarinin tanimlanmasi, yetenekle ilgili mevcut durumun ve ihtiyaglarin
netlestirilmesi, yetenekli calisanlar1 elde tutmaya yonelik faaliyetlerin belirlenmesi
gerekmektedir.
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