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icinde bulundugumuz dénemin is yasami alaninda
6ne cikan konu basliklarindan biri hic kuskusuz Y
Kusagini anlamak ve Yetenek Yonetimi kavrami
Gzerine. Bu konu etrafinda baslatilan ve ilgili
platformlarda yurUtilen cok cesitli calismalar ve
paylasimlar oldugunu, bu alana yabanci olmayan
herkes biliyor.

Nedim iLERi Bu konuya iliskin hichir degerlendirmede bulunmadan
insan Kaynaktar once ilk olarak yapilmasi gereken Y nesli kavrami ile
Gelisim Dernegi Yetenek Yonetimi alanini birbirinden ayirip ele almak.
Ankara Subesi Genel CUOnkU Y jenerasyonuna ait bir birey olmakla Yetenek
Sekreter olarak tanimlanmak ayri ayri birer olgu.

Bu tespiti yaptiktan sonra; Y kusagi kimlere deniliyor?
Yetenek ne demek? Hangi ayirt performans unsurlari
yetenegi tanimlar. Yetenek olma durumu bireylerde
sonradan mi gelisir? Yoksa bu durum da yapisal bir
baslangictan itibaren baslar ve sonra uygun ortam
bulursa mi kendini tamamen gerceklestirir? Bu
sorulari sirasiyla Uzerinden gecip cevap aramall ve
olusacak cevaplara kendimiz de katilmaliyiz.

Y kusagdi denildiginde;1980-1999 arasi dogumlu olan
neslingenelolarakifade edildiginigoriyoruz. Bununla

YETENEKLER
ASLINDA KIMLER
VE iISLETME
YONETIMINDEN NE
BEKLERLER?

Y kusagi kimlere deniliyor?
Yetenek ne demek?

Hangi aywt performans unsurlary
yetenegi tamumlar?

Yetenek olma durumu bireylerde
sonradan nu gelisir?

beraber ginimizde cokca karsilastigimiz Y nesli
nitelemelerini genelleme acisindan, tim genelleme
yaklasimlarinda da s6z konusu oldugu Uzere, ¢ok
da saglikh bir yaklasim olarak degerlendirmek ne
yazik ki mimkin gézikmdayor. Oysa kusaklar arasi
yetisme ve degerler anlayisi farklarinin bulunmasi
gayet olagan ve beklenen bir olgudur. icinde
bulunulan dénemin ekonomik, sosyal, kiltlrel, daha
Otesi global anlamdaki kosullari ve bu kapsamda
slrekli meydana gelen degisimler yaninda, o ¢agin
One cikan ihtiyac durumlari ve bilgiye erisim gibi
etkileyen faktérler g6z 6éniinde bulunduruldugunda
kusaklararasi yaklasim farkliliklarini daha dogru
anlamak ve yorumlamak mimktn olabilecektir.

Peki, Yetenek ne demek? Kimler hangi sartlari
tasiyorlarsa yetenek olarak tanimlaniyorlar. Bu
kavram hangi kronolojik gecislerden sonra ne
zamandir is ve Yonetim alaninin bu derece énemli bir
konu basligi haline geldi ki, bugln gerek tlkemizde
gerekse diger Ulkelerde Yetenek Yonetimi adi
altinda bir ydnetim bileseni tim ydnetim alanlarinin
merkezine konumlanmis durumda ve bu durumunu
daha uzun sUreler koruyacagdi goraltyor.

ilk caglarda insanlar avlanma ve toplama
yonelimleriyle ihtiyaclarini karsilamaya yonelmisler.
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Daha sonraki dénemlerde ise tarm ve
dolayisiyla topragi isleme, yine devam eden
dénemlerde sanayi ve makinelerle beraber
insan glict (kas glcl) mistereken calisma
yasaminda Onemini sergilemis, icinde
bulundugumuz 21YY. bilgi c¢agindaysa;
arttk makine ve kas gtcl yerini bugin
kendi konjonktlrdyle uyumlu olarak bilgi
isleyicisi konumundaki insana birakmis
bulunmaktadir.

Iste buradan itibaren is ve Yénetim alaninda
artik bilgiyi analiz edebilen, sentezleyip
isleyerek Uretime cok Onemli bir ivme
halinde doénustlrebilen bilgi isleyicileri
buginlin en aranilan ve ihtiya¢ duyulan
aktorleri haline gelmislerdir.

Diger taraftan yine bugin is ve ybnetim
alanindaki global etkilesim ve rekabet etme
ve basarlyl elde edip strdlrebilme planlari
yapan sektdrlerin de bu amaclarinin ikamesi
bakimindan en c¢ok ihtiyac duyacaklari
unsurun nitelikli insan giici  olacadi
asikardir.

sektorlerinde varliklarini
koruyup  surddrebilmeleri  dolayisiyla
rekabet edebilmeleri acgisindan, kamu
kurumlarinda ise daha iyi ve kaliteli hizmet
sunabilme misyonlarinin kritik esigi yine
donanim sahibi is gbérenler olarak kendini
gbstermektedir.

Sirketlerin

Bugln tUm organizasyonlarin amac¢ ve

y
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©

hedeflerine erisebilmeleri stratejilerini basariyla
uygulayip surdirebilmeleri bakimindan en
cok da yetenekli calisanlara ihtiyaclarinin
bulunduguna dair farkindaliklari séz konusudur.

Olusan bu farkindalik ve yaklasim isletme
ve kurum stratejilerini etkilemis bu cikis
noktasindan hareketle isletmeler; 6ncelikle
yetenekleri kesfetme, sonrasinda kazanma ve
nihayet binyelerinde devamlarini saglamak
bakimindan édnemli cabalara yonelmislerdir.

Yetenek kavramina gelince, bireyin beceri
kapasitesi bakimindan sahsa munhasir
ylksek derecede sahip bulunma durumu
olarak karsimiza cikiyor. Dizenli ve planh
calisma, isine olan ylUksek derece tutku,
sUrekli 6grenme istedi, dolayisiyla icsel
motivasyonun guc¢ld olmasi hali de bu
6zgln potansiyeli ve yapisal zenginligi
parlatip performansa tasiyacak kilometre
taslari.

Gecen yil  Ulkemizin  bir  sehrinde,
belediyenin tavuk ciftliginde bir karga
yavrusuna rastlandigi, yavru karganin bu
kiimese alisip zaman zaman burada kiimes
hayvanlari arasinda barindidi ve sonrasinda
tekrar kanatlanip ucarak dogal ortamina
donddgint haber kanallarinda habere
konu kurum calisanlarinin aktarimlarindan
izlemistik. Buradan nereye mi gelecedim?
Elbette vyapisal duruma, vyani karga
yavrusunun kemiklerinde Allah vergisi bir
ozellik var, kemiklerinde hava var. Diger

| Yetenek Yénetimi
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yavrular ne kadar azimle davranip u¢cma
denemesini ne kadar cok tekrarlasalar da
ne yazik ki cabalari nafile kalacaktir.

Ozetle yetenekte bilgi, beceri ve tutum gibi
yetkinlik unsurlarinin  6tesinde 06ncelikle
yapisal(dogustan), yani kendine 6zgl bir
gelismislik ve Gstin beceri sahibi olma
durumu var.

Dedik ya isletmelerin artik dénemli stratejisi
yetenekleri kazanma ve isletmede devam
etmelerini saglamak. Taktik dogru peki bu
stratejiyi hayata gecirecek uygulama nasil
yapilacak, hangi yol ve yontemler izlenecek?
iste burada yénetimin &énemli bir o kadar
da glncel oldugu icin cok deneyim sahibi
olmadigimiz bir alani karsimiza ¢ikiyor. O da
Yetenek Yonetimi.

Yetenek Yonetiminde daha basarili olmak ve
iyi sonuclar elde edebilmek icin yetenekler
isletmede, kurumda nasil bir ortam ve
iklim ararlar? Neler yetenekler icin birinci
onceliktir vb. bir takim sorularin cevabini
biraz olsun biliyor olmamiz gerekiyor.

Netice olarak yetenekler isletmelerden ne
bekler? Neler onlari isletmede tutmak icin
etkili neticeler verir ve isletmeyi temsilen
kendileriyle en cok iletisim halinde olan
insan Kaynaklari Ydneticileri bu manada
konunun neresindedir?

1.Yetenekli calisanlar islerinde anlam ararlar.
2.Is ve 6zel yasam dengesine édnem verirler.
3.Projelerde aktif olarak yer almak isterler.
4 Kisisel degerleriyle isletme degerlerinin
Ortismesini dGnemserler.

5.Kendi potansiyellerini sergileyip
gelistirebilecekleri bir kariyer yénetimi
isterler.

6.Beklentileri yalnizca maddi imkanlarla
ilgili olmayip, ekip calismasina yatkindirlar.
7.GUven veren liderlik ve gucll isletme
yapisi onlar icin tercih sebebidir.

8.Kontrol edilmek yerine, rehberlik saglayan
mentdr ydnetici secimleridir.

9.Fikirleri kiymetlidir, ancak kendilerini iyi
hissetmeleri halinde bu daha mimkdnddr.
10.Esin veren lider ve ufuk acici, konferanslar
gelisimlerinde etkendir.

konusunun ©6nemi ve
bu glnin insan Kaynaklari Yonetimi
alani icerisinde glincel bir yeri ve degeri
bulundugunu bugin hemen hemen bitdn
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kabul ediyor. O kadar

organizasyonlar
ki, ilgili sivil toplum kuruluslari ve Mesleki
Yeterlilik Kurumu tarafindan Kariyer ve
Yetenek Yonetimi Uzmani icin 6 Referans
numarasiyla ulusal mesleki yeterlilik ve

standartti
biliniyor.

calismalart  gerceklestirildigi

Kariyer ve Yetenek Yoénetimi Uzmani icin
18.04.2014 - 28976 (Mikerrer) Resmi
Gazetede Mesleki Yeterlilik Kurumundan
yayimlanan Ulusal Meslek Standartlarina
Dair Tebli§ No: 2014/2 Numarali Tebligde
yer alan dizenlemeler cercevesinde
Yetenek Yonetimi kavrami ile bu meslek icin
tanimlanan mesleki tanimlama ile Kariyer
ve Yetenek Yonetimi Uzmani icin 6ngorilen
yetkinlikler(bilgi, beceri ve tutumlar yaninda
Kariyer ve Yetenek Yonetimi Uzmaninin
sahip bulunmasi gereken calisma ortami ve
kosullarina bir gdz atacak olursak:

YETENEK YONETIMIi: Organizasyonlarda
degisimi ybnetebilecek, kuruluslari
gelistirecek calisanlart ise almak, ise
alinanlari elde tutmak ve yetenek havuzunu
gelistirecek 6zel stratejileri,

Meslek Tanimi

Kariyer ve Yetenek Yonetimi Uzmani (Seviye
6), kariyer ve yetenek yonetim sistemlerinin
kurulmasi, gelistirilmesi, isletilmesi ve
devamliiginin  saglanmasina, buna bagdl
olarak ylksek performansli ve kurulusa
bagll insan kaynaginin olusturulmasina;
yeteneklerin ve yetkinliklerin gelistirilmesine
katki saglayan nitelikli kisidir.

Kariyer ve Yetenek Yonetimi Uzmani (Seviye
6), calismalarini is saghidl ve guvenligi
ile cevreye iliskin énlemleri alarak, kalite
sistemleri cercevesinde yUritlr ve mesleki
gelisim faaliyetlerinde bulunur.
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Bilgi ve Beceriler

1.Bltceleme bilgisi

2.Davranis ve sirket kaltGrinU analiz etme
bilgi ve becerisi

. 3.Egitim yonetimi bilgisi

4.Etkin iletisim (kisisel, kisilerarasi, érgitsel
iletisim) teknikleri bilgisi ve uygulama
becerisi

5.Genel insan kaynaklari strecleri bilgisi
6.Genel planlama ve organizasyon becerisi
7.IK bilgi sistemi programlari kullanim bilgi
ve becerisi

8.ileri ise alim sreci bilgisi

9.ileri secme - degerlendirme teknikleri
bilgisi

10.iSG ve cevre koruma dnlemleri bilgisi
1.Is analizi bilgisi

12.Kalite yénetimi sistemleri bilgisi
13.Kiyaslama bilgisi

14.0lcme ve degerlendirme
kullanim ve analiz bilgisi
15.Performans ydnetim sistemi bilgisi
16.Problem ¢cdzme bilgi ve becerisi
17.S6zlesme ve tedarik yonetimi bilgisi
18.Surec analizi bilgisi

19.Temel calisma mevzuati bilgisi

20.Ulusal meslek standartlarina ve ulusal
yeterliliklere iliskin bilgi

21.Yetenek ydnetimi ve kariyer planlama
bilgisi

22.Zaman yonetimi bilgi ve becerisi

araclari

Tutum ve Davranislar
1.Analitik distinebilmek
2.Calisma zamanini
kullanmak

3.Cevre, kalite ve iSG kurallarina uymak
4.Degisime acik olmak ve degisen kosullara
uyum saglamak

5.Ekip ¢calismasina yatkin olmak

6.Genel is etigi kurallarina uygun hareket
etmek

7.isyerindeki calisma prensiplerine uygun
hareket etmek

8.Uygun (s6zll ve sozli olmayan) iletisim
becerileri sergilemek

Calisma Ortami ve Kosullan

Kariyer ve Yetenek Yonetimi Uzmani
(Seviye 6); ofis ortaminda calisir. Calisma
ortaminin;  havalandirma-isitma-sogutma
sistemlerini iceren, yeterli aydinlatma
sistemine sahip, ergonomik ofis ara¢ ve
gerecleri ile donatilmis, gerekli iletisim
imkanlarini sunan alt yapiya sahip (internet
bagdlantisi, telefon, faks vb.) 6zellikte olmasi
gerekir.

etkili ve verimli

Kariyer ve Yetenek Yonetimi Uzmani
(Seviye 6), kurulus icindeki tim calisanlarla,

bolim yoneticileri ve kurulus disindaki
insan kaynaklar1 tedarikcileri ile iletisim
halindedir. Gorevlerini  yaparken insan
kaynaklari boélimindeki diger calisanlarin
vani sira; hukuk, muhasebe, btce, finans,
kalite, is sagligr ve givenligi gibi diger
bdlim calisanlari ile koordineli olarak
calisir. Gorevi ve projeleri dolayisiyla veya
calisanlarla etkin iletisim kurmak amaciyla
zaman zaman kurulusun diger bélimlerinde
(fabrika, atolye, magaza vb.) bulunmasi ve
farkli yerlesim yerlerinde bulunan birimlerde
alacagi gorevler amaciyla seyahat etmesi
gerekebilir.

Seklinde tanimlandigi goérilmektedir.

is ve Yonetim alaninda bir diger dnemli
husus; bir konu ne kadar énemli ve gerekli
olursa olsun 6ncelikle Ust ydnetimin tam
olarak bu 6neme ve gereklilige inanmasi ve
gonillden destek vermesi ile bu konunun
basariyla yol alip neticelenmesi acisindan
ilk esik degeri tasimaktadir. Bu bakimdan
isletmelerde Yetenek Yonetiminin basariyla
planlanip  yurtttlebilmesi icin isletme
stratejik liderligi ((Gst yonetim) ne, isletme

eylemsel (orta kademe yoneticileri)
liderligine ve ekip liderleri(alt kademe
yoneticileri)nin  ¢cok o6nemli gbrev ve

sorumluluklart bulunuyor.
Bu konunun tepe yonetimine etkili sekilde
enformasyonunun saglanmasi manasinda

ise; organizasyonlarin insan Kaynaklari
Departmanina ve dolayisiyla  insan
Kaynaklari Direktérl, insan Kaynaklari
Direktdr  Yardimcisi, insan  Kaynaklari

Koordinatéri, insan Kaynaklari Yéneticisi,
insan Kaynaklari Uzmani, insan Kaynaklari
Sorumlusu, insan Kaynaklari ise Alm
Uzmani, insan Kaynaklari ise Alim Uzman
Yardimcisi, insan Kaynaklari ise Alim
Elemani vb. insan Kaynaklari Profesyoneli
konumundaki tim kadrolara da bu konuya
yonelik oldukca dnemli gbrev ve sorumluluk
dustyor.

Paylasmak sevgidir, berekettir.
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