Stratejik Insan Kaynaklarinda Potansiyele
Odaklanmak

Glincelleme tarihi: 27 Agu 2021
Bu makalenin amaci, gegmis 20-30 yilda ise alimda yetkinlik ve yetenek konularini
gelistirmeyi vurgulayan sirketlerin yasadig siireci incelemektir.

Insan Kaynaklar: Yonetiminden Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimine gecisinde orgiitler
“insan" faktoriinii geleneksel anlamindan farkli olarak ele alip yeni ve uzun dénemli is
stratejileri ile biitiinlestirilmis bir konuma tasimislardir. Aslinda bununla birlikte 6rgiitlerdeki
“insan yonetimi” gelenekleri ile ilgili her sey radikal bicimde degismistir.

Bu degisimden sonra ortaya ¢ikan yeni durumun adi artik personel yonetimi ya da insan
kaynaklart yonetimi degil “stratejik insan kaynaklar: yonetimi"dir.

Bu ¢ergevede isletmeler, daha fazla rekabet iistiinliigii kazanmak igin, en iyi uygulama ve en
iyi uyum yaklagimlarmin yer alacag yeni Stratejik IKY siireclerini ortaya ¢ikarmaktadirlar.

Insan kaynaklar1 alaninda son yirmi, otuz yillik gegmiste sirketlerin ise alimda "yetkinligi"
ve yetenek gelistirmeyi degerlendirerek segme yerlestirme yaptiklari gozlemlenmektedir.
Yetenek gelistirme ve yetkinlik kavramlar; dzellikle Stratejik insan Kaynaklar: Yonetimi
konusunun temellerini olusturmaktadir.



Bu stiregte; bir donem kisilik testleri ile temel kisisel 6zellikler anlagilmaya ve yorumlanmaya
calisilmis ve meslekler becerilere boliinerek, bu becerilere sahip olan adaylar tercih edilmisti.
Ancak degisen 21. Yiizyil is diinyasinin degisken ve karmasik yapisi igerisinde,
degerlendirmelerin gii¢, zeka, deneyim veya yetkinliklere degil, potansiyele dayali oldugu ve
aslinda Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi sisteminin temelini insan kaynaginin
potansiyeli oldugu ileri stiriilmektedir.

Bu calismada da bu olgu bir tez olarak olarak islenmekte ve olas1 araglarla birlikte
kanitlanabilirligi, uygulama onerileri ile birlikte irdelenmektedir. C6ziim noktasinda
sirketlerin kullanmakta oldugu trend olabilecek yazilimlara deginilerek, bu yazilimlarin
Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi noktasinda nasil bir yol haritas1 sunabilecegi
degerlendirilmistir.

Son calismalar insan Kaynaklar1 Yonetimi konusunda bir birinden farkli tanimlama
egilimlerinin varligini géstermektedir. Bu egilimlerden biri geleneksel personel yonetimi
yaklagimi tizerine yapilanirken, diger egilim insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimi (kaynak
temelli) lizerine yapilanmaktadir.

Geleneksel “personel yonetimi'" yaklasimi insan kaynaklari yonetimi kavraminin personel
yonetiminin yeni adi oldugunu iddia eder. Yeni yaklasimlarin iddiasi ise bu kavramin
geleneksel tanimlamalarla hicbir bi¢imde benzesmedigi ve farkli oldugudur. Buna karsilik her
iki yaklasimin ortak noktasi/ortak kabulii 6rgiitlerde insan faktoriiniin artik “stratejik" bir
nitelik tasidigidir. Her iki yaklagimin “stratejik' kavramsallagtirmalar1 da farkli olmakla
birlikte “stratejik' olma temel kabuldiir (2).



Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetiminde 6ncelikle performans degerlendirme kavrami
yerini potansiyel- yetkinlik yonetimi kavramlarina birakmustir.

Stratejik 1KY de 6zliik islemleri bulunmazken; sirket hedefi ve degerleri, ¢alisan hedefi ve
degerleri ile birlesip kisinin potansiyeli dogrultusunda ortak vizyonu olusturmaktadir. Ayrica
onemli kavramlardan bir digeri de; Siire¢ Yonetimidir.

Stratejik IKY nin geldigi noktay1, bu degisimi i¢sellestirmemiz gerekmektedir. Sistemleri, is
yapma tarzini ve bakis agisin1 degistirmek gerekmektedir. Kusaklarin degismesiyle birlikte Y
kusaginin bu degisimde etkisi gz ardi edilemeyecek diizeydedir.

Bunun yani sira; teknoloji degisti; saglikli veri ortaya koyabilmek ¢ok degerli bir hal alirken
isverenlerin de 1.K. departmanindan beklentileri degisti. Kopyala-yapistir yontemiyle calisana
dokunamayan yéneticiler yerine deger iireten, birey odakli ¢alisan I.K. yoneticileri tercih
edilir oldu.

Bundan sonraki siirecte ise; Stratejik 1KY, yerini Biitiinsel insan Kaynaklar1 Yénetimine
birakacaktir.

Bu siirecte;
Polivalans Uygulamasi,
Stire¢ Modelleme,
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Potansiyel Degerlendirme,

Kariyer Planlama ve Isveren Markas1 Uygulamalar1 s6z konusudur.

Dijital 1.K. ile kiiresellesme, hiz- maliyet, isveren markasi1 ve Y Kusag1 gibi kavramlar 6n
plana ¢ikmaktadir.

YONTEM

Bu boliimde sorunun ne oldugu, bu sorun i¢in ¢6ziim yollar1 ve bu ¢6ziim i¢in araglar
konularia deginilecektir.

Sorun, sirketlerin ige alimda yetkinlik ve yetenek gibi kavramlari 6n plana ¢gikartmaktan
ziyade potansiyele odaklanmalar1 gerekmektedir.

Bu ¢alisma da amag olarak orgiitlerde insan kaynaklar1 yonetimi ve bu dénemde yenilenen,
zorunlu olan fonksiyonlarinin neler oldugunu teorik olarak incelemeyi hedeflemektedir.
Sirketler yetenek ve yetkinlikleri kisilik envanter testleri ile 6l¢iimleyebilmektedirler. Fakat



bu noktada bir Insan Kaynaklar1 Uzmanlar1 olarak bu yetkinliklerin 6l¢iimlenmesinde
Egonomist isimli 6zel bir yazilimin yeni trendlerle iliskisini kuracagim.

Kendi alanlarinda uzman akademisyenler ve uzmanlar tarafindan kurulan EGONOMIST
¢Ozim trettigi sorunlari hastalik degil, insan olmanin ¢éziimlenebilir sorunlari olarak
nitelendirmektedir. EGONOMIST’in temel hedefi; bireyin yetenek. mizag, kisilik, karakter,
egitim ve gelisim boyutlarini analiz ederek kendisine 6zgii yol haritasi olusturmak ve ayna
olarak bireye kendisini yansitmaktir” (5).

TARTISMA ve COZUM

Insan kaynaklar1 yonetimine stratejik sifatinin eklenmesi, insan kaynaklari yénetiminin
organizasyonel etkinlik i¢in ne derece kritik oldu gu yolundaki ilgiyi vurgulamaktadir. “Boxal
ve Steeneveld’e gore bu ilginin nedeni; isletme igindeki isgdren veya personel siirecleriyle
ilgili daimi stratejik segeneklerin varligi ve bu segeneklerin isletmeler tarafindan temel
unsurlar olarak de gerlendirilmesidir” (6).



Ote yandan sirketlerde, ise alim ve terfi kararlarindan sorumlu olan yéneticiler, Stratejik
Insan Kaynaklar1 Yonetimi kapsaminda performanstan 6te artik potansiyele
odaklanmalidirlar. Performans; potansiyelden bagimsiz sekilde 6l¢iimlenemez. Bu yiizden bu
iki kavrami birbirinden bagimsiz sekilde degerlendirmek miimkiin degildir.

Stirekli degisen is ortamina uyum ve yeni rollerde gelisme ancak potansiyele odaklanarak
miimkiin olacaktir. Kisinin potansiyelini 6l¢iimlemek de kolay olmadig: gibi yukarida bahsi
gecen Ozel yazilimlari kullanarak kisilerin zihin ve benlik fonksiyonlari
Ol¢limlenebilmektedir.

Potansiyel tanim olarak; ¢alisanin gelecekteki performanst ile ilgilidir; dolayisiyla aslinda
yapilan is Kristal kiireye bakip bir tahminde bulunmaktir.

Bir kisinin gelecekteki sergilemesi muhtemel performansini nasil tahmin edeceksiniz?
Gegmis performansina bakarak mi?

Evet, tabi ki gegmis performans bize bir gosterge olacaktir bu konuda.

Peki, tek basina kisinin potansiyelini degerlendirmek igin yeterli olur mu?

Hay1r. Bu noktada biraz daha ileri ¢alismalar yapmamiz gerekiyor.



(Coziim i¢in araglarin baginda Yetenek Yonetimi kavrami gelmektedir. Egonomist isimli yeni
trend testlerde kisilik 6zelliklerinin yetenege nasil doniistiigiinii géstermektedir. Yetenek
yonetimi yani davranis ve tutumlarin bir kismi aileden gelmekte bir kism1 da sonradan
Ogrenilmektedir.

“Yetenek yonetimi, bir organizasyonun is piyasasinda mevcut en yetenekli ve iistiin
calisanlari ise almaya, elinde tutmaya ve gelistirmeye olan bagliligidir” (7).

Insan Kaynaklar1 Yéneticileri; mevcut ve olasi ¢alisanlar1 bes temel gostergede
degerlendirmelidirler. Dogru motivasyon, merak, i¢gorii, baglilik ve kararlilik. Kariyer
Yonetimi noktasinda en iyi ¢alisanlart muhafaza etmeli ve yeni verilecek zorlayict gorevlerle
daha da iyi olmalarina yardimci olmalidirlar. En iyi ¢alisan kavramina deginecek olursak da
bu durum performans 6lgmeyle miimkiin olmaktadir.

Klasik insan Kaynaklar1 Yénetiminin 6nemli konularindan birisi olan performans 6lgme bu
noktada nemlidir. Performans dlgme noktasinda Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi
sistemi de bir¢ok yontem ve gostergeleri kullanmaktadir. Yukarida bahsi gegen Egonomist
isimli yazilim da, yetenekleri tanima, kariyer yonetimi ve performans 6lgme gibi noktalarda
Céziim icin bir arag olarak goriilebilir. Stratejik Insan Kaynaklarmn Planlama Modeli
asamalar1 da asagidaki 6rnek tabloda yer almaktadir;

Stratejik insan Kaynaklar1 Planlama Modeli



Kurumun stratejik
yontni belirle.
Kurumun gelecekteki is
gliciiniin fonksiyonel
gerekliliklerini sapta.

Is giicti, Arz, Talep analizi

izle, degerlendir, planla, yap.
ayarlama yap Gelecekteki is glict

I glictinii etkileyen profilini olugtur.

orgutsel konuya degin. Farki sapta.
Strateji gelistir.

* K planini uygula.
*  Planiyay ve farki

azaltacak strateji uygula.

SONUC

Bu ¢alismada Klasik Insan Kaynaklar: Yonetiminden, Stratejik insan Kaynaklarma gegcis
asamalar1 ve Stratejik insan Kaynaklarmm yeni trendlerle baglantis1 konulari irdelendi.
Stratejik Insan Kaynaklarimin 6nem verdigi kavramlar iizerinde duruldu. Fakat; Potansiyel
kavrami glinlimiiz yoneticilerinin 6nemli bir galisma konusu olmasina ragmen, ¢alisanlarin
nasil degerlendirilecegine dair diger tecriibeleri gérmezden gelmek hata olacaktir.

Bu yiizden artik performans kavramindan ziyade potansiyel kavramina deginilmeli ve bunun
yani sira yillar boyunca ¢ikarilan diger dersler de gormezden gelinmemelidir.



Ise alimda uygulanan testlerin agirlikli olarak Zeka; Degerler ve Liderlik Becerileri gibi
kavramlar1 6l¢iimlemeleri konusuna deginildi. Insan kaynaklar1 politikalariyla yetkinligi
artirilmig insan sermayesinin isletmenin is performansina dogrudan bir etkisi olacaktir” (8).

Yorum

Kisisel 6zellikler, davranis ve tutumlar, toplumsal faktorler gibi kavramlar performansa
doniismektedir. Egonomist yazilim siirekliligi vurguluyor. Stirdiiriilebilir testlerle
performansa doniisen etkenleri ve potansiyeli 6l¢timliiyor.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi de artik bu sekilde gelismis, 6zel yazilimlarla yetkinlikleri
olgiimleyebilmektedir. Stratejik IKY Ozellikleri agisindan irdeledigimizde; Stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin en belirgin 6zelligi, insan kaynaklari stratejisi ve uygulamalariyla,
isletmenin benimsedigi genel stratejiyle arasindaki baglantinin kurulmasidir. “Ancak bir



organizasyonun insan kaynaklari stratejisi ile isletmenin genel stratejisiyle asindaki
baglantilar1 (hentiiz) sistematik bir yaklasim haline gelmemistir” (9).

Karar

Bu ¢alismada, Insan Kaynaklarmin tarihsel yolculugu ile insan Kaynaklar1 Yonetiminden
Stratejik Insan Kaynaklarina gecisin siireci, bu iki siirecin ayristiric1 farkliliklari irdelendi.
“Ulkemizde de is drgiitleri stratejik dnemini kavrayarak insan kaynaklar1 yonetimine daha
fazla agirlik verir duruma gelmis, 6rnegin isgoren sec¢imi, egitim ve gelistirme ve 6zellikle
performans degerlendirme konularinda ¢agdas yontemleri kullanma geregi
duymuslardir”(10).

Bunun yani sira degisen dinamiklere ayak uydurulmasi ile ilgili bu ¢alismada bilgiler verildi.
Yeni trendlerle birlikte Egonomist isimli yazilim arasinda baglanti kuruldu. Bu durum
stratejik yonetim siirecinde insan kaynaklar1 yonetimini 6n plana ¢ikarmaktadir. Bu 6zelli
ginden dolay1 Stratejik IKY uygulamalari nemli bir rekabet silahi olarak kabul



edilmektedir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yonetimi ve yoneticileri gliniimiizde stratejik
konuma yerlesmektedir .(1)

Stratejik konumda olan bu yoneticilerin kullanmakta olduklar1 yontemler de kritik 6nem arz
etmektedir. Bu yiizden yoneticiler artik siradan olan kisilik ve kariyer 6l¢gme envanterlerinden
ziyade kisilerin yetkinliklerini daha derinlemesine 6l¢ebilen uzman yazilimlar kullanilmalidir.
“Bu noktada gerekli alt yapi ile hazir raporlarin alinmasinin saglanip kisilerin dnce kendini
daha sonra da isini tanimas ile paralel is ve kendinde olan eksikleri gérmesini saglamaktir.
Bu referanslar 1s1ginda Kisilerin egitimlerini planlamak ve isin gerektirdigi yetkinliklere
kavugmasini saglamak amaglanmaktadir” (5).

Yapilan bu teorik ¢alismada; nihai ve genel sonug olarak, stratejik insan kaynaklari
yonetiminde yetenek 6l¢iimii noktasinda trend uygulamalarin var oldugu ve s6z konusu
uygulamalarin isletmelerin rekabet giictinii artirdigi, sirketlerin giincel yazilim ve
uygulamalarla stratejik insan kaynaklar1 yonetimine gegis siirecini hizlandirabilecekleri
sOylenebilir.
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