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oz

Covid-19 salgimni ve sonrasinda ¢aligma hayatinda ciddi degisimler yaganmustir. Bu degisimlere ayak uydurabilmek
icin stratejik insan kaynaklari yonetimi ve yetenek yonetiminin uygulamalarinda bir¢ok revizyon gergeklestirilmistir. Ani
gelismeler karsisinda 6zellikle uzaktan ¢alismanin bir gecede yeni ¢aligma diizeni haline gelmesi insan kaynaklarinin hem orgiit
hem de kendi stratejisini hizla gdzden gecirip adapte etmesini gerektirmistir. Pandemi ile birlikte dijitallesmenin ve uzaktan
calisma imkanlarmin artmasi fiziki smirlart ortadan kaldirmis ve 6zellikle "yetenek" olarak kabul edilen c¢aliganlarin
alternatiflerinin artmasina ve fiziki is ortamindan bagimsiz ¢aligabilmelerine olanak saglamistir. Dolayisiyla insan kaynaklari
profesyonellerinin bir yandan stratejiye uygun programlari hayata gecirirken diger yandan da yetenekli ¢alisanlar elde tutmak
icin ekonomik ve psikolojik ek katkilar sunmasi gerekmistir. Bu baglamda arastirmanin amaci yagsanan bu gelismeler ve yeni
diizende insan kaynaklar1 profesyonellerinin nasil uygulamalar yaptigini, neleri degistirip neleri devam ettirdiklerini ve salgin
sonrast ile ilgili degerlendirmelerini analiz etmek amaciyla gergeklestirilmistir. Nitel arastirma olarak yapilandirilan
arastirmada sigortacilik, tekstil makineleri, proje yonetim ve uygulama hizmetleri, Ar-Ge, insaat ve i makineleri, miisteri
hizmetleri/cagri merkezi ve finans alaninda faaliyet gdsteren yedi farkli isletmenin insan kaynaklari yoneticileri ile goriismeler
yapilmis ve uygulamalara iliskin alt1 soru yoneltilerek degisim ve etkileri degerlendirilmistir.
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CHANGING STRATEGIC HUMAN RESOURCES MANAGEMENT AND
TALENT MANAGEMENT APPLICATIONS BEFORE AND AFTER THE PANDEMIC

ABSTRACT

There have been serious changes in the working life during and after the Covid-19 epidemic. In order to keep up with
these changes, many revisions have been made in the practices of strategic human resources management and talent
management. In the face of sudden developments, the fact that remote working has become a new working order overnight has
required human resources to quickly review and adapt both the organizations and its own strategy. The increase in digitalization
and remote working opportunities along with the pandemic has removed the physical boundaries and allowed the employees
who are considered to be "talent" to increase their alternatives and to work independently from the physical work environment.
Therefore, human resources professionals had to provide additional economic and psychological contributions in order to retain
talented employees while implementing programs in line with the strategy. In this context, the aim of the research was to
analyze these developments and how human resources professionals applied in the new order, what they changed and what
they continued, and their evaluations about the post-epidemic. In the research, which is structured as a qualitative research,
interviews were held with human resources managers of seven different companies operating in the fields of insurance, textile
machinery, project management and application services, R&D, construction and construction machinery, customer
services/call center and finance, and six questions were asked about the practices. change and its effects were evaluated.

Keywords: Strategic Human Resources Management, Talent Management, COVID-19, Pandemic.

JEL Codes: M5, M50, M51

GIRiS

Gilinlimiizde globallesmenin ve teknolojinin hizla artmasi ile rekabet kosullar1 da hizla
zorlagsmaktadir. Bu kosullar isletmelerin siirdiiriilebilirliklerini saglamalar1 igin degisimlerini ve
gelismelerini gerektirmektedir. Bu dinamik ve zorlu siiregte insan kaynaklarinin rolii de gegmisten ¢ok
daha fazla 6n plana ¢ikmustir. Insan kaynaklari dzellikle stratejik yaklasimlar ile bu siireclerde rekabet
iistiinligii saglamak i¢in yeni uygulamalar gelistirmektedir.

Strateji bir igletmenin uzun vadeli planlarim kapsayan vizyon ve misyona dayali bir beyandir.
Ust y&netim tarafindan olusturulan stratejik hedeflerin 6rgiit diizeyinde yayilmasi ve her kademedeki
yoneticinin stratejilere uygun hedefleri belirlemesi ve gergeklestirmesi gerekmektedir. Bu noktada gerek
yonetim kademelerinin gerekse tiim ¢alisanlarin stratejiyi anlamasi, hayata gecirmek icin isbirligine
yatkin olmasi ve siirdiiriilebilirlige odaklanmasi ayn1 zamanda pek ¢ok bilgi ve becerinin de edinilmesini
zorunlu kilar. Insan kaynaklar profesyonellerinin kritik rolii de burada kendisini gdstermektedir. Insan
kaynaklar1 uygulamalarinin orgiitiin genel stratejisine uygun olarak dizayn edilmesi ve c¢alisanlarin
gelistirilmesi i¢in gereken adimlar insan kaynaklar1 profesyonelleri tarafindan atilmalidir. Ayrica
degisen kosullarda yetenegin ¢ekilmesi, ise alinmasi ve belki de en 6nemlisi elde tutulmasi yine insan
kaynaklarinin uygulamalarina baglidir. Ancak unutmamak gerekir ki etkili bir insan kaynaklari

yapisinin olusabilmesi etkili bir {ist yonetim kadrosunun varligina baglidir.
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Covid-19 salgini ve sonrasinda gelen pandemi kosullar ile birlikte ¢alisma hayatinda ciddi
degisimler olmustur. Bu degisimlere ayak uydurabilmek i¢in stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve
yetenek yonetiminin Onemi ise gitgide artmaktadir. Ani gelismeler karsisinda &zellikle uzaktan
calismanin bir gecede yeni ¢alisma diizeni haline gelmesi insan kaynaklarinin hem 6rgiit hem de kendi
stratejisini hizla gozden gecirip adapte etmesini gerektirmistir. Bu siirecte en biiyiikk zorluk calisan
motivasyonunu, psikolojik sagligini koruyacak uygulamalan yiiriitirken dijitallesmenin getirdigi
degisime direncin de {istesinden gelebilmek olmustur. Pandemi ile birlikte dijitallesmenin ve uzaktan
calisma imkanlarinin artmasi fiziki sinirlar1 ortadan kaldirmis ve 6zellikle "yetenek" olarak kabul edilen
calisanlarin alternatiflerinin artmasimna ve fiziki is ortamindan bagimsiz calisabilmelerine olanak
saglamistir. Dolayisiyla insan kaynaklar1 profesyonellerinin bir yandan stratejiye uygun programlari
hayata gecirirken diger yandan da yetenekli ¢alisanlar1 elde tutmak i¢in ekonomik ve psikolojik ek
katkilar sunmasi gerekmistir. Calismamiz tim bu gelismeler ve yeni diizende insan kaynaklari
profesyonellerinin nasil uygulamalar yaptigini, neleri degistirip neleri devam ettirdiklerini ve salgin
sonrasi ile ilgili degerlendirmelerini almak iizere yapilmistir. Sigortacilik, tekstil makineleri, proje
yonetim ve uygulama hizmetleri, Ar-Ge, insaat ve is makineleri, miisteri hizmetleri/cagri merkezi ve
finans alaninda faaliyet gosteren yedi farkli isletmenin insan kaynaklar1 yoneticileri ile goriigmeler

yapilmis ve uygulamalara iligkin alt1 soru yoneltilerek degisim ve etkileri degerlendirilmistir.

L. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi (Stratejik IKY), bir organizasyonun hedeflerine ulagmasi
icin insan kaynaklar1 faaliyetlerinin planl bir sekilde diizenlenmesidir (Wright & McMahan, 1992).
Insan kaynaklar1 (1K) uygulamalari calisanlarin becerilerini gelistirmeleri ve yiiksek motivasyona sahip
olmalar1 amacryla yiiriitiilen bir dizi faaliyetten olusmaktadir. Se¢gme yerlestirme, egitim, gelistirme,
performans degerlendirme ve &diillendirme gibi belirli IK uygulamalarina odaklanan daha geleneksel
yaklasimla karsilastirildiginda stratejik iKY, IK uygulamalarinin ve sistemlerinin isletmelerin stratejik
hedeflere ulasmasina ve gelistirmesine yardimeci olup olmadigina ve nasil yardimci olduguna
odaklanmaktadir (Delery & Roumpi, 2017; Lepak vd. 2006). Stratejik IKY kavrami, organizasyonun
genel stratejisini gelistirirken IK stratejisinin etkisinin agiklanmasimi, amacinin belirlenmesini ve
kurulusun stratejik planina dahil edilmesini gerektirir (Armstrong ve Long, 1994). insan kaynaklart
stratejileri, insanlarla ilgili i3 konularini ele alan planlardir ve yonetimin is veya isletme stratejilerini
desteklemek i¢in insanlar1 nasil yonetecegini belirlemesine yardimer olmalar1 agisindan dnemlidirler.
Insan kaynaklar1 uygulamalari ile ig/kurum stratejisinin uyumunu saglamalidir (Otthman, 2009).
Armstrong ve Long'un (1994) belirttigi gibi, is/kurum stratejisi; sonucu, kurulusun uzun vadeli hedefleri

icin kesin bir rehber saglayan, mantiksal, adim adim tiim iliskileri tanimlayan ve yon duygusu veren bir
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gelistirme siirecidir. Bir IK stratejisi, yonetimin ana hedefleri dogrultusunda insan kaynaklarinmn
yonetimi ile ilgili almacak 6nemli kararlara iliskin modeli ortaya koyan ve kullanilacak araglar
belirleyen kararlar biitiinii olarak tanimlanabilir (Dyer & Reeves, 1995).

Stratejik IK'Y arastirmalar1, organizasyon diizeyinde performansla ilgili sonuglari etkileyen 1K
uygulamalarma bir biitiin olarak odaklanir. Buradaki temel fikir, verimlilik agisindan IK uygulamalari
arasinda sinerji olusabilecegi ve bu bakis acisiyla IK uygulamalarmin tek tek degil biitiinsel olarak
degerlendirilmesi gerektigidir. Eger IK sistemleri bir deger katiyorsa isletme performansini da olumlu
yonde etkilemelidir. Orijinal ¢aligmalar oncelikli olarak finansal ve operasyonel firma performansi
sonuglarina odaklanirken, son donemlerde yapilan arastirmalar is tatmini, ise baglilik, orgiitsel baglilik,
calisanlarin refahi, bireysel performans ve vatandaslik davraniglari gibi ¢ok diizeyli faktorlere de
odaklanmigtir (Boon, vd. 2018).

Stratejik IKY’nin rekabet iistiinliigii icin yetenekli insan kaynagim orgiit icinde tutabilecek
yeterliligi olusturmanin yani sira iki amaci daha vardir: Birincisi, uyum ya da biitiinlesme elde etmektir;
bu biitiinlesme IK stratejilerinin is stratejileri ile dikey olarak uyumunu saglayip, IK stratejilerini ise
kendi icinde birbirleri ile biitiinlestirmektir; ikinci amaci ise genelde belirsiz bir ortamda bir cesit
yonlendirme saglamaktir; boylece orgiitiin is gereksinimleri, calisanlarin ise bireysel ve toplu
gereksinimleri tutarli ve pratik IK plan ve programlarinin gelistirilmesi ve uygulanmasi ile saglanabilir
(Armstrong, 2017).

Devanna ve arkadaglarinin (1981) calismasinda ekonomik etkiler, politik etkiler ve kiiltiirel
etkiler dis gevre faktorleri olarak ele alinirken; 6rgiitiin misyon ve stratejisi, organizasyon yapisi ve insan

kaynaklar1 yonetimi politikalari i¢ ¢evre faktorleri olarak ele alinmistir.

2. YETENEK YONETIMI

Yetenek bilgi ve beceriden ayrilan, insanin dogasinda bulunan yiiksek zihinsel ve fiziksel
ozellikleri ifade etmektedir (Tansley, 2011). Bilgi, beceri ve yetenekler bir insanin performansini
etkileyen en 6nemli unsurlardir. Ancak {i¢ii arasindaki fark, bilgi ve beceriler kolaylikla 6gretilebilirken,
yetenegin Ogretilemez olusudur. Yetenekler tekrar eden diisiince, duygu ve davranmig kaliplaridir
(Buckingham & Coffman, 2022).

Yetenek yonetimi, insan kaynaklar1 profesyonelleri arasinda 1990’11 yillarin sonunda Yetenek
Savagi (The War for Talent) kavrami ile ortaya ¢ikmistir (Michaels vd. 2001). Yetenek yonetiminde
odak noktasi rekabet iistlinliigli saglayabilmek igin insan kaynaklari faaliyetlerindeki tiim ¢abanin
operasyonel ve stratejik diizeyde yetenckleri organizasyona c¢ekecek ve elde tutacak sekilde
olusturulmasiydi. Global alanda rekabet eden yenilik¢i firmalar tarafindan uygulanan yetenek yonetimi;

dogru yetkinliklere sahip kisilerin dogru zamanda, dogru yerde ve optimum maliyetle ise
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yerlestirilmelerine odaklanir. Yetenek yonetimi, hem stratejik hem de taktiksel unsurlan kapsar. Uzun
vadeli bir bakis agistyla yetenegi gelistirme cabalarimi ve verimliligi esas alan yoniiyle yetenek yonetimi
stratejik IK'Y uygulamalari icerisinde temel bir alan haline gelmistir (Cappelli, 2008; Claus, 2013; Claus,
2019).

Yetenek yonetimi literatiiriinde dort farkli diisiince ekolii bulunmaktadir. ilk ekol ise alim,
egitim-gelisim ve lider yetistirme gibi insan kaynaklar1 uygulamalarina odaklidir. Bu nedenle “yetenek
yonetimi” yaklasimini “insan kaynaklar1 yonetimi” kavraminin yerine kullanmaktadir. Ikincisi, yetenek
yonetimi ile insan kaynaklar1 yonetimi arasinda net bir ayrim yaparak, yetenek yonetimi planlarina ve
islerin yetenegi elde tutacak sekilde diizenlenmesine odaklanir. Ugiinciisii, yetenekli ¢alisanlar1 “A tipi
oyuncular veya en yiiksek dereceli ¢alisanlar” gibi farkli bir tanimlama yapar ve bu ¢alisanlarin etkin
sekilde nasil yonetilebilecegini ele alir. Bu kategorilerin diginda kalan “C tipi oyuncular” i¢in neler
yapilmasi gerektigini irdeler. Son olarak, dordiincii ekolde, rekabet avantajini etkileme potansiyeline
sahip kilit konumlarin tanimlanmasi 6ne ¢ikar. Bu yaklasim, kilit pozisyonlarin tanimlanmasina daha
fazla odaklanirken ve bireylerin yeteneklerine daha az vurgu yapar (Pagan-Castano, vd. 2022).

Michaels ve arkadaslari tarafindan orgiitlerin yetenek igin verdikleri savasi kazanmak igin;
giiclii bir calisan deger Onermesi yaratilmasi, abartili kampanyalarla bagvuru toplamak yerine uzun
vadeli bir ise alim stratejisinin gelistirilmesi, yoOneticilerin potansiyelini gelistirmek i¢in kogluk ve
mentorluktan yararlanilmasi, A sinifi oyunculara yatirim yaparken B sinifi oyuncularin gelistirilmesi ve
C smifi oyuncularin kararli bir sekilde etkilenmesi, liderler arasinda yetenegi dogru sekilde yonetmek
icin bir fikir birligi olmas1 gerekmektedir (Armstrong, 2017).

Gilinlimiizde orgiitler i¢in zor olan, yetenek yonetimi yaklagimlarinin odak noktasinin nasil
tasarlanacagi ve orgiitsel baglama nasil uyarlanacagidir. Yoneticiler acisindan 6énemli olan, Orgiitiin
yetenek tanimlamasinin, oOrgiitteki yetenek yonetimi programlarini belirlediginin ve yetenek
yonetiminin nasil vurgulandiginin, orgiitsel yonetim sistemi ve prosediirleri iizerindeki etkisinin

farkinda olunmasidir (Akar, vd. 2020).

3. COVID-19 DONEMININ INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE ETKISI

Ocak 2020'den birkag¢ kisa ay sonra, COVID-19'a neden olan viriis i diinyasim1 degistirdi.
Isletmeler ve tiiketiciler viriise yakalanma risklerini Onlemek icin davranislarim degistirdikce
milyonlarca ¢aligan igini kaybetti veya devlet destekli programlara dahil edildi. Milyonlarca insan ayni
nedenlerle ofislerden evlerine tasinarak caligma yontemlerini daha radikal bir sekilde degistirmek
zorunda kaldi. Milyonlarca kisi de ¢aligma kosullarinin bir sonucu olarak artan COVID-19’a yakalanma
riskiyle kars1 karsiya kald1 (Butterick & Charlwood, 2021). COVID-19 organizasyonlari karmagiklik ve

belirsizlikle bas basa birakarak is stirekliligi, diisiik ¢alisan motivasyonu, uzaktan ¢alisma, issizlik gibi
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birgok zorlugu da beraberinde getirmistir. Calisanlar, herhangi bir organizasyonda orgiitsel iglemlerin
olusumunda, gelismesinde ve uygulanmasinda ana faktorlerden biridir. Calisanlarin etkili performansi
ve etkilesimi, sonugta iiretkenligi, satis biiylimesini ve karlilig1 destekleyen ve azaltan verimliligi saglar
(Azizi, vd. 2021).

Caliganlarin {iretkenligi ve isletme performansit oOzellikle kriz donemlerinde yoOnetimin
yaklagimlarindan 6nemli 6lgiide etkilenmektedir. Bu nedenle, COVID-19’un is diinyasinda meydana
getirdigi krizde calisanlarin giivenligi, sagligi ve refahin1 dikkate alan organizasyonlarin insan
kaynaklar1 uygulamalarini hem en hizli sekilde degisime adapte ettigi hem de beklentiler dogrultusunda
yine ayni1 hizla yeni diizenlemeler yaptig1 goriilmiistiir. Ancak belirsiz ve degisken ekonomik kosullar
g6z oniine alindiginda, COVID-19'un tarihsel zorlugu, insan kaynaklarini diizgiin bir sekilde yonetmek
i¢in derin diisiinme ve esneklik gerektirmistir (Lebni, vd. 2021). Ise alim, egitim-gelisim, performans,
ticret ve yan haklara iliskin sistemleri kurmaktan ve siirekliligini saglamaktan sorumlu olan insan
kaynaklar1 yoneticileri, ¢aliganlarin sorunlarini ¢ézmek, sagliklarini korumak i¢in yenilik¢i, yaratici ve
etkili yollar bulmaya odaklanmislardir.

COVID-19 dncesinde zamanlarinin tamamini veya ¢gogunu organizasyonlarinin fiziksel sinirlar
icinde geciren calisanlar, uzaktan calisma ortamlarina hizla uyum saglamak zorunda kalmistir. Bir
yandan uzaktan ¢alismanin zaman ac¢isindan sagladigi olumlu katkilara vurgu yapilirken diger yandan
calisma siirelerinin uzamasi, is-yasam dengesinin bozulmasi, yalnizlik hissi, sosyal destek algisinin
zayiflamasi ve iletisimde ortaya ¢ikan sorunlar nedeniyle insan kaynaklari uygulamalarinda psikolojik
saglik 6n plana ¢ikmistir (Chawla, vd. 2020). Bu durum 6zellikle insan kaynaklar1 profesyonellerinin
organizasyonu ve is siireclerini yeniden ele almasin1 Sheppard (2020) ve iist yonetim basta olmak iizere
tiim yonetim kademelerine ¢dziim Onerileri sunmasini gerektirmisti. COVID-19 salgini sirasinda
organizasyonun siirdiiriilmesi i¢in uzaktan ¢aligma bir firsat hem de bir tehdit olusturmasi nedeniyle
biitiinciil bir yaklagimi gerektirmistir. Gelisen teknolojik platformlar ve yeni is modelleri araciligiyla
calkantili zamanlara ve gelecekteki degisikliklere hazirlanmak daha kolay hale gelse de degisimin
beraberinde getirdigi direncin nasil iistesinden gelinecegi de insan kaynaklar1 profesyonellerinin

kolaylastirici ve destekleyici bir rol oynamasi gerekmektedir (Inuaesiet, vd. 2021).

4. ARASTIRMA

Covid-19 pandemi siirecinin Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Yetenek Y&netimi {izerine
etkileri iizerine yapilan arastirmada oncelikle Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Yetenek Yonetimi
lizerine literatlir taramasi yapilmistir. Bu literatiir taramasi 1s1ginda alt1 soruluk agik ug¢lu bir anket

hazirlanmig ve insan kaynaklar {ist yoneticileri ile paylasilmistir. Bu anketin paylasimi siirecinde Korn
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Ferry Hay Grup iicret anketine katilan yaklasik 200-250 firma Insan Kaynaklar1 ydneticisi ile Linkedin
tizerinden iletisime ge¢ilmis ancak sadece yedi yoneticiden doniis alinabilmistir.

Anketin hazirlanmasinda isletmelerin Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetim yaklasimlar ve
yetenek yoOnetimi uygulamalart pandemi Oncesi ve sonrasit olarak uygulama farkliliklari iizerine
degerlendirilmesi hedeflenmistir. Paylagilan alt1 soru asagidaki gibidir.

1. Pandemi 6ncesi ve sonrast igin Insan Kaynaklari Stratejilerinizde ve uygulamalarinizda
ne gibi degisikliklere gittiniz? Bu degisiklikler icin sizi tetikleyen durumlar nelerdi ve yapilan bu
degisimlerin etkileri neler oldu?

2. Kurumunuzda pandemi 6ncesi ve sonrasini degerlendirdiginizde ¢alisan profillerinde,
calisanlarin beklentilerinde ve davranislarinda ne gibi degisiklikler gordiiniiz? Bu degisim sonrasinda
yeni olusan ¢alisan dnceliklerinden sizin kurumunuzu en ¢ok zorlayan durumlar neler oldu?

3. Pandemi sonrasinda degisen ¢alisan profilleri ve dncelikleri ile ilgili yoneticileriniz ekip
yonetimi ile ilgili ne gibi sorunlar yasadi? Bu degisim siirecinde yoneticilerinizin gelisim alani olarak
neleri goriiyorsunuz?

4, Pandemi sonrasinda yetenek ve yetenek yoOnetimi tanimlamasinda/yaklagiminda
kurumunuz i¢in ne gibi degisiklikler oldu?

5. Kurumunuzun faaliyet gosterdigi sektorii géz oniine aldiginizda pandemi sonrasinda
hangi yetkinlik ve beceriler sizin i¢in daha ¢ok onem kazandi? Bu degisen profillere ulasmak i¢in
yetenek yonetimi alaninda neler yapiyorsunuz / yapmay1 planliyorsunuz?

6. Kurumunuzda yapilan yetenek yonetimi uygulamalar1 ve bunlarin verimliligi ile ilgili

bilgi paylasabilir misiniz?

5. BULGULAR

Aragtirmaya katilan yedi kurumun profilleri agagida siralanmistir:

. Firmal: Sigortacilik sektoriinden — 200-250 calisan — Yabanci Firma

. Firma2: Tekstil Makineleri — 2000-2500 ¢alisan — Yabanci Firma

o Firma3: Proje Yonetim & Uygulama — 150-200 calisan — Yabanci Firma

° Firma4: Ar-Ge Firmasi — 200-250 c¢alisan — Yerli Firma

. Firma5: Insaat ve Is Makineleri Sektorii — 600-700 calisan — Yerli Firma

. Firma6: Miisteri Hizmetleri/Cagr1 Merkezi — 5000+ ¢alisan — Yabanci Firma
° Firma7: Finans sektorii — 2000-2500 calisan — Yerli Firma
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5.1 Katimeilarin Yanitlan

1.Soru: Pandemi oncesi ve sonrast icin Insan Kaynaklari Stratejilerinizde ve
uygulamalarinizda ne gibi degisikliklere gittiniz? Bu degisiklikler icin sizi tetikleyen durumlar nelerdi
ve yapilan bu degisimlerin etkileri neler oldu?

Firmal: Stratejimiz her zaman insan odagini baz alsa da pandemi ile birlikte bunu daha goriiniir
kilmaya ¢alistik. Onceligimiz sizin ve ailenizin saglig1 stratejimizin ana mesaji oldu. Pandeminin ilk
giindi itibariyle tiim sirket olarak uzaktan ¢alismaya gectik. Birbirimizden uzak oldugumuz bu dénemde
yaptigimiz ilk uygulama; insan kaynaklar1 olarak her giin ¢alisanlarla iletisimde kalmak oldu. Bunu mail
ortaminda sagladik ve sonrasinda online sohbetler diizenledik. Vakalar1 birebir yakindan takip ettik.
Ayrica siireglerimizle ilgili seffaf bilgi akist sagladik. Sirket yonetimi olarak hizli ve dogru aksiyonlar
almay1 hedefledik. Ayrica maddi ek yan haklar sagladik. Evden galisma kosullarinda ergonomik
sandalye, bilgisayar ekrani gibi desteklerimiz de oldu. Pandemi sonrasi ise eski ¢alisma modeline
donmeyip yeni sisteme adapte olarak hibrit ¢alisma modelini hayata gec¢irdik. Ayrica yeni uzaktan
calisma izin tiirleri ekleyerek de esnekligi tiim uygulamalarimiza yansitmaya ¢alistik. Tim bunlarin
etkisini yapmis oldugumuz anketlerde basta insan kaynaklar1 olmak iizere sirkete duyulan giiven ve
aidiyetin artis1 olarak gozlemledik.

Firma 2: Pandemi sartlar1 hem yoneticiler hem de ¢alisanlar igin aliskin olmadiklar1 ¢alisma
sartlar1 ve gerekliliklerle bas etme zorunlulugunu ortaya cikardi. Oncelikle, tiim sistemlerin
dijitallestirilmesi gerektigi, yiiz ylize yapilan bircok islemin uzaktan yapilacak olmasi, bu siireci
hizlandirdi. Artik bir¢ok karar, fiili toplant1 yapilmadan, online sunumlar ve toplantilarla verilmekte.

Y oneticilerin ekip yonetimlerinde yasanan degisimler, kendilerinin liderlik vasiflarini da ortaya
koydu. Uzaktan ¢aligma siirecinde, ekibine iyi liderlik yapabilen, dogru yonlendirebilen, gerektigi yerde
iyl bir ig plan1 ve gorevlendirme ile denetimini de iyi yapabilen yoneticiler rahat etti. Burada, karsilikli
iyl niyet, giiven ve ekipteki sorumluluk bilinci nem kazanmis oldu.

Firma 3: Pandemi 6ncesinde de sirketimizin teknolojiye verdigi nem ve yatirimlar sayesinde,
pandemi baginda hizli ve kolay bir bi¢imde uzaktan ¢aligma sistemine gegis yaptik. Personellerimizin
bu siirecteki kaygilarimi dogru yonetebilmek adina aldigimiz bu karar, onlar1 daha giivende hissettirip
aidiyet duygularini pekistirdi. Ekiplerimizdeki is akis1 kalitesini ve personel verimliligini korumak
adina, haftalik ve aylik yonetici toplantilar1 diizenlendi.

Firma 4: Pandemi déneminde sistemimizde bugiine kadar olmayan uzaktan ¢aligma modelini
devreye alarak, ¢alisanlarimizin evden c¢alismasimi sagladik. Sadece mavi yaka ve bir grup test igin
calismalar yapacak olan beyaz yaka grubumuz arag ilizerinden ¢alismasi yapacagi i¢in yerinde ¢alisma
gerceklestirdiler. Internet masrafi ddemesi yapildi. Pandemi siiresince sadece son 2 ay kisa calisma

6deneginden faydalanilmis olup %50 bu kapsamda degerlendirildi.
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Firma 5: Ozellikle calisma ortami konusunda hibrit calisma esnekligini sagladik. Bunun
haricinde personele yemekhane / yemek karti tercihleri veya tamamen uzaktan galigma secenekleri
sunduk. Yiiz yilize yapamadigimiz bazi egitim ve etkinlikleri online gerceklestirdik. Yani iletigim
stratejimiz degismedi fakat uygulama sekli degisti diyebiliriz.

Firma 6: Ik olarak HR stratejilerinde dijitallesmenin artmasi ve tiim platformlarin galiganlar
tarafindan daha ulasilabilir olmasini saglamak.

Firma 7: Pandemi Oncesinde sadece ofisten calisma var iken, pandemi sonrasinda belirli
boliimlerde ¢alisma sekli Uzaktan/Hibrit seklinde gilincellendi. Swnif i¢i egitimlere agirlik verilirken,
adam bag1 egitim saat uygulamasi artik online lizerinden egitim sekline agirlik verilmeye baglandi. Tiim
calisanlarin goriislerini alabilmek ve onerilerini dinleyebilmek admna, IK Yanimmzda goriismeleri
yapilmaya baslandi. Haftada 1 giin serbest kiyafet uygulamasi ve agik biife kahvalti uygulamasi
baslatildi. ‘Fikir Kiipli” uygulamasi ile galisanlarin 6nerilerini sunabilecegi ve hayata gegirebilecekleri

platform hayata geg¢irildi.

2. Soru: Kurumunuzda pandemi oncesi ve sonrasint degerlendirdiginizde c¢aligan
profillerinde, calisanlarin beklentilerinde ve davranmislarinda ne gibi degisiklikler gordiiniiz? Bu
degisim sonrasinda yeni olusan ¢calisan onceliklerinden sizin kurumunuzu en ¢ok zorlayan durumlar
neler oldu?

Firma 1: Uzaktan calismanin hayatimiza girmesiyle birlikte esneklik saglamanin 6nemini
gormiis olduk. Calisanlar artik calisma zamanini ve yerini kendi belirlemek istiyor. Ya da bu esneklige
sahip oldugunu bilmek istiyor. En biiyiik degisikligin bu oldugunu sdyleyebiliriz. Her fonksiyonun
ihtiyac ve beklentileri farklilik gosterdigi i¢in uygulamalarin adil bir zeminde olusturulmasinin zorlayici
oldugunu belirtebiliriz.

Firma 2: Calisanlarin en 6nemli beklentisi, esnek ¢alisma sartlarinin devam etmesi oldu. Artik
calisanlar birakin eskisi gibi tamamen ofise donmeyi, haftanin 2-3 giinilinii bile ofiste gecirmek
istemiyorlar. Ozel yasam ve is hayat1 dengesini saglayabilmek calisanin en 6nde giden 6nceliklerinden
oldu.

Firma 3: Siire¢ planl ve organize bir bi¢imde yiiriitiildiigii i¢in negatif bir slire¢ yasanmadi.
Motive ve basarili bir ¢aligma sistemi devam etti.

Firma 4: Pandemi doneminde uyguladigimiz uzaktan ¢alisma modelinin devamu istendi, fakat
miisteri ve is iliskileri sebebi ile uzaktan ¢alisma modeli herkesi kapsayamayacagi i¢in beklenti
karsilanamadi. Pandemi doneminde hibrit yapiya donen rekabetci firmalar sebebi ile kiyaslama

yapildiginda personel kayiplar1 s6z konusu oldu. Rekabetci piyasa kosullar1 da zorladi, zorlamaya da
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devam ediyor. Kisa ¢alisma 6deneginde iicretlerin tam yatmasina karsin %50 destekten faydalanma
tepki gordii.

Firma 5: Uzaktan ¢alisma artik bir tercih sebebi haline geldi. Fakat bunu deneyimlemis
calisanlarin, %100 uzaktan calismay1 degil, hibrit sistemi tercih ettiklerini gdzlemliyorum. Tamamen
uzaktan ¢aligsma yatigimiz donemlerde, 6zelikle yeni baslayanlarda kuruma aidiyeti saglamak gergekten
zorlayict oldu.

Firma 6: Ev-is dengesi nedeniyle evden ¢alisma sartlarinda, ailesiyle yasayanlar, evde ¢ocugu
olanlar, evin konumu vb. birgok konunun etkisi artti. Bu nedenle evden ¢alisan bir sirket olarak
calisanlarin ilk beklentisi evden ¢aligma sartlarinin olusturulmasi ve ona uygun modiiler esya gonderimi
Ornegin ¢aligma sandalyesi. Ayni1 zamanda ev-is dengesi nedeniyle esnek ¢alisma saatlerinin olmasi ve
calisma saatlerini kisilerim belirlemek istemesi ilk dikkat ¢eken konular arasindaydi.

Firma 7: Calisanlarin Oncelikli beklentisi ¢aligma sekli oldu. Uzaktan/hibrit calisma sekli
literatiire girdigi icin daha ¢ok bu durumu sorgulamaya basladilar. Ise alimlarda iyi profil olan bazi
adaylar1 ¢alisma seklinden dolayi transfer edemedik. Evden calisma sisteminde rahat kiyafet sistemine
alistiklar1 i¢in, kilik kiyafet yonetmeliginin esnetilmesini talep ettiler. Kurumlarin geleneksel

yapilarindan cikarak, yeni fikirlere acik olmalar1 gerektigini daha sik dile getirmeye bagladilar.

3.Soru: Pandemi sonrasinda degisen calisan profilleri ve éncelikleri ile ilgili yoneticileriniz
ekip yonetimi ile ilgili ne gibi sorunlar yasadi? Bu degisim siirecinde yoneticilerinizin gelisim alani
olarak neleri goriiyorsunuz?

Firma 1: Uzaktan bir ekibi yonetmeye aligik olmayan ydnetim kademesinin yasadigi sorun
iletisimi dogru sekilde nasil saglayacagini bilemiyor olusuydu. Ayrica pandeminin getirdigi kisitlayici
sartlarin, ig-0zel hayat dengesinin ortadan kalkmasi gibi c¢alisanlarin motivasyonlarini diistiriicii
etkenleri nasil minimize edecegimizi bilmiyorduk. Geldigimiz noktada gelisim alanlarimi soyle
Ozetleyebiliriz; Calisana 6z yonetim firsat1 sunmak, delegasyona dncelik vermek, iletisim ve motivasyon
kanallarini her bir ¢alisan i¢in belirlemek

Firma 2: Bu konuya birinci soruda biraz deginmistim. Ekiplerin denetimi yoneticiler igin en
onemli sorun olmustur. Burada da planlama, is dagilimi1 ve hedeflerle yonetim uygulamalar1 6n plana
¢ikmis oldu.

Firma 3: Uzaktan calisma sistemi yoOneticilerimiz i¢in yeni bir siire¢ degildi, uluslararasi bir
kurum oldugumuz i¢in, farkli tilkelerdeki ¢alisanlariyla is akislarini online olarak siirdiiriiyorlardi. Genel
Koordinatorliigiin liderliginde ve kendi tecriibeleriyle bu siireci basarili ilerlettiler.

Firma 4: Uzman olarak nitelendirdigimiz ¢alisanlarin beklentilerinin daha da artmasi, junior

seviyesindeki ¢alisanlarin beklentilerinin ve is degistirme hizlarinin da etkisi ile 6zellikle ara kademe
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yonetici motivasyonu da diismiis durumda. Bu sebeple bu ara kademe yoneticilerimize kogluk becerileri
egitimi ve pesine kogluk destegi verilerek motivasyonlari saglandi.

Firma 5: Bu donem hedef odakli ¢aligma anlayisin1 daha kuvvetli bir sekilde giindeme getirdi.
KPI tanimlarimizi tekrar gdzden gecirdik. Bu konuda iyilestirme ¢alismalarimiz devam edecek.

Firma 6: Sorun ve problem yasanmadi. Sadece degisen siirece uygun uzaktan ekip yonetimine
uygun webinar, egitimler vb. diizenlendi.

Firma 7: Uzaktan ¢alisma durumunda yonetim seklinde kontrol mekanizmasinin tam olarak
saglanamadigini gozlemledik. Yonetim sekli buna tam olarak adapte olamadigi i¢in, uzaktan/hibrit
calismayi tercih edenleri miilakata davet asamasinda kaybettik. Geleneksel yapidan, yeni fikirlere ayak

uydurabilecekleri ¢alisma ortamina gegis i¢in degisim yonetimi konusunda gelismeleri gerekiyor.

4. Soru: Pandemi sonrasinda yetenek ve yetenek yonetimi tanimlamasinda/yaklasgiminda
kurumunuz icin ne gibi degisiklikler oldu?

Firmal: Yetkinlik setlerimiz revize edildi. Ciink{i pandemi ile birlikte is hayatinda 6nem arz
eden konu bagliklar degisti. Bu anlamda adaptasyon yetenegi, yilmazlik ve 6z yonetimin 6n plana
ciktiging; bu 6zelliklere sahip ¢aliganlarin daha 6n planda oldugunu sdyleyebiliriz. Ayrica yetenekleri
elde tutmanin artik sadece iicret paketi ile miimkiin olamayacagin gordiik. Sirket olarak sundugunuz
vizyonunuz, yaklasiminiz, esnek durusunuz ve iletisim yontemleriniz birinci siraya yerlesti.

Firma 2: Pandeminin is hayatina getirdigi en O6nemli kavramlardan / yetkinliklerden biri
esneklik oldu. Hem is yapis sekillerinde hem de davranis sekillerinde esnekligi benimsemis kisiler daha
rahat etti ve kazanan taraf oldu.

Firma 3: Kariyer modelimiz ve performans degerlendirme sistemimiz geliserek devam etti.
Koklii bir degisiklik yasanmadi.

Firma 4: Sadece kocluk becerileri ile ilgili adim atildi. Agresif piyasa kosullarinda yetenek
yonetimi konusunda bir ¢alisma yapilmadi. Beklenti sadece iicret diizeltmelerinden yana oldu.

Firma 5: Yetenek yonetimi igerisine yedekleme sistemleri kapsaminda daha esnek olabilen,
daha farkliliklara adapte olabilen profillerin adi gegmeye basladi. Ote yandan is diinyasindaki yiiksek
hareketlilik nedeniyle elde tutma politikalarrmz1 gdzden gegirdik. Ozellikle yedek olarak
degerlendirdigimiz kisilere, kisiye 6zel yatirimlar yapmaya basladik.

Firma 6: Devam eden siireclerin dijitallesmesi yetenek yonetiminde atilan ilk adim oldu.

Firma 7: Degisim yonetimine ayak uydurabilen calisan tercihi 6nem kazandi. ‘Sales Trainee’

programu ile yeni kesifler aranmaya baglandi.
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5.Soru: Kurumunuzun faaliyet gosterdigi sektorii goz oniine aldiginizda pandemi sonrasinda
hangi yetkinlik ve beceriler sizin icin daha ¢cok onem kazandi? Bu degisen profillere ulasmak icin
yetenek yonetimi alaninda neler yapiyorsunuz / yapmayt planlyorsunuz?

Firmal: Yetenek yonetimi bashiginda paylastigim gibi; degisikliklere hizli adapte olabilme,
¢oziim odagini kaybetmeden isini planlayabilme ve kendi isini kendi yonetebilme basliklar1 6n planda.
Bu anlamda sirket olarak uygulamalarimizi dogru sekilde aktarmaya 6zen gosteriyoruz. Performans
sistemimizi degisen kosullara gore revize ediyoruz. Ayrica ihtiyag¢ haritamizi ¢gikartarak ¢alisanlarimiza
egitim programlari ile destek sagliyoruz. Dijital sistemlerimizi daha aktif hale getiriyor ve yeni modiiller
ekleyerek daha aktif daha verimli bir sistem kurmaya c¢alisiyoruz. Yetenek yonetimi artik en dnemli
bashigimiz. Dijitallesme ve uzaktan ¢alismanin bir araya gelmesi ile birlikte sirketlere olan aidiyet azalisi
bunun en 6nemli nedeni. Yetenegi elde tutmada 6nceligimiz ¢alisanlar ve sirket arasinda bir bag kurmak.
Verdigimiz degeri tiim uygulamalarimizla onlara hissettirebilmek, kurdugumuz iletisimin siirekliligi ve
seffafligi ile bunu devamli kilmak.

Firma 2: Her sey hiz kazandi, bu nedenle hizli aksiyon alan, kaliplasmis siirecleri hizlica
giincelleyip miisteri ihtiyaclarina cevap verebilmek (agility diyebiliriz), esnek bir diislince becerisi
olanlar 6nem kazandi.

Firma3: letisim becerileri, inisiyatif kullanimi, zaman y6netimi, kriz ¢ézim{i.

Firma 4: Takim liderligi pozisyonu sirket igerisinde uzmanlagmis, ekip yonetebilecek
calisanlarimiz arasindan secilir. Eger takim liderligi yapamayacak ama teknik bilgi becerisi yiiksek olan
calisanlar teknik uzman olarak belirlenir. Bir oOnceki donemlere gore “kidemli” olarak
degerlendirdigimiz ¢alisanlarin da yetkinlik degerlendirmesi daha kisa vadeli degerlendirilerek kidemli
kademesine getirilmektedir.

Firma 5: Esneklik, yilmazlik, kendini gelistirme ve pozitif bakis agis1 ve deger yaratma olarak
ozetleyebilirim. Ise alimlarimiz sirasinda miilakatlarimizda bu yetkinlikleri sorguluyoruz. Ve bu
yetkinliklere sahip ¢aligsanlarimizi 6diillendirecek sistemler kurguluyoruz.

Firma 6: Uzaktan ekip yonetimi, uzaktan lider olmak, uzaktan geri bildirim kavramlar1 6nem
kazandi. Yiiz ylize yapilan tiim siireclerin attik uzaktan yonetildigi i¢in bu siireclerde yoneticileri
desteklemek i¢in egitimler verildi.

Firma 7: Degisim yonetimi ve esneklik. Duygusal zeka en ¢ok 6nem kazanan yetkinliklerimiz
oldu. Yetkinlik bazli miilakat teknikleri ile adaylarin bu yeteneklerini ortaya ¢ikarmaya ¢alistigimiz bir

stireg ilerletiyoruz.
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6. Soru: Kurumunuzda yapilan yetenek yonetimi uygulamalari ve bunlarin verimliligi ile
ilgili bilgi paylasabilir misiniz?

Firmal: Kariyer yedekleme, kritik pozisyonlar belirleme, egitim programlari, édiillendirme
sistemi.

Firma 2: Artik ne belli bir ofise ne de belli bir iilkeye baglh olmak kosulu ortadan kalktigindan
dolayi, yetenekler artik daha global bir sekilde degerlendirilmekte. Biz birgok agik pozisyonumuza,
baska tilkelerdeki sirketlerimizden de bagvuru alabiliyoruz artik. Bu nedenle, kurum igi rotasyonlar ve
degisimler hiz kazandi, yetenekler sadece kendi iilkelerinde degil, artik diger iilkelerde de takip edilebilir
oldu.

Firma 3: Yetkinlik ve hedef bazli performans degerlendirme sistemlerimizle kisilerin belli
araliklarla degerlendirmelerini yapiyor, geri bildirimleri ve gelisim planlart paylasiliyor. Her yil
uygulanan ¢alisan baglilik anketimizle, farkli potansiyeldeki ¢alisanlarimiza ulastyor, beklentilerini ve
memnuniyetlerini 6greniyoruz. Birimlerimiz ve projelerimiz arasi gorev degisimlerine sicak bakiyor ve
bu konudaki motive ¢aligsanlarimizi destekliyoruz. Tiim ¢alisanlarimiz1 bir basar1 potansiyeli olarak
goriiyoruz ve kendilerine her yil serbest egitim biitgesi tanimliyoruz. Bu biitgeyi mesleki gelisim, dil
yetkinlikleri, kisisel gelisim veya hobileri i¢in kullanabiliyorlar. Kendilerini gelistirmek istedikleri
noktalar1 kesfetme imkanini kendilerine taniyoruz.

Firma 4: Yetenek yonetimi uygulamasi kademeye gore degerlendirme olarak yapiliyor. Bir iist
kademeye ge¢mek i¢in teknik bilgi becerinin artmasi ve sorumluluk alaninin gelismesi gerekmekte.
Takim liderligi seviyesi agirliklt olarak sirketimizde yetisen kiiltirii bilen calisanlardan yana
belirleniyor. Cok az da olsa iceride olmayan pozisyonlar disaridan destekleniyor.

Firma 5: Bahsettigim gibi yedekleme sistemlerimiz kapsaminda her yil sirketimizdeki kritik
pozisyonlar1 ve yedeklerini gozden geciriyoruz. Bunun haricinde terfi sistemlerimiz cergevesinde
degerlendirme merkezleri ve sirket i¢i sunumlar kullaniyoruz.

Firma 7: Daha Once satis tecriibesi olmayan yeni mezun c¢aliganlar1 kalifiye satis ¢alisanlarina
doniistiirmek igin ‘Sales Trainee’ gelisim programini uyguluyoruz. Kurum tanitimi/Yetkinlik gelisim
egitimleri/Sube ziyareti/Mesleki-Teknik Gelisim egitimleri/satis egitimleri (dis egitmen) / Role Play ile
desteklenen dgretici, 6grenirken eglendiren ve motive eden bir egitim programi sunuyoruz. Bu program

ile birlikte oldukea giizel doniisler ve verimli sonuglar aliyoruz.

SONUC
Isletmelerin pandemi Oncesinde ve sonrasinda defisen insan kaynaklari stratejileri ve
uygulamalari iizerine 6zellikle uzaktan ve hibrit ¢caligma modeli ile kendisini gostermistir. Bu noktada

pandemi dncesinde uzaktan ¢alisma modeli ile ilgili cok az veya hig girisimi yokken pandemi sonrasinda
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diizenli ve kalic1 olarak uyguladiklart bir model haline geldigi goriilmektedir. Bu yeni uygulama ile
insan kaynaklarinin uzaktan hizmet verebilme becerilerini gelistirmeye yonelik aksiyonlar1 zorunlu hale
gelmistir. Ayrica ekip yoneticilerinin ¢alisanlart ile uzaktan kurduklarn iletisim ve ydnetsel
fonksiyonlarda da yenilikler gerektigi ve buna yonelik yaklasimlar sergilendigi ifade edilebilir. Benzer
sekilde dijitallesmeye verilen agirlik hizlanmistir ve yeni diizenin bu sekilde kurulmasi yoniinde
aksiyonlar alinmaktadir.

Isletmeleri yapilan bu strateji ve uygulama degisikliklerine iten bazi nedenler olmustur.
Pandemi ile birlikte ¢alisanlarin 6zellikle esnek ¢alisma, uzaktan ¢alisma, lokasyon ve mesai saatinden
bagimsiz c¢aligma gibi beklentilerinin ortaya ¢iktig1 goriilmiistiir. Burada isin gerekliliklerinden dolay1
her calisana aymi sekilde yaklagilamamasindan dolayi insan kaynaklari adil uygulama anlaminda
zorlandiklarini belirtmislerdir. Ayn1 zamanda asil zorluklarin pandeminin etkisini yitirmesi ile ofislere
geri donme noktasinda yasandigi belirtilmistir. Calisanlarin ev konforuna alistiklarindan kilik kiyafet,
calisma saatleri gibi konularda eskiden normal karsilanan ¢ogu duruma karsi yeni beklentileri
olugmustur. Pandemi ile hayatimiza giren bu degisiklikler g6z 6niine alindiginda, pandeminin etkileri
azaldiktan sonra firmalarin yine eski diizene donme beklentileri ise c¢alisanlar tarafindan olumlu
karsilanmamistir. Bu noktada yeni diizen ile ¢alisma sartlarini giincelleyen orgiitlerin yetenek kazanimi
ve rekabette bir adim 6ne gegctikleri sdylenebilir.

Tim bu gelismeler karsisinda yoneticiler de bu yeni diizene ayak uydurma konusunda
zorlanmaktadir. Ozellikle orta kademe yoneticilerin bu noktada daha fazla zorlandig: belirtilmistir.
Geleneksel orgiit yapis1 veya yonetici profilleri ise insan kaynaklarini en fazla zorlayan durumlar
olmustur. Bu orgiitler veya yoneticiler pandemi etkisi azaldiktan sonra eski sartlara geri doniilmesini
beklemis ancak ¢aligsanlarin bu duruma yaklagimi olumsuz olmustur. Bu durum ast iist iligkini etkiledigi
gibi girket bagliligini1 da etkiledigi goriinmiistiir. Bu yeni diizende yoneticilerin ¢alisanini 6zellikle 6z
disiplin ve 6z yonetim konusunda gelistirmeleri, delegasyona oncelik vermeleri ve her ¢alisan igin ayr1
iletisim kanallar1 kurmalar1 gerektigi ifade edilebilir.

Uluslararas1 igletmelerin yeni diizene yerel isletmelerden daha hizli adapte oldugu
goriilmektedir. Bu yeni kosullar goz oniline alindiginda firmalarin genel olarak yetenek kavramina
yaklagimlarinda bir degisiklik olmadigi, sadece yetenek kavramina giren g¢alisanlarda bazi yeni
ozellikleri de bekledikleri goriilmektedir. Ozellikle 6z disiplin ve esneklik yetkinliklerinin 6n plana
ciktig1 belirtilmistir. Bu yetkinlikler hali hazirda yetenek kavrami icerisinde olan yetkinlikler olmakla
birlikte artik daha fazla 6nem kazanmiglardir. Degisimin ¢ok hizli sekilde hayatimiza kattiklari
disiiniildiigiinde en onemli yetkinligin degisime hizli bir sekilde adapte olabilmenin oldugu

goriinmektedir. Ancak bu degisimlerin, calisanlarin isletmelere olan aidiyetlerini de azalttigi
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gozlenmektedir. Insan kaynaklarmin giincel problemi ise calisan bagliligm arttirmak ve uzaktan
calismalarda ¢aliganlarin 6z disiplin yeteneklerinin gelistirilmesidir.

Isletmelerin tiim bu degisimle, artan rekabet ortami1 ve degisen dncelikler géz dniine alindiginda
yetenek yoOnetimi uygulamalarinda ise aym uygulamalar ile devam ettikleri ifade edilmektedir. Bu
noktada tutundurmayi arttirmak i¢in artik sadece odiillendirme ve kariyer firsatlarinin Oncelikler
arasindan ¢iktig1 ve ¢alisma kosullariin da kisinin 6zel hayatin1 en konforlu sekilde yasayabilecegi
sekilde olmasimi Onceliklendirdigi goriinmektedir. Dolayisiyla insan kaynaklar profesyonellerinin

yetenek yonetimi yaklagimlarinda farkli ve yeni enstriimanlar gelistirmesi gerektigi sdylenebilir.
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