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Kadri DEMIR
Poldy IK Yaziim Coziimleri Genel Miidiirti
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urumlarda elle tu-
tulan, gézle goriilen
ve elle tutulmayan, goz-
le gorillmeyen degerler s6z
konusu. Elle tutulmayan ve
gozle gorilmeyen en kiy-
metli degeri ¢alisanlar
olusturuyor. Her bir
caliganin kendi i¢inde
ayr1 bir degere, ayr1 bir potansiyele ve ayr1
bir yetenege sahip oldugu unutulmamali.
Bu yetenekleri kesfetmek i¢in, kurum i¢in-
de yetenek yonetim sistemleri kurularak
takibi yapilmas: gerekiyor.

Yetenek yénetimi; kurumlarda énemli

pozisyonlarin degerlerini koruyarak de-
vamhligi, kurum strateji ve hedeflerini
gerceklestirebilmeleri icin, 6nceden belir-
lenmis yetenek unsurlar: ¢ercevesinde ihti-
ya¢ duyulan insan kaynaginin ige alinmasi,
6zendirilmesi, gelistirilmesi, elde tutulmas:
ve yedeklenmesi stirecini kapsiyor.

Yetenek yonetimi sisteminde kigilerin
performans ve potansiyellerinin 6l¢iilerek,
¢ikan sonuglarin kiginin yetenek matrisin-
de yer aldig1 duruma gére hareket edilmesi
esas alinir.

Yetenek matrisi ve matrisde alan deger-
lerin dagilimi agagida yer aliyor:

Kademe ‘ Yeterlilik Matrisi
Potansiyel
80-100 A - Yuksek Potansiyel
51-79 B - Normal Potansiyel
0-49 C - Duslk Potansiyel
Performans
76-100 A - Yiksek Performans
50-75 B - Etkin Performans
0-49 C - Duslik Performans
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Potansiyel &  [NEEEEEEE NCE B
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Performans

I Yildizlar - Yetenek havuzu ve yedekleme planina dahil et. Elde tut, gelistir.

Kilit Calisanlar - Yiiksek performansli profesyoneller, isin yapilmasi icin ihtiyag
var, elde tut ve takdir et.

I Uyumsuz - Yaptigi gorev/pozisyon ve yoneticisiyle uyumsuz. Neyin yanlis
oldugunu sorgula.

I Diisiik Performanslilar - Yer degistir veya yollari ayir.
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Yetenek yonetimi sistemi butunsel disuntlmeli. Her bir
adim uygulanirken gerekli 6zen ve dikkat gosterilerek hareket
edilmeli. Sistem kurulurken matrisin her bir karesinde yer alan
kisiler i¢in farkl stre¢ izlenmesi gerekecegine dikkat edilmeli.
Genel anlamda yetenek yénetim sistemi stirecleri agagidaki ana
bagliklardan olusur.

Sirket Hedef ve Stratejilerinin Belirlenmesi: Kurumsal-
lasmak ve verimlilik icin, sirket strateji ve hedeflerine uygun
insan kaynaklar: suiregleri gelistirilmeli ve siire¢ler rakamlariyla
6lculecek hale getirilmeli. Olusacak ¢iktilarin sayisal hale geti-
rilmesi 6nem kazanir. Ol¢emeyen herhangi bir sey yonetilemez.

Is Giicii Planlamas1 ve Kritik Pozisyonlar: Kurumdaki
orgutlenmenin belirlenecegi ve érgiitlenme i¢in nasil bir is glicii
planlamasiyla yapilacaginin belirlenmesi gerekir. Bu siirecte
yonetsel ve teknik pozisyonlar belirlenir. lgili pozisyonun ge-
reklerini yerine getirmesi i¢in ¢aliganlarin neleri hangi zaman
araliklarinda yapacag belirlenir.

Yetenek Profili ve Analizi: Olusturulacak her bir pozisyo-
nun yetenek 6l¢iimiine baz olusturacak gereklilik, bilgi, beceri,
deneyim, nitelik ve yetkinlikler 6l¢im degerleriyle birlikte
belirlenmesi gerekiyor. Bagka bir anlatimla, ideal ¢aliganin sa-
hip olmasi gereken ozelliklerin saptanmasidir. Ucretlendirme
sistemi de ilave kriter olarak dikkate alinir.

Potansiyel Kriterlerinin Belirlenmesi: Kritik pozisyonlar
icin belirlenen ideal profile ulagabilecek ve bu pozisyonun gerek-
liliklerini en iyi sekilde yerine getirebilme potansiyeline sahip
adaylar belirlenir. Sirket, potansiyel kriterlerini belirlerken hem
i¢ hem de dis kaynaklar: dikkate almak durumundadir. Oncelik
sirket icinde yetenekli caliganlara verilmeli, yoksa sirket digin-
dan yetenekli calisanlar degerlendirmeye alinir.



IYOnetim Sistemi

<< Poldy iK Yazilim Coziimleri
Genel Miidiirii Kadri Demir,
yetenek yonetimi sisteminin
biitiinsel diisiiniilmesi
gerektiginin altini giziyor.

Mevcut Calisanlarimin Potansiyellerinin Analiz Edilme-
si: Sirketin kritik pozisyonda bulunan ¢alisanlarin sahip oldugu
ozelliklerle, olmasi gerekenlerin ne kadar uydugu incelenerek
gelismesi gereken alanlar belirlenir. Yapilan inceleme sonu-
cunda, potansiyel kisinin nasil bir gelisim siirecine alinacagi ve
almasi gereken egitim ihtiyaci saptanir.

Ise Alma Siireci: Adaylar yalnizca iistiin performanslarina
gore degerlendirilmez, érgitin kiltiriyle ve calisacag: ekiple
uyup uymayacagi da dikkate alinir. Burada cesitli kisilik testleri
ve degerlendirme merkezi uygulamalarindan yararlanilabilir.
Yetenekli ¢calisanlar: bulma konusunda ise artik ge¢migteki
kaynaklarin yani sira farkli demografik ge¢mise, egitim ve dene-
yime sahip ¢alisanlarin bulunabilecegi kaynaklara da yonelmek
gerekebilir.

Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri: Yiksek potansiyelli
calisanlarin klasik simif egitiminden ¢ok, bire bir kog¢luk veya
mentdr uygulamalarina ve gerektiginde rotasyon yapilmasina
ihtiyag var. Genel egitimler belki yonetim becerilerini gelistirme
alaninda verilebilir. Fakat deneyimli, yitkksek potansiyelli bir
iist yoneticinin gézetimi ve yénlendirmesinde olmak, onlar
hem ilerde tagiyacaklar: liderlik pozisyonuna hazirlar hem de
duzenli bir geri bildirim sayesinde stirekli bir performans artig
saglayabilir.

Performans Degerlendirme: Performans degerlendirme
siirecinde, ¢ok iyi performans gésterenleri dikkate alirken, bir
sonraki dénemde beklenilen hedeflerin yeni is alanlar: ve so-
rumluluklarla zenginlestirilmesi 6énem kazaniyor. Bu ¢calisanlar
her ne kadar kendi kendilerini motive eden, bagar1 odakl bir
yapiya sahiplerse de, onlarin da bagarilar1 géz ardi edilmeyip,
6dillendirilmesi énemli. Bu ¢aliganlarin kariyer planlari olug-
turulurken farkli siirece tabi tutarak degerlendirmek, gerekirse
hizli yiikselme olanaklar1 saglanmali.

Kariyer Planlama ve Yedekleme Plani: Kurumun tepe
yoneticileri yapacaklar: terfi ve atamalarda, kigilerin daha ¢ok
isle ilgili performansina, deneyimine, kurulus icinde ¢aligma
siiresine ve uyumluluguna bakilir. Oysa kendi uzmanlik alanla-
rinda yuksek performans gésteren pek ¢ok kisinin yénetimsel
yetkinliklerinin ayni diizeyde olmadig: gériliiyor. Bu durumu
dikkate alacak yedekleme planlar: olugturulmali.

Elde Tutma Calismalari: Kurumdan ayrilan ¢alisanlarin
kaybedilme sebepleri aragtirilmali ve ¢6ziim arayigina gidilme-
li. Liderlerin, yeteneklerin iyi yénetilememesinin doguracag:
sonuglar1 ve getirecegi kayiplar: gérebilmeleri, yetenekli ¢ali-
sanlarinin kurumlara olan sadakat ve baghliklarimi artirarak,
kurumda verimlilik ve karlilik saglamalar1 amac¢lanmali.

Potansiyel yetenekleri kesfetmek, kisilerin zayif ve giiglu
yanlarini bilmeyi gerektirir. Bir yonetici, her ¢alisaninin gl
yanlarini tanimlamasi, belirlemesi ve gelismeye ihtiya¢ duydugu
alanlarin farkinda olmali. Potansiyel yeteneklerden yararlanmak
i¢in, onlara uygun olduklar: alanlarla ilgili sorumluluk vererek
ve onlarin giiclii yanlarini uygun projelerle desteklemek gerekir.

YETENEK YONETIMINE GENEL BAKIS

Is giicti dinamikleri giderek artiyor ve nesillere gore de-
gisiklik gosteriyor. Suanda is diinyasindaki ¢alisan profilinin
cogunlugunu X ve Y kusag olusturuyor. Ozellikle Y kusag: ve
bu kusagin beklentilerinin iyi analiz edilerek yetenek yénetim

EkoNOMiK FORuM [l



sistemlerinin kurulmas: énem kazaniyor.
Y kusagi, 1980-1999 yillar: arasinda do-
gan kisilerden oluguyor. Suandaki Tirkiye
niifusunun %36,5’ini olusturuyor. Y ku-
sag1, teknolojideki hizli gelismelerin bu-
yitk cogunlugunu yasadigindan, teknoloji
hayatlarinda pek ¢ok seyin simgesi haline
gelmis durumda. Narsist, bireyci, girisimci
olup, sadakat duygular: az olanY kusagi,
eglenceyi ve ¢abuk yoldan para kazan-
may tercih ediyor, ¢cok fazla caligmaktan
hoglanmiyor. Cok fazla istek sahibi olup,
kolay tatmin olmayan, istekleri yerine
gelmeyince otoriteyi cok rahat suglu gérip
saldirgan bir tutum izleyebiliyor.

SIRKETIN YAPACAGI VE
DESTEKLEYECEGi UYGULAMA
ORNEKLERI

Uygulamalar butiinsel olarak tasar-
lanmali ve entegre edilmis bir siireci des-
teklemeli. Sistem katilima olup yaygin-
lagtirilmali. Mimkiin oldugunca sirket
yetenekleri kendi icinden ¢ikarmaya yéne-
lik ve tegvik edici rol tistlenmeli.

Sirket, ¢alisanlariyla arasinda bagli-
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lig1 saglayacak ve igveren markasini destekleyecek faaliyetler

yapilmali. Ornegin geri bildirim almak icin calisanlara calisan
memnuniyet anketleri ve ayrilanlara ¢ikig milakatlar: veya
anketleri uygulanabilir. Caliganlari is hayat: disinda kendisi ve
ailesiyle birlikte tanimak, birbirleriyle kaynasmalarini saglamak
i¢in piknik, sirket yemekleri, yilbag1 balolar1 ve benzeri organi-
zasyonlar diizenlenebilir.

Her bir ¢caliganin girket i¢in deger oldugunu hissettirecek
6dul, éneri ve takdir uygulamalar1 digiinilebilir. Ayin ve yilin
caliganini segerek, 5-10-15 yilim1 dolduranlar i¢in takdir belge-
siyle birlikte 6diiller verilebilir.

Galisanlar: sirketin dahil oldugu sosyal sorumluluk pro-
jelerine tegvik edilerek, toplumsal etkinliklerde yer almasi
saglanabilir. Ornegin cocuk ve anneyi ilgilendiren projeler,
kanser ve benzeri herkesi etkileyen hastaliklarda kisilerin
bilgilendirilmesi amaclh projeler, bu projelere katk: saglamak
icin caliganlarin yetenek ve becerilerini kullanacag: projeler
olabilir. Ornegin ¢alisanlarin kendine ait resim veya fotograf
sergilerini girket olarak diizenlemek ve gelirinin sosyal projeye
bagislanmasi olabilir.

Sonug olarak giiniimiiz is dinyasinda performans yiiksek,
kendi kendini motive eden, dogal bir liderlik becerisi goste-
ren yetenekleri kurumunuza katmak ya da kurumunuzda
var olanlar tespit etmek i¢in yontemler geligtirerek yetenek
yonetim sistemlerini giicli bir ara¢ olarak kullanmak kaci-
nilmaz géruntyor.



