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Ozet

Yetenek yonetimi, ise alimdan ise alistirmaya ve performans yonetiminden elde tutmaya kadar tiim
onemli Insan Kaynaklar1 Y&netimi fonksiyonlarmi kapsamaktadir. Yetenek ydnetimi, ¢alisanlar1 daha
iyi performans gostermeleri icin motive etmeyi, etkilestirmeyi ve elde tutmay1 amaglamaktadir. Ayni
zamanda igletme c¢aligsanlarinin tam potansiyelinden yararlanmak icin bir yetenek yonetimi stratejisinin
belirlenmesi gerekmektedir. Bu ¢alismada konu ile ilgili birincil ve ikincil kaynaklara ulasilarak literatiir
taramas1 yapilmis ve derinlemesine miilakat yontemi kullanilmistir. Sante Plus Hastanesi Insan
Kaynaklar1 ve Kalite Yonetim Direktorii Ozgiir TOSUNER ile yapilan miilakatta agik uglu sorulardan
olusan bir goriisme gerceklestirilmistir. Toplanan veriler analiz edilmis ve yararli sonuglara ulasilarak
calisma tamamlanmustir. Yetenek yonetiminin basarili olabilmesi igin, ise uygun ¢alisanlar igletmeye
cekmek, ise alinan caliganlart motive etmek ve orgiitsel baglilik gelistirerek isgéren devir hizim
azaltmak gerekmektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminde, yetenek yonetimini dogru uygulamak,
sirketlerin siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji olusturmasini saglamaktadir. Isletmelerin, kopyalanmasi
zor 6zgln bir yetenek yonetimi uygulayarak, rekabet tistiinliigii saglamast miimkiindiir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek Yonetimi, Performans Yonetimi, Kariyer Yonetimi, Insan Kaynaklar
Y Onetimi

Abstract

Talent management covers all important Human Resources Management functions from recruiting to
job preparing and from performance management to retention. Talent management aims to motivate,
interact and retain employees to perform better. At the same time, a talent management strategy needs
to be determined to take advantage of the full potential of business employees. In this study, primary
and secondary sources have been reached, a literature review has been made and in-depth interview
method has been used. During the interview with Ozgiir Tosuner, Director of Human Resources and
Quality Management of Sante Plus Hospital, an interview with open-ended questions was held. The
collected data were analyzed and the study was completed by reaching useful results. In order for Talent
Management to be successful, it is necessary to attract the appropriate employees to the business, to
motivate the recruited employees and to decrease the employee turnover rate by developing
organizational commitment. Applying talent management correctly in human resources management
enables companies to create a sustainable competitive advantage. It is possible for businesses to achieve
competitive advantage by implementing unique talent management that is difficult to copy.
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1. Giris
Isletmelerin siirekliligini, verimliligini saglayan, iiretim ve yonetim fonksiyonlarini
gerceklestiren, isletmeye hayat veren en 6nemli 6ge ¢alisanlardir. Konusunda uzman, yetenekli
ve gelismis calisanlart isletmeye ¢ekmek ve onlari isletme iginde stratejik olarak dogru
pozisyonlara yerlestirmek hayati Onem tasimaktadir. Bir calisanin yanlis bir goreve
yerlestirilmesi, o kisinin nitelikleri, becerileri, yetenekleri ve yeterliligi ne olursa olsun igletme
i¢in sorun yaratmaktadir.

Her organizasyon hayatta kalmak ve rekabette onde olmak igin, en iyi yetenekleri arastirip
bulmak ve isletme icginde istihdam etmek cabasi igindedir. Yetenek, bir organizasyonu
yonlendiren ve daha iist bir seviyeye tasiyan en onemli faktordiir. Bu anlamda, yetenek
yonetiminin hi¢ bitmeyen bir yetenek savasi oldugunu sdylemek miimkiindiir (Pruis, 2011).
Isletmenin basarili olmas1 ve hedeflerine ulasmasi i¢in yetenekli, egitimli ve konusunda uzman
caligsanlar1 biinyesine almasi ¢cok 6nem tasimaktadir.

Organizasyonlar stratejik amaclar dogrultusunda ¢alismalarini stirdirmektedir. Bu amaglari
kisaca, uzun donemde nihai sonug, yasamini devam ettirme, siirdiiriilebilir rekabet iistiinligi
saglama ve ortalamanin iizerinde kar elde etmek seklinde ifade edebiliriz (Ulgen & Mirze,
2018). Bu dogrultuda ellerinde bulunan kaynaklari en verimli ve en etkili bir sekilde
kullanmaktadirlar.

Isletmeler, insanlarin ihtiyaclarini karsilamak amaciyla iiretim faktdrlerini birlestirerek mal ve
hizmet iiretmektedirler. Isletmenin devamliligimi saglayan bir siire¢ olusturulmakta, girdiler
sliregten gegirilerek ¢ikti haline getirilmekte ve insanlarin ihtiyaglar1 karsilanmaktadir (Kogel,
2020). Bu dongiide isletmenin en 6nemli kaynaklarindan biri insan faktoriidiir. Ciinkii isletmeyi
amaclarina ulastiracak siirecte calisan insan faktorii olmazsa, diger faktorlerin bir araya
getirilmesi bir anlam ifade etmeyecektir.

Isletme calisanlarinin bireysel olarak kendilerine verilen gorevleri yerine getirebilmeleri igin
sahip olduklar1 ve kullandiklar1 bilgilerin, yeteneklerin, becerilerin ve yaraticilik 6zelliklerinin
seviyesinin yiiksek olmasi gerekmektedir. Insan sermayesi unsuru, l¢iilmesi ve hesaplanmasi
acisindan entellektiiel sermaye karmasinin en problemli kismini meydana getirmektedir (Lynn,
1998). Yetenek yonetimi yaklagimi ile galisanlarin verimliligini ve etkinligini 6l¢en isletme,
caligsanlarinin performans degerlemeleri sayesinde tarafsiz bir sekilde ¢alisanlar1 hakkinda bilgi
sahibi olmaktadir.

Calisanlarin bilgi, tecrilbbe ve uzmanlik giicii giiniimiizde isletmelerde dijital teknolojilerin
gelismesi ve dijital doniisiimiin gergeklesmesiyle birlikte ¢ok daha 6nemli hale gelmistir.
Calisanlarin her tiirlii degisim ve donilisime uyum saglamalari, yaptiklari iste her tiirli
gelismeyi ve ilerlemeyi kullanmalari, basariyr yakalamak i¢in zorunluluk arz etmektedir.
Yetenek Yonetimi Yaklagimi ile mevcut calisanlarin egitimi, ilerlemesi ve motivasyonu
saglanmakta, isletmenin olasi bir insan kaynagi ihtiyaci bu yolla karsilanmaktadir. Bu
calismada, insan kaynaklar1 yonetiminde, Yetenek Yonetimi Yaklagiminin isletmelerde nasil
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uygulandigi, gercek hayatta ne gibi yararlarmin oldugu arastirtlmistir. Bu amagla Sante Plus
Hastanesi, Insan Kaynaklar1 ve Kalite Yénetim Direktorii Ozgiir Tosuner ile derinlemesine
miilakat yapilmistir. Elde edilen veriler degerlendirilmis, toplum ve isletmeler igin yararh
olacak sonuglara ulasilmis ve onerilerde bulunulmustur.

2. Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Insan Kaynaklar1 kavrami, ilk defa 1817 yilinda ekonomist Springer tarafindan ilk defa
kullanilmistir (Simsek, 2007). Giinlimiize kadar insan kaynaklarinin pek ¢ok tanimi1 yapilmistir.
Cenzo ve Robins’ e (1996) gore, insan kaynaklari yonetimi, organizasyonlarda kayitlarin
yapilmasi, kigisel ve orgiitsel gelisim icin egitim verilmesi, ¢aliganlarin motive edilmesini ve
ihtiya¢ duyulan is giiclinliin saglanmasin1 kapsayan bir fonksiyondur. Palmer ve Winter’ e
(1993) gore insan kaynaklar1 yonetimi, insan unsurunun kurum, kurulus ve isletmelerin amag
ve hedefleri dogrultusunda etkin ve verimli bir bigcimde kullanilmasini ve ¢alisanlarin istek ve
ithtiyaclarinin giderilmesini, is ve kisisel gelisiminin saglanmasini ifade etmektedir. Giiney’ e
(2019) gore insan kaynaklari yonetimi, mevcut insan giiclinii egitmek, motive etmek, saglikli
bir ¢alisma ortam1 saglamak, onlarin etkili ve verimli ¢calismalarin1 saglamak amaciyla yapilan
faaliyetler biitiiniidiir.

Yetenek Yonetimi Yaklasiminin basarili bir sekilde uygulanmasi igin sirketin en st
kademesinden en alt kademesine kadar tiim ¢alisanlar tarafindan ozverili bir sekilde
desteklenerek sahiplenmesi gerekmektedir. Sirket i¢indeki esas sahiplenme insan kaynaklari
birimi tarafindan gerceklestirilmelidir. Ciinkii insan Kaynaklar1 Departman, sirket igerisinde
Yetenek Yonetimi Yaklagimini basarili bir sekilde uygulayacak ve isletme stratejisi ile uyumlu
hale getirerek isletmenin rekabet giicii ve karliligin1 artiracak temel yapidir (Celik & Zaim,
2011). Isletme basarisi icin yetenegin giderek oneminin artmasi yetenekli calisanlara olan
bagimlilig1 da arttirmastir.

3. Yetenek Yonetimi Yaklasimi
Atl’ ya (2012) gore yetenek, bir kisinin bir seyi anlama veya yapabilme niteligi, kabiliyeti ya
da duruma uyma konusunda organizmada bulunan ve dogustan gelen gii¢ ve kapasitesidir.
Giiney’ e (2012) gore yetenek, belirli iligkileri kavrayabilme, analiz edebilme, ¢oziimleyebilme
ve elde edilen verilere dayanilarak sonuglandirma siireglerini kapsayan zihinsel ve bedensel
ozelliklerin timiidiir.

Yetenek Yonetimi, stratejik hedeflere uyumlu olarak, dogru zamanda, dogru kisileri dogru
pozisyonlara yerlestirerek yetenek arzini saglamaktadir. Diger bir ifadeyle Yetenek Yonetimi,
sirketin stratejiyi gergeklestirmesine yardimer olacak bireysel yetkinliklerin sistematik olarak
olusturulmasi ve siirdiiriilmesi siirecidir. Daha iyi yetenege sahip olan sirketler daha basarili
olmaktadir (Ulrich, 2012). Yetenegin isletmeye ¢ekilmesi, elde tutulmasi, gelistirilmesi i¢in
sirketlerin ¢ok sayida c¢alismalar yapmasi ve calisanlarina cesitli imkanlar sunmasi
gerekmektedir.

Giiney’ e (2019) gore, Yetenek Yonetimi anlayisinda galisanlar, tizerinde 6nemle durulmasi
gereken isletmelerin temel unsuru olarak degerlendirilmektedir. Celik ve Zaim’e (2011) gore
Yetenek YoOnetimi, isletmelerin belirledikleri amag¢ ve hedeflerine ulasmalari, isletme
kiiltiiriiniin, baglhiliginin olusturulmasi, gelistirilmesi ve yeni yeteneklerin kazandirilmasi ve
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yetistirilmesi siireglerini kapsayan insan kaynaklarinin bir yaklasim tarzidir. Diger bir ifade ile
Yetenek Yonetimi, dogru zamanda, dogru yerde, dogru kisi oldugundan emin olmaktir.

Yetenek YoOnetimi, bir kurulustaki calisanlarin yeteneklerini, yetkinliklerini ve gliclerini
yonetmek anlamina gelmektedir. Bu siireg, calisanlarin gizli ve olagandisi niteliklerini
kesfetmeyi ve istenen sonuglari elde etmek i¢in onlar1 gelistirmeyi de kapsamaktadir. Sektorden
en iyi yetenekleri ise almak kuruluslar i¢in biiyiik bir problem kaynagi da olabilir. Ciinkii onlar
muhafaza etmek, kurum kiiltiiriine gore degistirmek ve onlardan en verimli sekilde yararlanmak
bliylik 6nem tagimaktadir.

Organizasyonlarda dogru bir sekilde uygulanan Yetenek Yonetimi yaklasimi, sektordeki en iyi
insanlar1 isletmeye ¢ekmekte, aym1 zamanda kurulusun gereksinimlerini eszamanli olarak
karsilamakta, kaynak saglamaktadir. Calisanlarin ise alinmasi, gelistirilmesi, isletmede
tutulmas: ve motive edilmesi Yetenek Yonetimi siirecinin en dnemli adimlaridir. Isletmeler,
faaliyet gosterdikleri sektorde rekabet iistiinliigli saglamak amaciyla en iyi olan yeteneklerini
gelistirmek istemektedirler. Bu amagla isletmeye si¢crama yaptiracak calisanlart ¢ekmek,
isleyise katmak ve organizasyona bagli kalmalarin1 saglamak c¢aba harcamaktadir. Yetenek
Yonetiminin sadece bir ¢alisanin girisini degil, ayn1 zamanda ¢ikisin1 da kontrol eden tam
tesekkiillii bir siireg oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir (Giindiizalp & Ozan, 2018). Ana
amag sadece ise almak degil, isleri bu ¢alisandan yararlanarak yapmaktir.

4. Yetenek Yonetimi Yaklasiminin Siirecleri
Yetenek Yonetimi; insan kaynagimi ise alma, tutma, gelistirme ve sonrasinda yeniden
diizenleme asamasindan olugsmaktadir. Reorganizasyon asamasinda, performans eksikligi soz
konusu ise bu durumda tekrar gelistirme siirecine yonlendirilmekte ve kisinin zayif yonleri
gliclendirilmektedir. Siirecin biitiiniinde bir eleme de s6z konusu olmaktadir (Schweyer A. ,
2004).

Yetenek YoOnetiminin her asamasi isletmenin strateji, plan ve programlarindan etkilenir.
Isletmenin mevcut durumunun tespit edilmesi, sirket hedeflerine ulasilip ulasilamadiginin
analiz edilmesi asamalarinda da yeni personel alma veya mevcut personle isten ¢ikartma veya
daha uygun baska bir pozisyonda calistirma gibi hususlarda Yetenek Yonetimi yaklagimindan
yararlanilir. Calisanlarin motive edilmesi amaciyla c¢esitli aktivitelerin diizenlenebilir.Gerekli
goriildiigli taktirde yeniden planlama yapilabilir. eniden planlama yapilabilir. Etenek
Y onetiminin her agsamasinda, iletisim ve 6rnek iliskiler kurmak ¢ok 6nemli bir faktordiir.
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Plan Analiz Sirket Hedefleri ve Aktiviteleri Diizenleme Yeniden Planlama
Kaynak Alim , Tutma , Gelistirme Reorganizasyon

r 1 1 1t 1

iletisim  Ornek iliskiler Kurmak  Motivasyon Belirleme Asama  Serbest Birakma

Tablo 1. Yetenek Yonetimi Siireci (Schweyer A. , 2004)

4.1. Ise Alim Siireci

Yetenek Yonetimindeki tiim asamalarda ise alim, insan kaynaklari uzmaninin odaklanmasi
gereken en oOnemli husustur. Ciinki isletmedeki isgiicli probleminin ¢6ziimlenmesi
gerekmektedir. Isverenler agik is pozisyonlarini doldurmak igin ihtiyag duyduklar1 yetenekleri
bulmakta zorlanmaktadirlar. insan Kaynaklart uzmanlari isgiiciinde meydana gelen
degisiklikleri ve yeni yetenekleri ortaya g¢ikarmak konusunda ayrintilara dikkat etmek
zorundadirlar. Ise yeni bir eleman almmasi siireci, calismak icin bir adayin geldigi andan
itibaren igverenle temas kurma siirecine kadar her seyi kapsamaktadir. Bu basit bir islem gibi
goriinse de siirecte rol oynayan pek ¢ok farkli etkenler bulunmaktadir (Atl, 2012). Bu siiregte
birden fazla gériisme yapilmaktadir.

4.2. Secme

Calisan1 segme asamasinda sirketler farkli adaylarla goriismeler yapmakta ve bunlari is
taniminda belirtildigi sekilde degerlendirmektedir. Adaylarin yeterlilik, deneyim ve is
gereksinimlerine gore beceri setleri degerlendirildikten sonra isletme, en istiin yetenekleri is
goriismesi yapmak tizere davet eder. Kati bir eleme siirecinden gegen eleman, seckin bir kuruma
girdigini hissettigi gibi performans beklentisinin yiiksek oldugunu ve elemanlara 6nem verildigi
duygusunu kazanir (Ulrich, 2012). Calisma sartlarinda karsilikli anlagsma saglandiginda ¢alisma
sozlesmesi yapilarak ise baslama tarihi ve ¢alisanin kazanacagi haklar konusunda yazili bir
anlagma yapilir.

4.3. Oryantasyon
Oryantasyon sirkete yeni baglayanlarin veya sirkette calisanlarin pozisyon, departman
degisikligi yapanlarin, yeni pozisyonlarina uyumlarini saglamak amaciyla yapilan uyum
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programina verilen isimdir. Etkili ve dikkatli bir sekilde hazirlanmis ise alistirma programu,
yeni ¢alisanin orglit ve isleyis prosediirlerini tanimasina yardimei olmakta, yapacagi isin 6nemli
oldugunu hissettirmekte ve boylece yeni isinde yiikselmesini engelleyen korku ve endiselerin
iistesinden gelmesi konusunda yardimci olmaktadir. Ayrica yeni calisana, kendisini yeni
grubun bir pargasi olarak hissetmesini saglamaktir (Karakas, 2014). Oryantasyon
programlarindaki asil amag ise yeni baslayan calisanlarin orgiitli tanimalari, kiiltiirii bilmeleri,
caligma usul ve esaslarin1 6grenmeleridir.

4.4.Yerlestirme
Ise alim siirecinin son asamas1 olan oryantasyon programinin tamamlanmasiyla birlikte, sirkete
katilan kisi gérev yapacak oldugu pozisyona yerlestirilmektedir. Ise alim siireci, ise yerlestirme
asamast ile birlikte tamamlanmaktadir. isletmelerin, diger organizasyonlarda ¢alisan ve gelecek
vadeden tstiin yetenekli isgorenleri arastirmalari, bulmalar1 ve kendi yetenek havuzlarinda
kay1t altina almalar1 gerekmektedir (Yenice, 2012). ise yerlestirme yani is i¢in dogru ¢alisani
bulmak ve gorevlendirmek isletmenin basarisi i¢in cok 6nemli bir agamadir.

5. Yetenekleri Elde Tutma ve Gelistirme Siireci

Bugiin isletmelerin, ¢alisan yetenekleri elde tutmalari, cezbetmeleri ve kazanmalar1 6liim kalim
meselesi haline gelmistir. Kuruluslarin yiizde 70’1 isgiiclinii elde tutma sorununu is yasaminin
bir numarali meselesi olarak gordiigiinii belirtmekte, bunun sirketin performansi iizerinde
onemli bir etkisi oldugunu sdylemektedirler (Pogorzelski & Harriot, 2010). Isletmelerin ise
alim i¢in ¢ok, yetenekleri elde tutmak i¢in az zaman ayirtyor olmasi zaman ve maliyet kaybini
beraberinde getirmektedir.

Isten ayrilan bir ¢alisanin yerine baska bir calisanin alinmasinin maliyeti, yeni ise alinan kisinin
ise alim ve egitim masraflar1 da dahil olmak iizere, o kisinin yaklasik 12 aylik maasia denk
geldigi tespit edilmistir. Siirekli olarak personel sirkiilasyonu yasayan bir sirketin kaliteli bir is
ortaya koymas1 da ¢ok miimkiin gériilmemektedir (Hiirriyet, 2014). Isletmeler, kurum kiiltiirii
yaratarak, kariyer planlamasi yaparak, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin siirekliligini
saglayarak, ger¢ekei performans dlgiimii, adaletli degerlendirme, terfi ve ticretleme politikalari
ile calisanlarmi ellerinde tutma, onlar1 motive etme ve siirekliligini saglama amaci
giitmektedirler.

5.1.0rgiit (Kurum) Kiiltiirii
Sabuncuoglu ve Tiiz’ e (2001) gore, orgiit kiiltiirii, Orgiitii olusturan bireyler ve gruplar
tarafindan paylasilan ve uyulan degerler biitiiniidiir. Ortak yaklasim ve ¢oziim tarzlarini
belirleyen fonksiyonel bir davranis bi¢gimidir.
Orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarin diisiince ve davranislarin1 bicimlendiren normlar, varsayimlar,
degerler, inanglar ve aligkanliklar sistemidir (Atli, 2012). Giiney’e (2012) gore orgiit kiiltiirt,
orgiit liyelerinin sosyal ve ekonomik iligkilerini diizenleyen ve sorunlarini ¢oziime kavusturan
ortak diislince, inang ve degerlerden olusan bir biitiindiir.
Orgiitin ¢alisma seklinin, ddeme sisteminin ve calisanlara karsi olusturulan tutum ve
davraniglarin olusturdugu bir biitiindiir (Deal & Kennedy, 1982). Bir diger tanim ise orgiit
kiiltiiri, Orgiit iiyelerince paylasilan davramis Ornekleri, inanglar ve degerler gibi temel
yaklagimlar ve goriislerin ele alindig1 bir mozaiktir (Manfred, Vries, & Miller, 1988)
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5.2. Kariyer Planlama

Birey caligma hayatina atildig: ilk giinden itibaren bazi ihtiyaglarini kargilamak, beklenti ve
arzularmi tatmin etmek, gelecege yonelik planlarint yaparak isinde ilerlemek ve bunun
sonucunda basarili olmak istemektedir. Bu tiir duygu, diislince ve tutumlar bireyin meslege
yonelik davraniglarin1 olusturmaktadir. Bireyin kimligini, toplumsal durumunu ve statiisiinii
olusturmasina yardim eden kariyer olgusu, bu nedenle is yasami kadar 6zel yasaminda da
onemlidir. Basaril1 bir kariyer yasami bireylerin, meslek yasamini siirdiirebilmesi i¢in gerekli
olan maddi giicii elde etme, psikolojik olarak is doyumu olusmasi ve kisiligin gelismesinde
etkilidir (Kozak & Dalkiranoglu, 2013). Isletmede ¢alisanlar ekip calismasmin, ¢alisma
baskisinin ve ekstra sorumluluklarin iyi bir sekilde iistesinden gelebiliyorlarsa, yonetim bu
kisileri degerlendirmeli, terfi ettirmeli veya maasini yiikseltmelidir. Kariyerini gelistiremeyen
calisanlarin isletmede devamliligini saglamak gittikce daha zorlagsmaktadir.

5.3. Egitim ve Gelistirme

Calisanlarin egitiminde ve gelistirilmesinde cesitli yontemler kullanilmaktadir. Ciraklik
egitimi, staj egitimi, belli bir siire egitim amagli is degistirme (rotasyon), yonlendirme (kogluk)
egitimi, rehberlik (mentorliikk) egitimi, davranis modelleme egitimi, eylem 6grenme egitimi,
proje ve komitelerde gérev alma egitimi is basinda kullanilan yéntemlerdendir. Is disinda
egitim yontemleri olarak konferans, panel, sinif ortaminda egitimler, rol oynama, 6rnek olay
simiilasyon duyarlik egitim tekniklerini sayabiliriz. Teknolojinin hizla gelistigi giiniimiizde
yeni egitim tekniklerini giindeme getirmistir. Bu amacla, multimedya egitimi, bilgisayar
destekli egitim, gorsel isitsel egitim, uzaktan egitim ve web temelli egitim gibi teknikler
kullanilmaktadir (Gtliney, 2019).

Yenilik¢i ve yetenek odakli isletmeler, calisanlara kendilerini gelistirebilecekleri is firsatlar
sunmakta, egitimler vermekte, bireysel gelisim programlar1 yaratmakta ve profesyonel
gelisimleri i¢in bir dizi egitim faaliyetleri ylriitmektedir. Yetenek yonetimi uygulamalarinda
gelisim aktivitelerinin kullanim dagilimlarina bakildiginda (Atli, 2012):

> %70 Is basinda 6grenme kapsaminda 6zel gorev ve projeler,
> %20 Kisisel farkindaligi artirmaya yonelik ko¢luk ve mentorluk,
> %10 Bilgi, beceri ve yetenegi artirmaya yonelik sinif i¢i egitimler olarak bir dagilim s6z
konusu olmaktadir.
Calisanlar egitilip gelistikce, islerine ve kurumlarina olan baglhliklar1 artar ve islerini severek
yaparlar, motivasyonlar1 ve verimlilikleri artar.

5.4. Performans Kavrami ve Degerlendirme
Graham ve Bennet’ e (1998) gore performans, ¢alisma yasaminda is gorenlerin isteki
basarisinin dlgiilmesidir. Giiney’ e (2019) gore ise dnceden belirlenmis olan ¢alisma siirecine
ve yapilacak isin niceligine gore ¢alisanlarin gosterdikleri basarinin derecesidir. Pugh’ a (1991)
gore performans, gorev cercevesinde onceden tespit edilen Olgiitleri karsilayacak bicimde,
gorevin yerine getirilmesi ve amacin gerceklestirilmesi yoniinde ortaya konan mal, hizmet ya
da diisiincedir.
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Performans degerlendirme, ¢alisanlarin isletmenin liretimine, hizmetine kisaca basarisina olan
katkilarii degerlendiren sistemli bir siiregtir (Sabuncuoglu, 2012). Bir diger tanima gore
performans degerlendirme, birey ya da grubun is ile ilgili gii¢lii ve zayif yonlerini sistematik
bir bicimde analiz etmek ve igletmenin belirledigi amaglar dogrultusunda yonlendirmektir
(Cascio, 1992). Diger bir ifade ile performans degerlendirme, bir ¢alisanin yapmakla yiikiimlii
oldugu gorevindeki etkinligi ve yeterliligi hakkinda bilgi veren ve bu dogrultuda gosterdigi
basarisin1 6lgmeye imkan saglayan bir siiregtir (Aldakhilallah & Parante, 2002).

Etkin bir performans degerlendirme sistemi, kariyer planlamasinin baslangi¢c asamasi olarak
kabul edilmektedir. Performans degerlendirmeyi ¢alisandan beklenen ile calisanin ulagmis
oldugu sonuglarin karsilastirilmasi olarak tanimlamak miimkiindiir (Atl, 2012). Performans
degerlendirme, ¢alisanlara kendi performanslar1 hakkinda bilgiler vermektedir. Yoneticilerin
yonetim tarzlarinin, c¢alisanlarin verimliligi {izerindeki olumlu veya olumsuz etkisi
goriilmektedir. Performans degerleme sonuglarina gore c¢alisanlarin bilgi, beceri ve
yeteneklerine uygun gorevler vererek onlarin verimli olmalar1 saglanir. Sonuglar ¢alisanlarin
kurumsal degerlere uyum saglayip saglamadigini agikca gosterir. Calisanlarin hangi konularda
eksiklikleri varsa kendilerini bu hususlarda gelistirmelerine imkan saglar. Gergekgi odiil
sisteminin kurulmasini saglayarak, diisiik performansli ¢alisanlarin ortaya ¢ikmasina yardime1
olur. Calisan, igveren ve yonetim arasinda saglikli iletisimi saglar (Giiney, 2019).

6. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Yetenek Yonetiminin Onemi Uzerine Ornek Bir
Uygulama
Insan Kaynaklar1 Yonetiminde, Yetenek Y&netiminin 6nemi iizerine, Sante Plus Hastanesi,
Insan Kaynaklar1 ve Kalite Y&énetim Direktdrii Ozgiir Tosuner ile derinlemesine miilakat
yapilmistir. Miilakatta agik uglu sorular kullanilarak ¢alisma hayatinda yetenek yonetiminin ne
sekilde uygulandig aragtirilmistir.

Miilakat yapilan Ozgiir Tosuner, Anadolu Universitesi CEKO béliimiinden mezun olmus Ve is
hayatina ilk olarak Bagcilar Egitim ve Arastirma hastanesinde kalite elemani olarak baglamistir.
Daha sonra insan kaynaklari alanina yonelmis ve ayni hastanenin kalite direktorii gérevini
yapmistir. Sante Plus hastanesinde IK ve Kalite Direktdrii olarak ¢alisma hayatina devam
etmistir.

Tosuner’ e liderlik ile ilgili diistinceleri soruldugunda, bir liderin, egitim ve gelistirmeye dnem
veren, proaktif kisilige sahip olmasi gerektigini ifade etmistir. Liderin kendisine bagli olan
astlarimi secerken cok titiz davranmasi gerektigini, yetenek, bilgi ve tecriibe ile donaniml
caliganlardan olusmus bir ekip ile calismasi gerektigini belirtmistir. Personel se¢iminde
meslegin gerektirmis oldugu belli bash 6zelliklere uygun elemanlarin secilmesi gerektigini
anlatmigtir. Bu konu ile ilgili calistigi kurumdan 6rnekler vermistir. Yeni dogan yogun bakim
hemsiresinin, bebeklere karsi daha dikkatli ve sorumluluk sahibi olmasi gerektigini soylemis,
bu brangin, digerlerine gore daha titizlikle segilmesinin 6nemini vurgulamistir.

Yetismis tecriibeli ve uzman personeli elde tutmanin éneminden ve bu amacla kurum kiiltiirti
olusturmaya ¢alistiklarindan bahsetmistir. Hastanede ¢alisan personelin  motivasyonunu
saglamak amaciyla yaz aylarinda piknikler diizenlediklerini, ¢alisanlarin dogum giinlerini takip
edip kutlamalar gergeklestirdiklerini anlatmistir.
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Calisanlarin egitime tabi tutulmasinin 6neminden s6z etmistir. Kurum iginde her birime, belirli
araliklarla gerekli olan egitimlerin verildigini sdylemis ve g¢alisanlarin bilgilerini stirekli
yenilemelerinin 6nemine deginmistir.

Kurum ig¢inde terfi sisteminin nasil isledigi soruldugunda, Tosuner, personelin bagli bulundugu
birim yoneticisi tarafindan referans gostermesi sonucunda, ¢alisanin Kriterleri de uygunsa bir
dizi asamadan sonra terfi edebilecegini sOylemistir. Deneme siiresi belirlenerek farkli st
kademe pozisyonlarda gorevlendirildikten sonra degerlendirmeye aldiklarini daha sonra da
uygun bir pozisyonda gorevlendirerek terfi islemin gergeklestirdiklerini belirtmistir.

Personel se¢iminde i¢ kaynaklar ve dis kaynaklar kullanimina nasil yaklasimda bulunduklari
sorulan Tosuner, dijital doniisiimden bu konuda fazlasiyla yararlandiklarini ve ¢ogu pozisyon
icin gerekli eleman ihtiyacini internette bulunan ¢esitli siteler araciligiyla temin ettiklerini ifade
etmistir. Internet sitelerini kullanarak eleman ihtiyacimi karsilamanin ayn: zamanda maliyet
tasarrufu da sagladigini belirtmistir.

Calisan personelin is ahlaki ve isyeri kurallarina uyum saglamasi gerektiginden bahseden
Tosuner, disiplinsizlik i¢inde olan, isyerine kars1 uyum sorunu yasayan ve kotii aliskanliklar
olan calisanlarin bu aliskanliklarinin stireklilik arz etmesi durumunda isten c¢ikartma
durumunda kaldiklarini belirtmistir.

Tosuner’ e yetenek yonetimi, egitim ve gelistirme ile ilgili diisiinceleri ve ¢alistigi kurumda bu
konuyla ilgili uygulanan stratejiler sorulmustur. Tosuner, Sante Plus Hastanesi’ nde her birimin
sorumlusunun, kendi birimindeki kisilerin ihtiyact olan egitimi kendisine ilettigini daha sonra
bu ihtiya¢ dogrultusunda uygun zaman dilimlerine yonelik egitim plani diizenledigini ifade
etmistir. Egitim ihtiyacinin, hastane biinyesinde bulunan saglk uzmanlar tarafindan
giderildigini, disaridan herhangi bir egitim destegi almadiklarini dile getirmistir.

Sante Plus Hastanesi’ nde yeni ise baslayan personelin oryantasyon egitimini nasil
gerceklestirdikleri soruldugunda Tosuner, ilk ¢aligma giiniinde, yeni personeli hastane personeli
ve calisacagi birimdeki personel ile tanistirip isbasinda egitim gérmesini sagladiklarini, boylece
hem adaptasyon sorununun hem de olasi ig kaybinin oniine gegildigini belirtmistir. Bulunulan
birim igindeki tecriibeli personellerin, ise yeni baglayan personele her konuda destek oldugunu,
ayni zamanda Insan Kaynaklari ve Kalite Yénetim Direktérii olarak kendisinin de gerekli olan
her tiirlii destegi verdigini dile getirmistir. Bir IK ydneticisinin gelistirmesi gereken en dnemli
ozelliginin Liderlik 6zelligi oldugunu ifade etmistir. Calisan personelin ise gelistirmesi gereken
en 6nemli 6zelliginin, Kendi i¢ motivasyonu saglamak oldugunu belirtmistir. Bu konuda 6rnek
vermis ve ilk defa ameliyata girecek doktorun, tedirgin olmamasi gerektigini ve heyecanini
yenerek, kendi i¢ motivasyonunu saglamasi gerektigini sdylemistir.

Sonuc ve Degerlendirme

Glinlimiiz is diinyasinda rekabet eden ve rakiplerine kars1 fark yaratarak pazarda liderlige
ulagsmak isteyen sirketler, Yetenek Yonetimi Yaklasimini uygulamakta ve yapilarindaki insan
kaynagina gerekli 6onemi vermektedirler. Agir rekabet ortaminda basariya ulagsmak i¢in
uygulanmasi gereken zorunlu bir siiregtir. Bu ¢alismada yetenek yonetimi yaklasimi sablonu
ortaya koyularak ana hatlariyla agiklanmistir.
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Yetenek Yonetimi Yaklasiminin basarili bir sekilde uygulanmasi igin sirketin en st
kademesinden en alt kademesine kadar tiim calisanlar tarafindan Ozverili bir sekilde
desteklenerek sahiplenilmelidir. Bu kapsamda sirket igindeki esas sahiplenme insan kaynaklari
birimi tarafindan gergeklestirilmelidir. Cilinkii bu birim sirket igerisinde Yetenek Yonetimi
Yaklagimini basarili bir sekilde uygulayacak ve isletme stratejisi ile uyumlu hale getirerek
isletmenin rekabet giicii ve karlilig1 artiracak yapidir. Yetenek Yonetimi yaklasimi, yetenekli
calisanlara uygun ortamlar sunarak performansindan tam kapasite yararlanabilmek ve
aralarindan en yetenekli olanlarin1 da gelecegin stratejik lideri olarak yetistirmek felsefesi
ilizerine kurulmustur.

Isletmeler, gelisime acik kurumlar olmali ve stratejik planlar dahilinde biiyiimeleri igin
calisanlarmin egitimine ve onlarin gelismesine 6nem vermeleri gerekmektedir. Insan
Kaynaklar1 Yoneticisinde ise yaratici diisiinebilme yetenegi, insan davraniglarini anlayabilme
becerisi, organizasyon yetenegi, yaratici diisiinme, bilgi ve genel kiiltlir olmas1 gerekmektedir.

Sirket igindeki kilit pozisyonlar belirlenmeli ve bu pozisyonlara gore is tanimlar1 yapilarak,
sirket icindeki yetenekli yoneticiler ve iistiin performans gosteren ¢alisanlardan yetenek havuzu
olusturulmalidir. Calisanlarin egitim ihtiyaglar igletme biinyesinde gérev yapan uzman kisiler
ve isletme disindan ¢esitli egitim kurumlari tarafindan karsilanmalidir.

Isletmelerin kendi egitim departmanlarini kurmasi ve Insan kaynaklari ile bir arada
caligmalarint  yiiritmesi hem personellerin egitim ihtiya¢ analizlerini daha dogru
yapabilmelerini, hem de verilecek egitimlerin daha planli olmasini saglamaktadir. Bu amagla
isletme i¢i egitmenlerden yararlanildig: gibi isletme disindaki gesitli egitim kurumlarindan da
destek alinmaktadir.

Kurumda calisan personelleri motive etmek icin cesitli yontemler kullanilmalidir. Ornegin
basarili personellere prim sistemi uygulanmali, performans analizi yapilarak calisanlarin terfi
etme ve iicretlerine zam alma konularinda adaletli bir yaklagim sergilenmelidir. Sirket igindeki
performans ve kriterlerin belirlenmesi, verilerin gergekg¢i bir bigimde toplanmasi ve siirekli
olarak yenilenmesi gerekmektedir. Teknolojik ve bilimsel gelismeler takip edilerek siirekli
egitimler ile ¢aliganlarin seviyesi ylikseltilmelidir.

Yetenek Yonetimi Yaklasimini genis bir yelpazede tutmak sirketin gelecegi igin hayati nem
tagimaktadir. Ciinkii yoneticiler disinda bu seviyeye gelebilecek ¢ok yetenekli ¢alisanlar da
bulunmaktadir. En iyi yetenek yonetimi yaklagimi, her sirketin kendisine has, kopyalanamaz ve
taklit edilemez olan yaklagimdir.
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