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GIRIS

Kuresellgmenin Ozellikle Sguk Savain 1990’larin bainda sona ermesiyle yuksek
oranda bir ivme kazanmasiyla rekabetin artmasinadeenlemesine neden olmasinin
ardindan bu durumun etkisi hemen her alanda hissegeé balandi. Ticari ve ictimai
hayattaki pek ¢ok unsur diinya capind&igeilebilir ve yer deistirebilir Grtunler haline
geldiler. iste bu ortamdasirketlerin insan Kaynaklari departmanlari da derirgigi&likler
gecirdiler. icinde bulunduklari orgltleri buga rekabet ortaminda ayakta kalabilir halde
tutabilmek igin gerekli yapilari o$turmalari gerekti. Buna & olarak ihtiyag duyulan

calisan profili de dgisme gosterdi.

is diinyasinda devam eden bu siirecin calisan profilindeki en bariz etkilerinden biri yetenekli
calisanlarin isletmelere kazandirilmaya calisilmasi alaninda oldu. Firmalar igin artik belirli nitelikleri
tasiyan ve calisacagl departmanin fonksiyonun bilgisine sahip calisanlar yeterli degildir. Ciinki bu tir
calisanlarla kiresel rekabette var olabilmenin yolu da yoktur. Bunun lstesinden gelebilmenin tek yolu
yenilikci, duygusal ve zihinsel zekasi gelismis veya gelistiriimeye musait olan ¢alisanlarla birlikte

olmaktan ge¢cmektedir.

Sirecin bu sekilde devam etmesinde tek degisiklik firmalar tarafinda olmamistir. Tipki tiketici
davranislarinda oldugu gibi ayni zamanda birer tiketici olan ¢alisanlar agisindan da bir takim
degisiklikler meydana geldi. Ozellikle post-modernizmin etkili oldugu ve kiiresellesmenin etkisiyle
bireyler dislincelerini tim dinya ¢apinda konumlandirmaktalar, uydu televizyonlari ve internet
sayesinde diinyanin herhangi bir yerinde olan bir gelismeden hemen haberdar olabilmektedirler.
Bununla baglantili olarak artan dil egitimi ve kiltlrler arasi etkilesimle ¢alisanlar kendilerini
bulunduklari Glkelerin degil tim dinyanin iscileri olarak da gorebilmektedirler. Batin bunlari
sonucunda ise ¢alisanlar sahip olduklari yetenekleri kullanabilecekleri ve gelistirebilecekleri ortamlari
kendilerine sunan firmalarda calismak istemektedirler. Clnki bununla baglantili olarak hem maddi

hem de manevi anlamda calisanlara geri donislerde de artislar olacaktir.

Baska bir ifadeyle hem firmalar hem de ¢alisanlar agisindan yeteneklerini kullanma, gelistirme
ve takdir edilmek 6nem kazanmistir. Bu ortamda da firmalarin yetenekli ¢alisanlari bulmada, ise
almada, elde tutmada ve bu yetenekleri gelistirmede 6zel programlar ve yontemler uygulamalari
zorunlu olmaktadir. IK (insan Kaynaklari)’'nin klasik fonksiyonlarindan olan egitim ve gelistirme de bu
siirecte degisiklik gecirmekte ve bu yetenekler lzerine yogunlasmak suretiyle kendini yeniden

yapilandirmalidir.



BOLUM 1: YETENEK YONET iMi

1.1. Yetenek ve Yetenek Yonetimi Nedir?

Yetenek yonetimi konusunda aciklamalar yapmaya baslamadan vyetenek kavramini
tanimlamak gerekiyor. Yetenek kavrami basari, kabiliyet, liderlik, kolaylastirmak, yaraticilik ve
yenilikgilik ile zamani etkin kullanma unsurlariyla iliskilidir. Bununla baglatili olarak yetenek kisinin

isini basarili, kolaylastirici, yenilige ve yaraticiliga dayali ve uygun bir zamanla yapabilme kabiliyetidir.!

Yetenek kavrami icin bir baska tanimlamayi da su sekilde yapabiliriz. Yetenek; bir kisinin
tekrar edebilen disiinme, hissetme ve davranma yetilerinin Gretken bir sekilde uygulanabilmesidir.
Bu tanima gore cekicilik, stratejik disinme, rekabetcilik, empati kurabilme, odaklanabilmek ve

zarafet birer yetenektirler.?

Yetenek yonetimi glinimiizde stratejik bir olgu olarak hesaba katilmalidir. Yetenek yonetimi
slreci; is glici planlamasini, yetenek catisma analizini, ise alma sirecini, egitim ve gelistirme
faaliyetlerini, elde tutma faaliyetlerini, yetenek dzetlerini ve yedekleme planlarini icermektedir. Tim
bunlar 1siginda denilebilir ki performansin yonetilmesi glinimiiz sartlarinda olduk¢a hizli bir strectir.
Firmalar stratejilerini hayata gecirebilmek icin bu hizli degisimle ve yukarida saydigimiz faktorlerin bir
araya gelmesi ugrasiyla karsi karsiyadirlar. Rekabetin bu denli ileri boyutta oldugu bir diinyada
firmalar ancak en iyi performansi alabilecekleri dogru kisileri dogru yerde istihdam ederek ayakta

kalabilirler.

Glnimuzde ise kiresel boyuttaki rekabette yetenek havuzundan uygun adaylari bulmak
kolay olmamaktadir. Bu nedenle pek ¢ok firma yetenekli ¢alisan bulma konusunda adeta bir kithk
yasamaktadirlar. Bu durumu yasamak istemeyen firmalar ise calisanlar nezdinde yetenege deger

verdiklerini, gelisimi destekleyici tutum sergilediklerini géstermek zorundadirlar.

! Jay C. “Talent ManagemenBuzze.com (06. Haziran 2008)

2 Marcus Buckingham; Richard M Vosburgh, “The 2%sttary human resources function: It's the talent,
stupid!,” Human Resource Planning, Vol.24 N.4, 2001. S. 21.

% Cindy McCauley, Michael Wakefield. “Talent Managemin the 23 Century,”The Journal of Quality &
Participation, Winter 2006, Vol.29, N.4. s.4



1.2. Neden Yetenek Yonetimi?

GUnimuz dlnyasinin is gict o6zelliklerinde degisiklikler oldugu muhakkak. Peki bu
degisiklikleri tetikleyen nedenler nelerdir? Bu nedenlerin en basinda hi¢ stiphe yok ki bilgi
yogunlugundaki degismeler geliyor.* Pek cok is gliniimiizde bilgi yogun bir hale gelmis durumdadir.
Bilginin 6n plana c¢ikmasiyla emek yogun isler arka planda kalmakta, belli bash standartlari
yakalamakla Taylorist lretim saglanabilmekteydi. Fakat glnimdizdeki Gretim tarzi buna izin
vermemektedir. Calisanlarin firmalar tarafindan bu yeni is ortamina hazir hale getirilmeleri
gerekmetedir. s giiciinde ihtiya¢ duyulan degisimi tetikleyen bir diger faktor de teknolojide meydana
gelen degisikliklerdir. Herglin blyik bir hizla ilerleyen teknolojiye ayak uydurmak zorunda kalan
firmalar, galisanlarina is hakkinda verdikleri egitimleri artin anlik bir sekilde ve her bir yeniligi icerecek
sekilde vermek zorundadirlar. Ornegin bir makinanin basinda galisan bir usta bir siire énce firma
tarafindan teknik bir egitime tabi tutulmus olabilir. Fakat gecen bu silirecte ayni ¢alisanlari tekrar
egitime tabi tutmak olanagl olmayacagindan firmalar is basinda c¢alisanlarin kendilerini
gelistirebilecekleri teknolojik destek sistemlerini gelistirmektedirler. Bu noktada da c¢alisanin
yetkinlikleri ve yetenekleri devreye girmektedir. Yetenekli olmayan bir g¢alisanla béyle bir teknolojik

degisime ayak uydurmak mimkiin degildir.

Degisimi tetikleyen bir diger unsur da firma yapilarindaki degisikliklerdir.> Firmalar artik
dnceki devirlerde oldugu gibi tiim siirecleri firma biinyelerinde yiriitmemektedirler. Ozellikle dis
kaynak kullanimi ile bu sire¢ oldukc¢a revastadir. Bunun yaninda gelisen is ortamlarinin bir sonucu
olarak da firmalar organizasyon yapilari degismektedir. Bir baska ifadeyle firmalar disa doniik ve daha
az entegre hale gelmektedirler. Ornegin sebeke érgiitlerle faaliyet gdsteren bir firmanin calisanlarini

bu yaplya uygun yeteneklere sahip olmalidirlar.

Gahsanlarin yapilarindaki degisiminde altinda yatan nedenlerden bir digeri de igerisnde
bulundugumuz rekabet ortamidir. Bu giin 6zellikle dis kaynak kullanimi ile firmalar temel yetkinlikleri
disindaki hemen tim faaliyetlerini artan rekabet ortamina ayak uydurabilmek igin diinyanin degisik
yerlerinde ucuz hammade, is glicii ve ucuz girdilerle karsilama yoluna gitmektedirler. Bu durum bu
tur firmalarin faaliyette bulundugu hemen tiim Ulkelerdeki ¢alisanlari zorlayici niteliktedir. Dolayisiyla

¢alisanlarin bu yeni ortama ayak uydurmalari da kaginilmazdir.

Son olarak ¢alisanlarin gegirdikleri degisimi anlamada bahsedecegimiz bir unsur olarak

genclerin degisen deger yapilari gelmektedir. Ozellikle post-modern dénemde ve daha sonrasinda

“ Barbara Parus, “Talent mining: Digging for GoldYiour Own Back Yard, Workspan, Vol.43, N.8, Asustos
2000. s.47.
5 Barbara Parus, a.g.e s.47



kiresellesmenin arttigi donemde yetisen gencglerin deger yapilari degismektedir. Bu ddnemin
cocuklari her Grini begenmemekte, her sirkette calismamaktadir. Bir baska ifadeyle firmalar bu
yetisen yeni nesil icerisinden en iyilerini kazanmak istiyorlarsa onlarin yeteneklerini kullanmalari ve

gelistirmelerini saglayacak yapilar haline gelmelidirler. Aksi halde en iyiler kaybedilmis olacaktir.

1.3. Bu Gune Nasil Gelindi?

1980’lerde ve 1990’larda galisanlar igin 6nemli olan islerini kaybetmemekti. Fakat bu durum
zamanla degisti ve is giicii devir oranlarinda ortalama %25 bir artis meydana geldi.® Calisanlarda
islerinin glivencesi konusundaki felsefede su sekilde bir degisme oldu. Calisanlar bu durumu isverene
degil, is verebilirlige baglamaya basladilar. Siirecin bu sekilde devam etmesiyle firmalar igin

elemanlari elde tutmak tam bir dilemma haline geldi.

Hay Grup tarafindan 50 ulkede 330 sirket lizerinde yaptigi bir arastirmada calisanlardan
islerindeki tatminlerini kirk farkh acidan tarif etmeleri istendi. Arastirmanin sonuglarina gére yetenekli
bir calisanin elde tutulamamasinin maliyeti onun on sekiz aylik maasina denk gelmektedir. Nitelikli

calisanlari elde tutamamanin bir diger maliyeti ise firma Uzerinde yarattigi motivasyon kaybidir.

Hay Grup tarafindan yapilan bu arastirmada calisanlarin isten ayrilmalarina neden olan iki
onemli faktor saptanmistir. Bunlardan en dnemlisi ¢alisanlarin bulunduklari ortamin ve yoneticilerinin
kendilerinin yeteneklerini gelistirmelerine, kullanmalarina olanak tanimadiklari dogrultusundaki
fikirleridir. ikinci faktor ise calisanlarin patronlari ile iliskilerinde mutsuz olmalaridir.” Bir baska
ifadeyle calisanlarin isten ayrilmalarina en 6nemli nedenlerin basinda Ucretler gelmemektedir.

Ucretlerden daha ziyade yeteneklerini gelistirebilecegine inandigi bir ortam beklemektedir ¢alisanlar.

Bu durumu sayisal verilerle agiklamak gerekirse isinden memnun olmayan ¢alisanlarin %73’0

calistiklari is yerlerinin kendilerinin yeteneklerini gelistirici bir ortam saglamadiklarini séylemektedir.

Yapilabilecekler arasinda sunlar sayilabilir. Calisanlarin bu yeni durum ve tutumlarinin
taninmasi, yetenekli ¢calisanlarin takdir edilmeleri ve bu calisanlarin dikkate alinmasi gerekmektedir.
Asagida ayrintili olarak da bahsedecegim alternatiflerden birisi olan takdir ve calisanina inisiyatif

vermek firmalar igin yetenekli ¢calisanlari elde tutma ikileminde ayri bir yer tutmaktadir.

® Michael Hay, “Strategies for Survival in the WdrTalent,” Career Development International, Vol.7 N.1,
2002, s.52
" Michael Hay, a.g.e s.53.



Yapilabilecek bir baska sey de firmalarin egitim ve gelistirme faaliyetlerini daha ciddi bir
muhatap olarak kabul etmeleridir. Degindigimiz bu arastirmanin sonuglarindan birisi de bu durumu
gostermektedir. Calisanlarin %60’1 duzenli bir programa tabi tutularak egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin firmalarda gerceklestirildigini belirtmislerdir. Fakat bunlarin ancak %401 bu

faaliyetlerin amaclarina yonelik ve ise yarar olduklarina inandiklarini séylemislerdir.®

Calisanlarin memnuniyetsizliklerini saglayan bir baska unsur da 6zellikle takim galismalarinda
firmalarin kot performanslara géz yummalaridir. Bir baska ifadeyle Ustliin performans gosteren

nitelikli calisanlar koti performans gosterenlerle ayni statiide olmaktan rahatsizdirlar.

1.4. Yetenek Yonetiminde Bulunmasi Gereken Yakla simlar

Gunumizde pek ¢ok firma icin genel bir problem haline gelmis olan yetenekli ¢calisan bulmak
cesitli yontemlerle asilmaya calisiimaktadir. Bu konuda yapilan bir arastirmaya gore firmalarin %75'i
yetenekli calisan bulmakta zorlanmaktadirlar. Yine bu arastirma katilan BT (Bilgi Teknolojileri)
sirketlerinin %85’i ise yetenekli calisan bulma konusundaki sikintilarinin is akislarini aksatir hale
geldiklerini soylemektedirler. Biylime trendi icerisinde olan firmalarin %65’inin Ust dlzey yoneticileri
ise yetenekli calisan bulamama problemini artik genel bir sorun olarak tanimlamaktadirlar.’ Yasanan
bu probleme geitirlmeye calisilan ¢dziimlerden biri ise yetenegi kendi arka bahgende aramakir. Bir
baska ifadeyle altin aramalarini kendi bahg¢enden baslatmaktir. Bu yaklasimin temelinde
organizasyondaki liderlerin kisilerin potansiyel yeteneklerini 0Orgiit vyapisiyla eslestirebilme
kabiliyetleri yatmaktadir. Bu nedenle liderler firmada bu konuda bir kithk yasanmadan gerekli
kaynaklari saptamis olmalidirlar. Ayrica firmadaki IK politikalari ¢alisan odakh olamali ve varkliklarin
olusturulmasi esasina dayanmalidir. ihtiyac duyulan yetenegin bulunmasi asamasinda ise esneklik, hiz

onemli iki unsurdur. Bu nedenle faaliyetler dogrudan yiratilmelidir.

Gunumizde firmalar agisindan yapilan en 6nemli yaklasim hatasi ise calisana tamamiyle
sahip olma mantigidir. Firmalar elde etmek istedikleri ¢alisanlari zaman esasina gore calistirmakta ve

bir cesit bagimhlik yaratarak onlari elde tutacaklarini sanmaktadirlar. Buna baglh olarak da uzaktan ya

8 Barbara Parus, a.g.e s.54
® Barbara Parus, a.g.e s.48



da yari zamanli ¢alisan kisilerin ikinci planda oldugu bir diisiince hakimdir. Bu ise yetenekli ¢calisanlarla

is yapmak isteyen firmalar igin kronik bir problemdir.™

Bu bilgiler 1siginda firmalar acisindan yetenek yonetimine getirilecek yaklasimlarda su

unsurlara dikkat edilmelidir.**

1.4.1.Yoneticilerin yetenek y6énetimi potansiyellerini gercege doniistiirmesi: Bir yonetici ister satis

ybneticisi, isterse finans yoneticisi olsun IK tarafindan cizilen gergeveler dogrultusunda yetenek
yonetimi konusundaki potansiyelini aktarma ¢abasi igerisinde olmalidir. Her ne kadar gergeveleri IK
belirlese de nihai olarak bahsi ge¢en departmanda yetenek ydnetiminin uygulanmasindan bu

yoneticiler mesuldir.

Bu potansiyelin gercege donustirilmesi konusunda Amerikan Prodiktivite ve Kalite Merkezi
ile Yaratici Liderlik Merkezince yayinlanan bir calismaya gore yetenek ydonetimi konusunda en iyi sekiz

uygulama sayilmis':

1. Yetenek yonetimini en genis ¢cercevede tanimlamak.

2. Yetenek yonetiminin degisik pargalarini kapsayici bir sistem igerisinde bir araya
getirmek.

3. Katma degeri en yiksek yeteneklere yogunlagmak.

4. Yetenek yonetimi calismalari hakkinda tepe yonetimin fikirlerini almak.

5. Calisanlardan hangi yeteneklerini ve davranislarini gelistirmelerini bekledigimizi
aciklayan yetkinlik modellerini gelistirip aciklamak.

6. Muhtemel yetenek catismalarini bulabilmek icin sistemi gézlemlemek.

7. Elde tutma ve performans degerleme calismalarinda yetenek yonetimini etkin kilmak.

8. Diuzenliolarak yetenek yonetimi sisteminin sonuglarini degerlendirmek.

1.4.2.Genel bir yetenek diisiincesi adapte edilmelidir: Bahsettigimiz bu konunun ©neminin
anlasiimasini saglayacak, onu gilincelik tartismalarin disina ¢ikaracak bir diistince yapisinin firmalarda

yerlestirilmesi gerekmektedir.

9 Barbara Parus, a.g.e s.48
1 Cindy McCauley, Michael Wakefield, a.g.e s.5-7
2 Cindy McCauley, Michael Wakefield,.a.g.e s.5



1.4.3.Diger departmanlar_IK ile koordineli bir takim olusturmalidirlar: 1K yoneticileri diger

yoneticilerle ve firmanin stratejisini belirleyenlerle etkin bir iletisim icerisinde olmalidirlar. Bunun

saglanmasi icin de taraflar birbirlerine ihtiya¢ duyduklari geri bildirimleri vermelidirler.

1.4.4.D08ru geri besleme yapilmahdir: Etkin bir yetenek ydnetimi sisteminin isletilebilmesi igin

taraflar arasinda pozitif geri beslemenin olmasi gereklidir. Burada amag¢ dogru ve samimi elestirilen
getirerek taraflarin birbirlerinin aksayan yoénlerinin dizeltmeleridir. Aksi halde isletmede yetenek

yonetimi konusunda motivasyon kaybi olacaktir.

1.4.5.Gelismeyi en genis cercevede tarif etmek gereklidir: Gelistirme faaliyeti sadece bir unsur

Uzerinde ve belli bir kesim igin gelistiriimemelidir. Calisanlarin timu igin gelistirme faaliyetleri

gerceklestirilmelidir.

1.4.6.0grenenlerin fikirlerini de etkin bir sekilde kullan: Tiim bu faaliyetler sirasinda muhatap olarak

aldigimiz calisanlari birer 6grenci kabul edersek, gelistirme programinin basariya ulasmasi icin onlarin
acisindan da gelismelere bakmak gereklidir. TUm planlamalar ancak bu sekilde yapildig1 taktirde
hedeflenen noktaya ulasilacaktir. Bu ¢ercevede degerlendirme, karsi koyma ve destekleme unsurlari

ile desteklenen bu diistince yapisi programi daha basarili kilacaktir.

1.4.7.Hedefler koy ve buna goére degerlendirmeler yap: Gergeklestirilen yetenek yonetimi

programinin ne asamada oldugunu anlamanin en iyi yolu program icin hedefler koymak ve bu

dogrultuda degerlendirmeler yapmaktir.

1.5. Yeni Dénemde Insan Kaynaklarinin Rolii

Firmalarin yetenek yonetimi konusundaki bu zorunluluklarinin kimin omuzlarinda oldugu
sorusunun geleneksel cevabi insan kaynaklandir. Bu baglamda IK ise alma, performans
degerlendirme, gelistirme, yedekleme faaliyetlerinin yaninda bu yeni alani da kontrol etmek
zorundadir. Fakat yeni diinyada ortaya c¢ikan kosullar heregi hem tepe yonetimleri, hem de onlarin
yardimcilari olan diger yéneticiler yetenek ydnetimi konusunda ayri ayri gérevlidirler. Ornegin bir
Uretim bandinin basindaki bir yonetici hem yaptigi isin bitcelerle ve diger prosedirlerle belirlenen
cercevede tamamlanmasindan sorumludur hem de o Uretim bandindaki ¢alisanlarin yeteneklerinin

gelistirilmesinden sorumludur.™

13 Cindy McCauley, Michael Wakefield, a.g.e s.5



Yukarida genel itibariyle IK’'nin yetenek yonetiminde genel cerceveyi belirleyip tim sirket
yoneticilerine sunacaklarindan bahsetmistik. Bu kisimda ise IK’'nin bu yeni fonksiyonlarla nasil nasa
cikmasi gerektigi konusuna deginecegiz. En temel itibariyle ise IK’nin gbrevini kisilerin hayatlarina yon

verirken tasidiklari tim yeteneklerle dogru rollerin eslestirilmesi seklinde agiklayabiliriz.**

Yetenek yonetiminde IK’nin roliinii anlamanin en temel sorusu ise ¢alisanlarin performansinin
gelistirilmesi icin ne yapilmasi gerektigidir. Bu baglamda geleneksek agidan IK'nin ise alma,
Ucretlendirme, elde tutma, performans degerlendirme, egitim ihtiyaglarinin degerlendirilmesi gibi
yanitlar verilebilir. Fakat glinimuiz sartlarina uygun olacak sekilde bu soruya alternatif bir cevap

getirilmelidir.

Ozellikle tim insanlarin islerinde en iyisi olmalarina ragmen ayni davranissal tutumlari
sergilemeyecekleri olgusundan hareket edersek calisanlardan en iyi verimi almada IK'nin farkh bir
cevabi olmasi gereklidir. Bunun en dnemli nedeni ise 21.yy’da 6ne ¢ikan yetkinlik kavramidir. Kisiler
ayni isi ayni davranis kaliplari icerisinde yapiyor dahi olsalar ayni oranda verimli olamayabilirler.
Bunun nedeni ise bazi ¢alisanlarin o isin yapilmasi icin gerekli olan yetkinliklere sahip olmalaridir. Bu
baglamda IK’'nin birinci gérevi s6z konusu is icin en dogru yetkinlikleri belirlemektir.*> Bu sorunun
¢6ziimiinde farkli firmalar farkh ¢éziimler Giretmislerdir. Ornegin IBM uyguladigi davranissal temelli
yetkinlik mulakatlarinda adaylarda olmasini bekledigi yetkinlikleri saptarken hem isin gerekliliklerini,
hem bireysel davranis modellerini hem de firmanin genel yapisina uygunlugunu saglayacak unsurlari
iceren bir model olusturmuslardir. BBSI dedikleri bu model sayesinde adaylarda hangi yetkinligin

aranacagina karar verilmektedir.

Yetkinliklerin degerlendirilmesinde ise 6ne ¢ikan sorunlardan biri bunlarin nasil élgllecegidir.
Son yillarda pek cok firma bu sorunu ortadan kaldirabilmek icin 360° performans degerlendirme

yontemlerini kullanmaktadirlar.

IK agisindan bir diger sorun ise yetkinliklerin gelistiriimesinde kendisini gelistiren ve bu ¢aba
icerisinde olan ile bunu yapmayan kisiler arasindaki ayrimi yapabilmektir. Literatiirde bu konuda pek
cok aciklama olmasina karsin bunlarin pratik alanda uygulanmasi ayni netlikte olamamaktadir.’® Bu
durum ise yetenek yonetiminde en o6nemli unsurlardan olan adil davranma ilkesine zarar

verebilmektedir.

4 Marcus Buckingham; Richard M Vosburgh, a.g.e s.17.
15 Marcus Buckingham; Richard M Vosburgh, a.g.e s.19.
16 Marcus Buckingham; Richard M Vosburgh, a.g.e s.19



IK icin bir diger sorun ise 6gretilmesi istenen tim davranissal yetkinliklerin herkes tarafindan
ogrenilememesidir. Bu ise yoneticilerin sikca icine dustiikleri bir yanlistir."” Bu durumda yéneticilerin
ogrenilmesini  bekledikleri yetkinliklerin sinirsiz zaman ve sinirsiz kaynakla mi yoksa limitleri

belirlenmis bir alanda mi 6gretilecegidir. Realist yoneticiler bu durumun farkindadirlar.

Kisacas! IK'nin en basta yapabilecegi husus yetenekli ¢alisanlarin ise alinmasi igin gerekli
tavsiyeleri vermek ve is ile ilgili egitimlerin bu kisilere verilmesiyle beklenen iretkenligin
saglanmasidir. Bu durum ise bitiin bir ise alim ve egitim faaliyetlerinin yeniden yorumlanmasini ve

aciklanmasini gerekli kilmaktadir.™®

BOLUM 2: YETENEKL i PERSONELIN BULUNMASI VE ISE ALIMI

2.1. Yetenekli Elemanin Elde Edilmesi ve Bulunmasi

Her giin insan kaynaklari terimini ve bu insanlari firmalarina kazandirmak isteyen yoneticilerin
rekabetinin daha ¢ok duyuyoruz. Ancak yetenekli personelin etkilenmesi ve bulunmasi formilin
sadece bir bolimiidir. Ginimuzde, isglicli devrine neden olan ve sirketlerin kontroli disinda gelisen
bircok neden bulunmustur, ancak kok neden olarak dogru ise dogru insanin alinmamasi
gorulmektedir.'® Giiclu teknik ve analitik 6zelliklere sahip yetenekli personel bulmak ve bu adaylarin
olusturdugu kugtk havuz icin rekabete girmek giderek yogunluk kazanmaktadir. Gergekten piyasada
az miktarda yetenekli personel bulunmakta ve onlarda hemen kapisiimaktadir. Aranilan tim
ozelliklere sahip adaylari bulmaksa oldukg¢a zor bir durumdur. Bu beceri boslugu sadece 6zel sektor
icin degil kamu sektori icin de gecerlidir. Gliniimizde kamuda da yetenekli elemanlar icin savas

yapilmaktadir. %°

Yapilan calismalar gelecek 10 yil icinde ekonominin yetenekli personel talebi ve erken

emeklilik gibi iki buyik problemle karsi karsiya kalacagl goriisini ortaya cikartmistir. Yetenekli
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personel azhgl ile karsi karsiya kalacak olan isverenlerin kalifiye isglicinden olusan havuzlar
olusturmalari gerektigi ileri strilmektedir. Buna karsiik Kanada ve Amerika’nin ylksek egitimli,
yetenekli personellerin go¢ ettigi Ulkeler olmasi nedeniyle daha sansli konuma gecmeleri
ongorilmektedir. En iyi yetenegi isi almak icin rekabet etmek isteyen firmalarin giderek irk, Glke ve
cinsiyet acisindan farkhligi artan bu yetenek havuzlarindan calisanlari ise almak ve onlari etkilemenin
yollarini arastirmalari gerekecektir. Bu havuzu olusturan yetenekli ¢alisanlari etkilemenin bir yolu da
farkhlik yénetimine énem vermektir. Ozellikle bayanlar ve azinlik gruplardaki yetenekli kisilerin bu
havuzlara dahil edilmesi ve firmalara da ise alinmalari yetenekli personel piyasasinda rekabet
edilebilirligi arttirmaktadir. Yapilan ¢alhismalar farklilik yénetimine énem veren isverenlerin adaylar
tarafindan daha dikkat cekici bulundugunu ortaya koymustur.”* insanlar organizasyonlarin rekabet
glcinde anahtar varliklardir ve galisanlarin kalitesi 6rgiitiin blylmesi icin temel teskil etmektedir. Bu
nedenle dogru vyeteneklerin elde edilmesi ve orglt-calisan uyumunun olmasi 6ne ¢ikan
konulardandir. Uyum kelimesi ¢ok boyutludur. Girisimci firmalarin yetenekli personel elde etme
modelleri zaman icinde gelisimsel evrelerde farklilik gosterebilmektedir. Firmalar degisik baglanti
stratejileri gelistirebilmektedir. Bu alanda en uygun kullanici model 6rgit-insan uyumudur. Kisi
davranis ve Ozelliklerine 6rgltiin genel davranigsal yapisiyla uyum iginde olmasi gerekmektedir.
Calisan ve orgit icindeki gorevlerine gére ayni firmanin iginde birden fazla ise alim modeli de
olusturulabilir Ancak her iki ise alim stratejisinde de orgiitiin genel stratejisiyle uyumlu olmasi
gerektigi aciktir. Bireylerin deger, inang ve kisisel ozellikleri ve firmalarin bu 6zelliklerle arasindaki

uyumu adaylarin firmalari daha etkileyici bulmalari ve ise girme karar vermelerini etkiler. %

Firmalar iyi insanlar vyetistirmekle ve bu insanlar daha sonra baska firsatlara
yonelmektedirler. Clnkl pazarda g¢ok bulyiik bir cezp edicilik segenegi mevcut bulunmaktadir. Bu
nedenle bu yetenekli insanlari elde tutmak oldukg¢a zor bir hal almaktadir. Bu sebepten 6tiirt
ginimizde bu rekabetci piyasa kosullarinda firmalar kendilerini diger firmalardan ayirt etmenin
farkh yollarini bulmaya calismaktadirlar. Bir firmanin markasi ve taninmishgi insanlarin bu firmalara
kaymasini etkilemekle birlikte adaylari etkilemekte daha o6nemli olan bu firmalarin yiksek

performans gostererek sabit isgiicti devir orani yakalamis olduklarini ispat etmeleridir. 3
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Yeni, kii¢lik ve buylimekte olan bir sirket gbz 6niine alindiginda buyik firmalara kiyasla yeterli
kaynaklarinin olmadigl bilinmektedir. Piyasadan yabancilari ise almak her ne kadar bu tip kiiclk
girisimci firmalar icin biyilk bir sorun olsa da kaynak azhgl ve firmanin taninmamis olmasi onlarin
yetenekli personeli firmaya c¢cekmekte dezavantajli bir konuma sokmaktadir. Kaynak ve finans
eksikligi, orgutsel yasallastirma ve ylksek belirsizlik bu tip yeni firmalarin yetenek pazarindaki
rekabetini zorlastirmaktadir. Bu olumsuzluklar yetenekli personelin etkilenerek firmaya ¢ekilmesini

zorlastirmaktadir.?*

2.2. Yetenekli Personelin ise Alimi

Yetenek yodnetimi, bazi yeteneklere gore organizasyonlardaki islere gerekli calisan alimini
saglamlastirmak icin olusturulan bir siire¢ ve bu silirecte yetenek havuzlarinin olusumu olarak
gorilmektedir. Bu yaklasim daha 6ncelerden bilinen insan kaynaklari planlamasi ile yakindan
iliskilidir. Yetenekli personelin ise alim sireci, insan kaynaklari planlamasinda oldugu gibi calisan
ihtiyaglarinin belirlenmesi, uygun kisinin ise alinmasi ve gelistirilmesi gibi konulari igerir. Bu siiregte

daha cok enterprise-wide donanim sistemleri kullaniimaktadir.

Yetenekli personelin ise alim sireci hiyerarsik kodlama, ise alim ve isten ¢ikarim kurallari,
Ucretlendirme gibi konulari da kapsamaktadir. Bu sistem; ¢alisanlarin 6zellikleri, is¢i arz ve talebi

arasinda es zamanli karsilastirma yapma sansi vermektedir.”®

GlnUmizde firmalar igin ilk adimin karhhk ve Uretimi arttirmak igin yetenekli personeli
secmek ve ise almaktir.?® Yetenegi ise alirken pozisyonun firma icindeki kapsamini belirlemek de
onemlidir. Firma, aradigl pozisyonun kapsamini etkileyecek pek ¢ok durum ve faktori goéz oniine
almalidir. Bunlarin arasinda o6rgiitlin yapisi, kiltlirli, misyonu, degerleri, vizyonu, firmanin tarihgesi,
calisan kapasitesi, stratejik planlari, liderlik anlayisi, lokasyonu, sektori, biitce ve hedefleri sayilabilir.
Deger getirecek bir ¢alisan ise aliniyorken firma bu gibi konulari da géz 6niinde bulundurmahdir.

Firmanin kiltirini, ge¢misini anlamak yetenekli kisilerin ise aliminda gereklidir. Buna ilave olacak
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pozisyonun dort temel boyutunu belirlemekte zorunludur. Sorumluluklar, firsatlar, sorunlar ve gerekli
olan beceriler. Bu dort 6nemli maddeyi belirlemek en uygun adayin secilmesi konusunda firmaya

yardimci olacaktir.

Mesela ise alacagimiz personel gelisim midiri ise bu pozisyonun dort temel boyutunu iceren
ozellikle séyle olmahdir. Liderleri ve gonillileri desteklemek, deger yaratan éncelikler olusturmak ve
personel yonetimine énem vermek. Bu Ozellikleri belirlemede ise firmanin kiltird, hedefleri ve

firmayi olusturan topluluk belirleyici rol oynamaktadir. %’

Cagimizda firmalar icin yetenekli personel kaynagini tanimlayabilmek ve ise almak 6nemlidir
ve bu siirec iyi organize olmus yiiksek performansli donanimlari gerektirmektedir. Ote yandan bu
siire¢ sonucunda olusan basarisizlik direkt olarak ise alim departmaninin basarisizligl olarak
gorilmektedir. Ancak ise alim birimleri genellikle ¢ok fazla sorumluluk yuklenmis, yeterli fonu
bulunmayan, blnyesinde az sayida personeli barindiran ve yeteri teknolojileri olmayan birimlerdir.
Ne var ki gigld, ilerlemis teknoloji ve ise alimla ilgili yeteri kapasiteye sahip firmalar bitiin yetenekli
potansiyel adaylara ulasma ve en iyisini elde etme imkanina sahip olmaktadirlar. Bu yenilikgi firmalar
kaynaklarini yliksek performansli ise alim departmani kurmak icin ve insan kaynagi temini ile ise alim
Uzerine otomasyon gelistirmek Gzere yeniden yapilandirmaktadirlar. Bu sistem maliyetleri azaltmaya,

adaylar tarafindan secilen firma olmaya ve isgiicii devir maliyetlerini azaltmaya yardimci olacaktir®®

Firmalarin yetenek avindaki ise alim politikalar aktif veya pasif olabilir. Pasif bir strateji
gelistiren firma yetenekli personelin firmaya ulasmasini bekleyecektir. ise alim siireci beklendikten
sonra firmanin basvuru yonetimini ve aday tanimlamasini belirlemesi gerekir. Basvurularin yonetimi
siradanmis gibi goziikse de ise alimda 6nemli sonuglara neden olmaktadir. Eger basvuru siireci iyi
organize edilmemisse, sonucta CV’lerin gdzden gecirilmesi ve zamansiz cevap verilmesi ile
sonuglanabilir. Bu durum adaylarin firmayi organize olmamis ve profesyonel olmayan bir firma olarak
gdérmelerine neden olur ve yetenekli personelin firmayi tercih etmemesine sebep olur. ise alim
stratejisi belirlendikten sonra ikinci asama adaylarin belirlemesidir. CV inceleme, telefon milakatlari,
ylz ylze milakatlar grup miulakatlari ve referans kontrolii bu asamada yer alir. Adaylarin CV'leri
birka¢ faktére gore degerlendirilmelidir. Bunlar; egitim, yonetim, firmadir. Kisinin CV’si incelenirken

CV’'nin hazirlanmasinda kullanilan dile ve CV’nin organizasyonuna bakarak adayin kisisel 6zellikleri,

2" Dont Fill a position; Recruit talent, Gail L. Fraan, New Directions for Fhilanthropic, Syf: 87-89
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yetenek ve kapasitesi, etkili iletisim becerileri kayda alinmalidir. Adaylardan deneyimleri ve 6zellikleri
firma ile uygun olanlari telefonla irtibata gecilmelidir. Bu konusmayla adayin stili ve potansiyelinin
gercekten firma ile uyumlu olup olmadigina bakilmalidir. Yiiz ylze gérismeler firma prosedirleri ve
zamana gore degisiklik gostermekle birlikte adaylar genellikle ilk 6nce direkt yoneticileri ile
goristiralirler. Bu ilk gérisme adayin deneyim, beceri ve kisisel 6zellikleriyle ilgili olmalidir. Bu
gorisme ayni zamanda goérismeciye adayin tavirlarinin orgiitle uyumunu karsilastirma firsati da
verecektir. Daha sonra grup milakatlarinin yapilmasi sirayr alir. Bu milakat yapisi firmaya ve
hedeflerine gore degisiklik gostermektedir. Bu goriismelere, goériismeyi yapacak kisi sorular
hazirlayarak, akici senaryolar kurarak hazirlanmalidir. En son asamada referans kontrolleri yapilarak
en uygun aday secilmis olur. Referans kontrolleri ikinci asamadir ¢linkii bu yéntem secilen adayin
deneyim ve o6zelliklerinin dogrulugundan emin olmak igin basvurulan bir yoldur. Miilakat siiresince
milakat yapan kisi bazen resmi, bazen gayri resmi bir Uslupla adayla konusmali onu firmanin
ozellikleri, bagvurdugu pozisyonun ozellikleri ve istenen is ile ilgili bilgilendirilmelidir. Kisinin gegmisi
ve deneyimlerini sormak, neden bu isi istedigini anlamak, bu is icin neden yeterli oldugunu

distindiigini sormak dogru yetenegin ise alinmasinda yardimei olacaktir. 2

Yetenekli calisanlari bulma konusunda ise, artik ge¢misteki kaynaklarin yani sira farkl
demografik gecmise, egitim ve deneyime sahip ¢alisanlarin bulunabilecegi kaynaklara da yonelmek
gerekebilir. Ornegin, daha 6nce gidilmeyen {iniversitelere gitmek ya da farkli deneyimlere sahip ama

potansiyeli yiiksek calisanlari ise almak da ¢oziim olabilir®

2.3Yetenekli Personel ise Alim Siirecinin Etkinligi icin Yapilmasi Gerekenler

2.3.1. Yetkinlik Bazli Milakata Agirlik Vermek: Firmalar zaman zaman yetenekli

kisileri ise alirken surekli en iyi performansi gosteleri ke alamazlar. Bunun dnemli bir
nedeni firmalar tarafindan kullanilan secim sistimiGeleneksel yuz yize mulakatlarda,
kisilik testleri ve dgerleme merkezleri bireysel ozellikleri tanimlamakialanilabilir.

Ancak yapilan ¢cagmalar bu yontemleri adaylarigleri performanslarinin miktarini ve

kalitesini gostermekle yetersiz olglinu kanitlamaktadir. Bu nedenle salemanindan,
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yoneticiye herkesin kilit 6zelliklerinin tanimlanm@a yardimci olan yapilandirilgni
mulakat yontemlerinin kullaniimasi gerekmektediu Bontem ayni zamanda mulakati
yapilan kginin adayin hangi diizeyde bilgiye ve 6zellikler@ipaoldusunu da géstermekte
yardimci olur. Yetenekli personel se¢cmek ye mlmak evlilik gibi birseydir. Eger
sansiniz varsa bu hi¢c beklenmedik bir bonutur

2.3.2. Mulakati Yapan Kisileri Egitmek ve Takip Etmek: Firmalar seg¢im ve

yerlestirme sireclerine 6nem verdikleri kadar yonetigileise alim sdreci igin
egitiimelerine de 6nem vermelidirler. Mulakat suredéki yUzler ¢cok 6nemlidir.
Insanlar firmalara miilakat sirasinda gaklari insanlar nedeniyle dahil olurlar. Bu
nedenle milakatsamasinda cajanlar kagilayacak ksi onemlidir. Adaylar gle ilgili
heves ve heyecan gormeye ihtiyac duyariaim nereye gitline, onlara neler
Onerilebilecgine, yerinin onlari bireysel olarak nasil ggirebilecesine ihtiyac
duyarlar. Bu sadece markayla ilgiligelir. Bu mulakat istginizi gbstermeniz igin de
onemli bir rol oynar. Organizasyonlar 6rgit icinkimin en iyi performansi gosteren
calsanlari ge aldgini ve kimlerin bu kjilerle mulakat gercekigirdiklerini analiz

etmelidir. Bu yetenekli kileri kimlerin etkilediini arastirmak énemlidir®?

2.3.3. Ademi Merkezi Personel Departmani Olsturmak: Cokca yeterli personeli

binyesinde barindiran gaili firmalarin bazilari insan kaygai bulma ve ge alma
birimlerini birbirinden ayirmglardir. Bunu yapmak ¢ok kolay olmasa daguidirma
eski modele yapip kalmg olsa da ayni departmana iki zgrbirden yiuklemek dgru
degildir. Ileri gorislu firmalar insan Kaynaklari birimi ile personel Yonetimi birimni
birbirinden ayirmaktadirlar. Personel birimi ashndaty ve servis fonksiyonudur,
buna kagin insan Kaynaklari fonksiyondan daha ¢ok bir siire@@arsonel bir sa

fonksiyonudur ¢inkt amag firmayi satmahdir( firmay tanitarak adaylar tarafindan
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secilebilir hale gelmek igin). Gunimizde ¢ok aznfir bunu yapmngi olsa da bu

donkUmU baariyla gerceklgtirenler olumlu sonugclar alrgtir.®

2.3.4. interneti Aday Bulmada Etkin Bir Sekilde Kullanmak: ExecuNet.com

tarafindan yapilan bir agarmaya gore firmalarin yetenekli personelleri dajak
internet aracifilyla buldgunu ortaya cikartmgtir. Ulke capinda yapilan atarmaya
gore interneti adaylaringe aliminda kullanan 109 firmanin %78’'inin onling i
sitelerini, %78’inin online CV bankalarini, %55’mkendi firmalarinin web sitelerini
kullandgini gostermitir.  Yapilan bu argtirma, Internetin faydali bir sekilde
kullanildiginda hemgverenler hem desiarayanlar icin muazzam bir kaynak oidau
gostermektedir. Bugun 40.000 g-ialim web sitesinin bulungdu giinimuzde en iyi
kaynaklari bulmanin yolu interneti etkin kullanmiakiAyrica bu argtirmaya katilan
firmalarin %35’i yetenekli adaylarin internet atagiyla bulunma oraninin son 12

ayda artggini distinmektedir3

2.3.5.icsel Bir Teknoloji Gelistirmek: Bu yéntem, yetenek bulmayi kolaylmarak

adaylarin ge daha etkili yonelimini gdayacaktir. Ayni zamanda bu teknoloji maliyeti
azaltip, zaman kazanimi dagkeyacaktir. Mesela gatlirilmis bir teknoloji; aranan
pozisyona uygun bir CV’ nin sisteme girilmesiyleykak temini bolimuine (personel
bu sistem firmanin bu adaya hemen geri donegekalmasina ve @er rakiplerine
karsi bu aday!r korumasina yardimci olur. Ayrica bu téégh is arayanlarin siteye
girip CV birakmasini beklemelerinin otesingeen ve sirecten onlari haberdar etmeyi
de sg@lamaktadir. Bu sistem neredgilani asildgini ve ne zaman kimlerin bu ilana
geldigini gdstermektedir®® Bu ek olarak hedefli mail gonderme yetenekli peesin
firmaya kazandiriimasinda daha etkili olabilir. Mks bir hastane bir komiteye lye
olabilir ve buraya uiye bircok hastane ile gatii olabilir. is ilani bu firmalara yayarak
gerekli yeteneklerdeki firmaya kazandirmak boylelidaha kolay olabilir’®

Yeni gelismekte olan firmalar bu gelismis sistemlerin aksine yetenekli yeni mezunlarin ise
alinmasi yontemine basvurur ¢lnkl tecriibeli yetenekleri firmayr ¢ekmek igin kendi

potansiyellerine glivenmezler. Bu tiir yeni gelismekte olan firmalarda yetenekli personelin ise
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aliminda daha ¢ok ucuz ve kolay uygulanabilir olmasindan 6tiri informal ise alim baglantilar

kullanilmaktadir. ¥’

2.3.6.Yetenekli Adaylarin Ozelliklerini incelemek:Ozellikler, beceriler, deneyimler

her adayin se¢iminde 6nemlidir. Pozisyondgab& olmak icin ne gibi kiisel 6zellik
ve deneyimler gerekiyor bu 6nemlidir. Firmalaggeni yaratacak olan bu yetenekler,
firmanin misyonu olgturma ve anlamada hevesli olmalidirlar. Ayni zansand
kisilerarasi iletsimlerinin de yiksek olmasi bu tip yeteneklerye ialiminda dikkat
edilmesi gereken unsurlardan biridir. Enerjik, girici, kararli, istikrarli, esnek,
stratejik, katilimci, gbirlik¢i, takim calgmasina yatkin gibi 6zellikler yetenekli
personelin e aliminda firma tarafindan firmaya uyum konusuadanan ozellikler

icinde sayilabilir.

2.3.7. Bitcele ve Stratejiye Gore Hareket EtmekYetenekli personelinggé alimda

butcelerde onemlidir. Bolimuine ait Ucret dizeylgei alim surecinden once taslak
butcelerde tanimlanmalidir. Pozisyon belirlendikseamra firma yetenekli personelin
ise alim stratejisini dizayn etmeli ve uygulamalidik. olarak firma elemani igeriden
mi segecgine veya dyaridan mi temin edegme karar vermelidir. Bu sec¢imi bitce,
pozisyonun derecesi, yeri ve gegndeneyimler gibi bircok unsur etkilemektedir.
Bundan hari¢ firmanin bu pozisyon igin en iyi adaylnasil etkileyeggnin yollarini
arggtirmasi gerekir. Burada firmanin Gnd, kaydaeteliderligi dnemlidir. 6zellikler
uygun adayin bulunmasi icin ggiiilecek olan ilanlarin nasil ofturulacagina karar

vermek icin dnemlidir®®

2.4Yetenekli Personelin ise Alim Siirecine Bazi Firma Ornekleri

2.4.1. Ritz-Carton Otelleri:

Ritz-Carton otellerinin genel midiri Mark De Cocinist’e gore; Anahtar dogru insani segmekle

basliyor. ise alim siireclerinin yetenek ve kisisel degerler lizerine odaklandigina deginen genel
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midir bunun nedeninin 6gretilemeyecek bazi konularin olmasina bagliyor. Kisilerin temalarina
odaklandiklarini anlatan Mark De Cocinist’e nelerden keyif aldiklari, amaglarinin neler oldugunu,
nelerin onlari motive ettigini, secim asamasinda 6grenmeye calistiklarini anlatiyor. Kisiyi ise
alirken gergekten insanlarla iletisimden mutluluk duyan ve onlara yardimci olmaktan keyif alacak
kisileri bulmaya calistiklarini anlatiyor. Yetenekli personelin ise alim asamasini soyle anlatiyor;
pozisyona basvuran adaylar 6ncelikle iK birimi ile gériisiiyorlar, eger bu asamayi gecerlerse blim
yoneticisiyle isle ilgili gerekli becerileri 6grenmeleri amagh 2. miilakati uyguluyor ve en son
milakat genel midir ve bolim muddrd ile birlikte oluyor. Yani bizde ise alim bir grup kararidir.
Genel madir tim eleman alimlarinda son gorismeye katiliyor ¢linkii bu yolla galisanlara,
yetenekli elemanlara deger verdigimizi vurgulamaya calisiyoruz. Ozellikle Cin’de yetenekli
personel bulmanin zor olduguna deginiyorlar ancak bizim yetenek bankalarimiz mevcut ve bu
havuzdaki personeller pozisyon icin bekliyor. Universiteden stajyerlerimiz var. Bunlar birkag
haftalik stajyer olarak ¢alisabiliyorlar ayrica baskalarini bize tavsiye eden bir grup c¢alisanimizda
mevcut. Bu nedenle pozisyonlari yetenekli insanlarla doldurmakta zorluk ¢ekmiyoruz. Kisileri ise
alirken uzun donemli ¢alisma firsatimiz olabilecek adaylara egiliyoruz. Kisilere sordugumuz

gelecekle ilgili sorulara verdikleri yanitlarla dogru kisiyi belirlemeye calisiyoruz. *

2.4.2. Wal-Mart Firmasi:

Her sey iyi kisilerin ise alimiyla basliyor. Sam Walton kendilerine calisanlarin 6zel egitim
programlarinin musteri odaklilik ve iyimserlik gibi konulara yonelip yénelmedigini, sorunlara
neden bu ozellikleri barindiranlari ise almiyoruz ki diye yanit vermistir. Kendilerinin daha ¢ok
teknik beceri ve isyeri davraniglarini gelismeye yonelik egitimlere 6nem verdiklerini bunun
disindaki ozellikleri ise yetenekli personelin alinmasinda zaten aradiklarini dile getirmislerdir.
Yetenek yonetimi konusunda isglicii devir oranlarinin yiikselmesi sonucu basladiklarini dile
getiren Sam Walton bunu azaltmak igin ilk olarak kaliteli, yetenekli personelin ise alimiyla ise
basladiklarini belirtmistir. Oncelikle ise alim stratejileri {izerine odaklandiklarini belirten Wal-Mart
ybneticisi isglici devrinin ise alimla birlikte basladiginin farkina vardiklarina deginiyor. Ancak o
gline kadar ise alim siirecine yeterli 6zeni gostermediklerini séyllyor. Yaptiklari aragtirmada isi
birakma egiliminin genellikle ilk 90 gin iginde, farkh bir alanda galismak veya calisanlarin is

karmasasi yasamalarindan dolayi rastladiklarini anlatan Sam Walton bu nedenle ise alimda egitim

%9 Setting People up For Success:How The PortmanGatiton Hotel Gets The best From Its People, Arthu
Yeung, Human Resource Management, Sumer 2006, 5/d\td:2 Syf: 269-270



ve referans kontrolliine harcadiklari ¢abanin bir kismini kisilerin ge¢cmis bilgi ve deneyimlerine
neden kaydirmadiklarini kendilerine sorguladiklarini deginiyor. Boylelikle 6zellikle isin
yapilmasinda gerekli olan bilgi ve beceriler hakkinda bilgi sahibi olup daha dogru insani ise

alabileceklerine deginiyor. *°

SONUC

Yetenekli Personelin gercekten az buluguiginimiz piyasasinda bu az sayidaki
personele ukamak, onlari etkileyerek firmaya kazandirmisan Kaynaklari Boliminin en
onemli sorunlarindan biri haline geltii. Yukaridaki ¢algmadan elde edilen sonuglara gore
yetenekleri cekmek icin kisel bir sirket olmak 6nem tamaktadir. Ksisel sirketten kasit,
kisilere 6zel imkanlarin ve firsatlarin sunufdy Kisilere 6zgl motivasyon tekniklerinin
gelistirildi gi bir sirket olmaktir. Ama bdyle bisirket olmak yetmez bunun yaninda insan
kaynaklarinin pazarlama plani giurmasi gerekmektedir. Yani, yetenek havuzundaki
adaylara 'ideakirket' olduzunuzu gostermeniz gerekmektedirgelE gercek yeteneklerge
almak istiyorsaniz 6zel olmalisiniz ve silerin sizinle c¢algmak gurur duymalarini
sazlamalisiniz. Bir bgka ifadeyle yetenekler, firmanizin gegmi bilmelidirler ve
gelecekteki varfiiniza inanmalidirlarSirkete, firmanin Urin ve hizmetlere duyulan guven,

yetenekli insanlarin bulunmasinda ye alimlarinda blyuk dnemstamaktadir.

4% The Secrets Behind wal-Mart's Successful hiringdres, Coleman H. Peterson, Human Resource
Management, spring 2005, Vol:44, Syf: 86-87
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