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AOSB DE EGITIMIN KONUSU 1SE ALIM
SURECINDE YETKINLIK ANALIZI”

(HABER - CIHAT OVALI)

dana Bilim ve Teknoloji Univer-
Asitesi'nde gorevli Prof. Dr.

Fatma Nur Tugal, insan kay-
naklarinin igletmenin hedeflerinin
gerceklestirimesine hizmet edebilme-
si icin belli 6zelliklerinin olmas! gerek-
tigini soyledi. Prof. Dr. Tugal, insan
kaynaklan yonetiminin yetkinlik bazh
olusturulmasi gerektigine dikkat gekti.

Adana OSB Bagkanligi 'nca sanayici
ve calisanlara egitim destedi
safjlamak (zere hayata gegirilen
AOSB Akademi'de, "ise Alm
Strecinde Yetkinlik Analizi "konusu
ele alindi.

Adana Bilim ve Teknoloji Universite-
si‘nde gorevli Prof. Dr. Fatma Nur
Tugal, AOSE Seyhan Toplanti
Salonu'nda gergeklestirilen egitimde; *
Yetkinlige Dayali Insan Kaynaklari
Planlamasi’, ‘Planlama Sireci’,
“Yetkinlik Analizi’, "Yetkinlik
Haritalarinin Olugturuimas:’,
‘Personelin Yetkinlige Dayall Segimi’
konularinda agiklamalarda bulundu.

INSAN KAYNAKLARI DOGRU
YONETILMELI

Prof. Dr. Fatma Nur Tugal, kiire-
sellesme ile birlikle isletmelerin; mev-
cut piyasa kogullaninda varhgini
strdirebilmeleri ve rekabet GstinlGgi
kazanmalari i¢in en Gnemli deger olan
insan kaynaklarini dogru yonete-
bilmeleri gerektigini dile getirdi.

insan kaynaklarinin igletmenin
hedeflerinin gergeklestiriimesine
hizmet edebilmesi igin belirli dzellik-
lere sahip olmasi gerektigini vurgu-
layan Prof. Dr. Tugal, "Bir igletmenin
sahip oldugu insan kaynaginin igletm-
eye girdigi andan itibaren dogru yon-
temle, objektif bir sekilde degerlendi-
rebilmek ve yiksek performans
gosteren caligan ile ortalama perfor-
mans gosteren galigan objektif bir
sekilde ayirt etmek igin insan kay-
naklan yonetiminin tim fonksiyonlarimi
yetkinlik bazl olugturmak Gnemiidir®
dedi.

YETKINLIK SOZLUGU

Bilgi, beceri, tutum, gdzlemlenebilir
davranig ve (stlin performansin
yetkinligin bilesenlerini olusturdugunu

dile getiren Prof. Dr. Tugal sunlan
soyledi;

"Yetkinliklere ortak tamimiar getir-
erek bir yetkinlik s6z1(gd" olugturulur,
Bdylece, ortak bir yetkinlik dili ve
kiiltirii yaratilir. Yetkinliklerin dlgtiime-
si ve degerlendiriimesinde ayni stan-
dartlar kullanilir. Ortak egitim ve
gelistirme programilan dizenleyebilir,
kaynaklar daha verimli kullanihr.
Rotasyon veya kariyer planlama gibi
pozisyondan pozisyona gegigler
kolaylasir. Yetkinlik sozliginu rehber
gibi kullanarak yeni yaratilan veya
gorev ve sorumluluklan degigen
pozisyonlarin yetkinlik profilleri daha
kolay olugturulur.”

TURLERI VE OZELLIKLERI

Temel yetkinlikler, fonksiyonel
yetkinlikler, esik yetkinlikler ve bagari
yetkinlikleri, ise 6zgu yetkinlikler,
davranigsal (kisisel) yetkinlikler gibi
tirlerinin bulundugunu sdyleyen Prof.
Dr. Tugal dzeliklerini ise su gekilde
siraladi;

“Yetkinlikler mikemmel davramigi
tamimlar. Yetkinlikler ‘gorev tamimi’
degjildir. Yetkinlikler igletmenin vizyon,
misyon, stratejileri ve degerleri ile
ortigmelidir. Yetkinlikler basit ve kolay
anlasilir bir bigimde yazilmahdir.
Yetkinlikler gdzlemlenebilir, dlgilebilir
ve gelistirilebilir olmalidir. Yetkinlikler
davranis odakhidir. Yetkinlikler sektor-
ler arasinda ve hatta ayni sektor
ierisindeki igletmeler arasinda
farklilik gosterebilir."

AVANTAJLARI VE PROBLEMLERI

Yetkinlik bazl yénetimlerin avanta-

jlan ve problemlerinden de stz eden
Prof. Dr. Tugal, "Yetkinlik bazh yone-
time genel olarak baktigimizda islet-
meler i¢in sagladigi avantajlara
kargin, uygulamada bazi problemler
de karsimiza gikabilmektedir. Yetkinlik
bazl uygulamalar geleneksel yontem-
lere gére gok daha verimli, daha
obijektif ve daha gecerli sonuglar
yaratmaktadir. Yoneticiler, calisanlar
ve organizasyon ve operasyon kalitesi
agisindan avantajlari bulunan yetkinlik
bazh yonetimi ancak tim ybneticiler
uygularsa ige yarar. Yetkinlik
caligmalarina tlm yéneticiler katiimali
ve belirli periyotiaria guncellenmelidir,
aksi takdirde bir grubun toplamp
yetkinlikleri belirlemesi, yalniz o
dénemdeki insanlar igin gecerli ve
bitinsel kontroli olmayan bir sistem
ortaya gikanr” dedi.

Prof. Dr. Tugal, yetkinlik yoneti-
minde, degerlendirmelerin subjektif
olma ihtimali, davramig degisikliginin
cok kisa strede saglanamamasi,
bireyin farkindalik konusunda proaktif
olmamasinin yam sira geri bildirim
agisindan, alma-verme kiltdirl
agisindan zorluklar yaganabilecegini
dile getirdi.

Prof. Dr. Tugal, yetkinlik modeli,
insan kaynaklan sistemlerine uygulan-
masi, insan kaynaklan fonksiyonian
ile iligkisi, yetkinfige dayall insan kay-
naklarinin planlanmasi, yetkinlige
dayal segme ve yerlestirme, ise alim
sureci, editim ve gelistirme, kariyer
planlama, Gcretleme, performans
degerlendirme gibi konulara da
degindi.

UNERILERI SIRALADI

Prof. Dr. Tugal, sunumunun sonun-
da ise alim strecinde yetkinlik anal-
iziyle ilgili dnerilerini ise su sekilde
siralad,

“insan kaynaklar faaliyetlerinde
klasik yonetimdeki rekabet etmeye
yardimei olan operasyonel anlayistan,
stratejik anlayiga gegilmeli. Maliyet,
kaynak ve zaman boyutlan
degerlendirilerek isletmenin tim
pozisyonlan i¢in mi sadece yoneticiler
igin mi bu sistemin uygulanacagina
karar verilmeli. Yetkinlikleri belir-
lemek, sadece insan kaynaklannin
masa baginda yapabilecegi bir
galisma degildir. Bu nedenle streg;
isletme ortaklari, yoneticiler ve
galiganiar ile kurumsal iletigimin de
dahil oldugu takim calismasi seklinde
yhriitiilmelidir. isletmede yoneticiler
tarafindan desteklenen, herkesin
ogrendigi ve bilgiyi paylastigi bir
ortam olugturulmahidir. Yetkinlikler
belirlenip kagit Gzerinde birakiima-
mali, uygulamada kullaniimali ve
gerektiginde tekrar gbzden gegirilme-
lidir. Isletmede tam verilerin entegre
edildigi insan kaynaklan bilgi sistemi
olmali ve yetkinliklere dayali olusturu-
lan tim faaliyetler bu sisteme
aktariimalidir.”

Prof. Dr. Tugal, sunumunun
ardindan katlimcilann sorulanm da
yanitladi. AOSB Akademi nin egitim
caligmasina sanayiciler ile sanayi bol-
gesinde faaliyet yliriten firmalarin
insan kaynaklan departmaninda
gorevli yetkilileri katild.




