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Degisimlere ayak uydurmada ve stratejik hedeflere ulagsmada, kendini gelistirmis, ytiksek kapasiteli, yeniliklere
ve teknolojik gelismelere kolay adapte olabilen yetenekli bireylere duyulan ihtiyag¢ giderek artmaktadir.
Yetenekli bireylerin 6rgiite kazandirilmas: ve orgiitte tutulabilmeleri, orgiitlere rekabet avantaji saglayan 6nemli
bir hamle olarak goriilmektedir. Ancak ise yeni alinmis yetenekli bireylerin, orglite transferleri sonrasinda
yaganan bir orgiitsel bagarisizlik durumunda, orgiitsel faktorler goz ardi edilerek, sorumlulugun taraf olan yeni
yeteneklere yiiklenebildigine sahit olunmaktadir. Ozellikle gokuluslu sirketlerin iist diizey yonetici transferleri
ve bu yoneticilerin ise yonelik isabetsiz kararlari disiiniildiigiinde, direkt olarak “basarisiz olan gider”
mottosunun uygulamalara yerlestigi, fakat bu basarisizligin ardinda, aslinda saglam bir 6rgiitsel yapmin bulunup
bulunmadiginin agik bir sekilde sorgulanmadigi goriilmektedir. Bu calismada, yetenekli bireyleri ¢eken ve
onlarin avlanabilmeleri i¢in gerekli orgiitsel kosullarin neler olabilecegi, ayrica bu bireyler ile 6rgiitlerin uzun
donemli evliliklerinin yiiriitiilebilmesi i¢in gerekli dinamiklerin nasil saglanabilecegi, bir Eklektik Paradigma
uyarlamasi g¢ergevesinde tartisilmaya calisilmakta ve konuya iliskin ¢ok disiplinli bir model onerisi
getirilmektedir.
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The need for talented individuals who are self-developed, capable of adapting to innovations and technological
developments is increasing gradually in order to keep up with the changes and reach strategic goals. Bringing
talented individuals into the organization and keeping them in the organization is seen as an important move that
provides competitive advantage to organizations. However, in the event of an organizational failure after the
transfer of newly recruited talented individuals to the organization, it is observed that the organizational factors
can be ignored and the responsibility can be imposed on new talents. It is observed that the motto of “failing
expense” is directly embedded in applications, especially when considering the high-level executive transfers of
multinational companies and their business-related decisions, but it is not explicitly questioned whether or not
there is a solid organizational structure behind this failure. In this study, it is tried to be discussed within the
framework of an Eclectic Paradigm adaptation, which attracts talented individuals and what the organizational
conditions required for their hunting can be achieved, as well as how to provide the dynamics necessary for the
long-term marriage of these individuals and organizations, and a multidisciplinary model proposal is introduced.
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GIRIS

Insan kaynaklari yonetiminin artan stratejik konumu ile birlikte orgiitler, kendini gelistirmeyi basarmus,
kapasitesi yliksek, yeniliklere ve teknolojik degisimlere kolay adapte olabilecek yetenekler igin rekabet
etmeye baglamislardir. Bu dogrultuda adaylar, hem kendi becerilerine ve kariyer hedeflerine uygun orgiitleri
secmekte, hem de oOrgiitlerin sahip olduklari 6zelliklere gére kiyaslamalar yapmaktadirlar. Diger yandan
orgiitler, dogru bireyin dogru pozisyon icin ise alinmasi, egitilmesi ve gelistirilmesi gibi faaliyetleri
gergeklestirirken, bu siiregte Orgiitiin hedef ve stratejilerine uygun kararlar verilebilmesi, bir biitlinliik

icerisinde hareket edilebilmesi i¢in de gayret gostermektedirler.

Bireyler ve orgiitler agisindan disiiniildiigiinde, birey-6rgiit uyumunun yakalanmasinin olduk¢a ciddi
ugraslar gerektirdigi, bununla birlikte bireylerin orgiite kazandirildiklari zaman sonrasinda ¢ok daha
zorlayici bir siirece girilebildigi goriilmektedir. Cogunlukla yetenekli bireylerin orgiite segilmeleri seklinde
incelenen bu durumun, bireyler agisindan bakildiginda, ¢alisilacak orgiitiin diger orgiitler karsisinda tercih
edilme sebebi seklinde agiklanabilecegi, ancak bireylerin yeteneklerini orgiitlerinde agik bir sekilde
degerlendirme imkani bulabilmelerine dair dinamiklerin neler olacagi konusunda géz ardi edilen noktalar
oldugu ve yasanan orgiitsel basarisizliklarin ardinda daha farkli faktérlerin yatabilecegi ihtimali akla

gelmektedir.

Potansiyel yeteneklerin 6rgiite kazandirilmasi, rakipler karsisinda avantaj saglayan énemli hamleler olarak
goriilmektedir. Ancak, ilerleyen siirecte yasanabilecek bir orgiitsel basarisizlik durumunun, ¢ogunlukla
orgiite yeni katilan yeteneklerin basarisizlig1 olarak goriilebildigine ve orgiitsel faktérlerin goz ardi
edilebildigine sahit olunmaktadir. Simdiye kadar bu konunun yeteneklere sahiplik ¢ergevesinde
degerlendirildigi, ancak bu sahipligin ve devamliliginin gerektirdigi sartlar hakkinda bir tartismanin
olmadig1 ve bireylerin yeteneklerini en iyi bicimde sergileyebilmeleri agisindan, yeni orgiitlerine karsi olan
beklentilerinin agik bir sekilde konugulmadigi goriilmekte ve bu konu, arastirma probleminin ¢ikis noktasini
olusturmaktadir. Yeteneklerin, 6rgiitiin potansiyel birer pargasi olarak goriilmesinin ve bu yeteneklerin
orgiite kazandirilmasinin 6tesinde, orgiitlerde yetenekli bireyleri ¢eken kosullarin neler olabilecegi ve
onlarin elde edilebilmesi ve orgiitleriyle olan uzun siireli evliliklerinin saglanabilmesi icin gerekli
dinamiklerin nasil saglanabilecegi sorusunun cevaplanabilmesi adina, bir model gelistirilmesi
amaglanmakta ve ilgili model, Dunning’in Eklektik Paradigmasi’nin bir uyarlamas: ile aciklanmaya

calistimaktadir.
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Bu calismada, orgiitlerin yetenek avciligr yaparken, bireylerin yeteneklerini sergileyebilmelerine zemin
hazirlayan ve bunun devamliligini saglayan kosullarin var oldugu, rekabet avantaji saglamada yalnizca
yeteneklerin kesfedilip onlarin 6rgiite kazandirtlmasi degil, orgiitlerin de bu yetenekli bireylerle uyumlu
dinamiklere sahip olmalarinin basariy1 getirecegi iddia edilmektedir. Arastirma, simdiye kadar pek ¢ok kez
tanik olunan yetenek transferleri ve 6rgiitsel basarisizlik durumuna dair, ulasilan olumsuz sonuglarin yeni
yeteneklerin orgiitsel uyumsuzlugundan kaynaklandigi diisiincesine elestirel bir yaklagim getirmektedir. Bu
diistincenin aksine, basarisizliklarin asil olarak, orgiitlerin bu yeteneklere uygun sartlar saglayamadiklari
savunularak, yetenek ydnetimi agisindan konuya farkli bir perspektif sunulmakta ve bu nedenle, ¢alismanin
6nemli oldugu dustiniilmektedir. Ayrica, arastirma ile ulasilan yeni kavramsallastirmalar ile literatiire
zenginlik kazandirldigi, 6zellikle, yetenek yonetimi agisindan farkli bir perspektif sunulmasi nedeniyle,
yetenek yonetimi yazinina katkida bulunuldugu tahmin edilmektedir. Bir diger agidan, orgtlerin,
yeteneklerin kazanimi ve elde tutulmasi adina, gerekli degisim ve gelisim uygulamalarini hayata gegirmeleri
ve uyum siireglerini gerceklestirebilmeleri yoniinde yol gosterici olabilecegi ve bu nedenle, mevcut

calismanin pratikte de katkilar verebilecegi umulmaktadir.
1. YETENEK AVCILIGI VE YETENEKLERIN ELDE TUTULMASI

Bu boliimde, orgiitlerin potansiyel yetenekleri kuruma dahil edebilmeleri ve bu yetenekleri elde
tutabilmelerine iliskin modelleme yapilabilmesi adina bir ¢er¢eve sunulmakta ve konunun literatiir bulgulari

ile desteklenmesi amaglanmaktadir.
1.1. Modelleme Yo6ntemi

Aragtirmanin modeli, Dunning’in eklektik paradigmasinda dogrudan yabanci yatirim karar1 verilirken sahip
olunmas! gereken ii¢ temel avantajin, orgiitlerin en temel sosyal unsularindan olan yeteneklerin elde
edilmesi ve bunun siirekliliginin saglanmasi adina gerekli olan orgiitsel fakt6rlerin bir uyarlamasina
dayanmaktadir. Bu uyarlamada, yeteneklerin 6rgiit ile uyumunun saglanmasina odaklaniimakta ve bu iliski

bireysel ve orgiitsel ¢iktilar yoniiyle de incelenmeye ¢aligiimaktadir.

Aragtirmada yetenekler ile orglit arasindaki uyum iligkisine dair kurulan model, Byrne (1971) tarafindan
ileri stirtilen “Benzerlik-Cekim Yaklagimi”na dayandirilmaktadir. Bu yaklagim, bireylerin, kendilerine
benzeyenleri etkiledigi ve onlardan da etkilendigini savunmakta ve bagkalarinin kendilerine benzer olarak
algilanmasinin, bireyleri giiglendirdigi belirtilmektedir (Cigek, Evcimen, Biger, 2018). Bireylerin

kendilerine benzerlik gostermeyen digerleri ile olan farklilik deneyiminin, olumsuz bir pekistire¢ rolii



International Journal Entrepreneurship and Management |nquiries
Cilt 4 - Sayi 7 - Aralik 2020

Journal EMI ISSN: 2602 — 3970 SS. 125-140
Bagvuru Tarihi/ Received Date: 15.07.2020

ARASTIRMA makalesi Kabul Tarihi/ Accepted Date: 20.12.2020

tistlenecegi, dolayisiyla yetenekli bireylerin kendileriyle ve / veya beklentileri ile uyumlu olmayan bir 6rgiite
dogru ¢ekilemeyecekleri ve / veya bu tarz bir orgiitle iligkilerini daha fazla devam ettirmek istemeyecekleri,
yliksek derecede olas1 goriilmektedir. Bu noktada, 6rgiitlerin yetenekleri elde etmek ve bunun devamliligini
saglamalar1 adina, bu yeteneklere uygun bir orgiitsel nitelikler kiimesine sahip olmalarinin gerekli oldugu

dustiniilmektedir.
1.2. Literatiir Taramasi

Yeteneklerin orgiite kazandirilmasi ve bu yeteneklerin elde tutulabilmesi, 6rgiitler agisindan zorlu bir sinav
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Mevcut yeteneklerin 6rgiit iginde tutulabilmeleri ve basarilt bir is hayatinin
gerceklestirilebilmesi, potansiyel yetenekler igin bir vitrin sunmakta ve yeni yetenek kazanimlari agisindan,
orgiitlere avantajlar kazandirmaktadir. igten baslayan basarili uygulamalar, genisleyen bir etki olusturarak

potansiyel giiciin elde edilmesine de katkida bulunabilecektir.

Bir bireyin 6rgiitte devamliliginin saglanmasi, degisen kosullar ¢ergevesinde ¢esitli nedenlere baglanabilir
goriilse de, bu nedenleri belirli bakis agilarindan genelleyebilmek miimkiin olabilmektedir. Branham (2005),

orgiitten yedi nedenden dolay1 ayrilik yasandigina isaret etmekte ve bunlart su sekilde siralamaktadir:

o Beklentiyi kargilamayan bir is ortamt1

e Birey ve isin 6zellikleri arasindaki uyumsuzluk

e Yeterince geri bildirim ya da kogluk destegi alinamamasi

¢ Kisinin kendisini degersiz hissetmesi

e Kisinin orgiitte kendisini gelistirme / ilerleme olanaginin olmadigini hissetmesi
e Asiri ig ylkii altinda kalma ve ig-yasam dengesinin bozulmasi

e Ust yonetime olan giivenin ve sayginin kaybedilmesi.

Bireylerin, 6rgiitte maksimum diizeyde tatminlerinin saglanmasi ve iyi bir ¢alisma ortaminin sunulmasi,
yeteneklerin kaybedilmemesi i¢in bir 6n kosul olarak goriilmekle birlikte, bu anlamda yetenek ySnetimini
orgiitsel agidan en iyi agiklayan teorilerden birinin, Yetenek-Motivasyon-Firsat Teorisi oldugu ve y6netimin
faaliyetleri tizerinde en etkili ¢ciktilart saglayacak insan kaynaklari unsurlarinin tespit edilmesinde kullanilan
bu teoriye gore, insan kaynaklari faaliyetleriyle birlikte artan insan sermayesi, yetenek ve kapasitesinin daha
yliksek verimlilik, kalite ve karlilikta artis gibi orgiitsel performansi etkileyen ¢iktilarina

dondstiiriilebilecegi ileri stiriilmektedir (Rajiani, Musa, Hardjono, 2016). Bu agidan bakildiginda, 6rgiitlerin
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elinde tuttuklari yeteneklerin motive edilmesi ve bu yeteneklere firsat verilen bir ortamin varlig1 gerekli

goriilmektedir.

Aragtirma sonuglari, orgiitsel tesvik ve cesaretlendirme, otonomi ve 6zgiirliik, iletisim, is grubu destegi ve
iddial1 bir isin, bireyin yaraticiligini ve baghiligini artirdigini (Eren ve Giindiiz, 2002; Heyns ve Rothmann,
2018; Nel ve Linde, 2018); isin genel goriinlimil, ¢aligana saglanan sosyal ve ekonomik ¢ikarlar, ticret, terfi
imkanlari, kariyer gelisimi ve egitim firsatlari, statii gibi i ortam1 sartlarinin, bireyleri tatmin ettigini ve
baglilik sagladigini (Sevimli, Iscan, 2005; Quastel ve Boshier, 1982; Yang ve Wang, 2013; Aktar ve Pangil,
2018; Sarti, 2014; Jun, Cai, Shin, 2006; Nel ve Linde, 2018); esnek calisma ve nitelikli fiziki kosullar,
destekleyici bir yonetim tarzi, adaletli bir sistem, takdir edicilik, birey-orgiit arasi etkilesim, arkadagslik
ortami ve sosyal bir yapinin, bireyler tizerinde pozitif etkili oldugunu, tatmin sagladigini ve baglilig1
artirdigim gostermektedir (Erdil, Keskin, Imamoglu, Erat, 2004; Siu, 2002; Yang ve Wang, 2013; Aktar ve
Pangil, 2018; Sarti, 2014; Schyns ve Croon, 2006; Boshoff ve Arnolds, 1995; Nel ve Linde, 2018; Ghosh,
Rai, Sinha, 2014; Inoue vd., 2010; Dai ve Qin, 2016).

Rakiplerine kiyasla galisanlara saglanan temel ve yan haklar ile, yurtdisi tecriibe edinme imkanlarinin 6rgiitii
tercih edilebilir kildigi (Duman, 2018); 6rgiitlerdeki inovatif diisiinceyi olusturan etkenlerin, bireylerin
yenilik odakliligini ve proje iiretme konusundaki diisiince diizeylerini yiikselttigi (Akyildiz, 2014);
orgiitlerdeki yenilik¢i bir iklimin, bireylerin yenilik¢i davranislarinda ve kurumsal performansta etkili
oldugu (Nart, 2019; Garcia-Morales, Llorens-Montes, Verdu-Jover, 2006) belirtiimektedir. Inisiyatif ve
giiclendirmenin, is tatmini ve 6rgiitsel baglilik gibi 6rgiitsel sonuglar ile iliskili oldugu (Orgambidez-Ramos
ve Borrego-Alés, 2014; Gamboa, Gracia, Ripoll, Peir6, 2009), 6rgiit ikliminin, is tatmini ve baglilig
etkiledigi ifade edilmektedir (Siu, 2002; Biswas ve Varma, 2011; Putter, 2010).

Nitelikli insan kaynaginin uzun siireli olarak sirkete bagliligini saglayan unsurlardan birinin de, halka arz
oldugu; ticret demeleri ya da emeklilik geliri olarak hisse senedi paylasimi ile bunun gergeklestirilebildigi
ifade edilmekte (Akpinar, 2012), bununla birlikte finansal performansin gii¢lii bir kiiltiir ortaya ¢ikartacagi
ve bu giiclii orgiit kiiltiirtiniin ise, ¢alisan bagliligini artiracagi belirtilmektedir (Simsek, Celik, Akgemci,
2019). Ayrica kurumsal itibarin, orgiit tiyeleri agisindan pozitif bir etki olusturacagi ve baghligi dnemli
olctide etkileyecegi (Korkmazer ve Saydan, 2018; RitaMen, 2012; Ali ve Ali, 2011; Shirin ve Kleyn, 2017);
giiclii bir igveren markasinin, ¢alisanlar elde tutmay1, 6rgiite olan baglilig1 ve orgiitleri ile bilissel, duygusal
ve davranigsal olarak dzdeslesmelerini sagladigi da vurgulanmaktadir (Akgemci Gersil, Kalfaoglu, Erat,

2018; Kara, 2013; Veerabramham ve Kolla, 2014; Timur, 2019). Isveren markasi, yalnizca orgiite baglt
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bireylerin degil, potansiyel iggiiciiniin de 6rgiitii tercih sebebi olarak gortiilmektedir. Bireylerin, gii¢lti bir
referans olabilecek, sektorde oncii, koklii ve saygin bir sirkette caligmak istedikleri, ayrica ¢alismak igin,
kariyer beklentilerine cevap veren, egitim firsatlart olusturabilen, kisisel gelisimi ve yenilikg¢iligi dnemseyen

sirketleri tercih ettikleri belirtilmektedir (Gozen, 2016).

Ozetle, bir bireyin orgiite olan bagliligini, o drgiitteki devamini ve orgiite olan katkilarini etkileyen birden
fazla dinamik bulunabilmektedir. Bu dinamikler etkin bir sekilde sistematize edildiginde 6rgiitsel basarty1
getirebilmekte ve ozellikle degisim siireclerinde bu dinamiklerin etkileri daha somut bir sekilde
gozlenebilmektedir. Bunun bir 6rnegi, Nokia’nin CEO degisimi neticesinde yasadigi basarisizliktir.
Degisim siiregleriyle ge¢cmiste olduk¢a ¢ok konusulmus olan Nokia’nin bu bagarisizligi, genel itibariyle yeni
atanan CEO’nun aldig1 kararlar ve yonetim sekli ile iliskilendirilmistir. Aslinda bu basarisizliginin altinda,
degisiklik detaylarinin paydaslar tarafindan yanlis anlasilmasi, sorunlarin yetersiz teshisi ve analizlerin
zayiflig1 oldugu belirtilmekte (Lam, 2013) ve bu durum, yeteneklerin basarisi(zligi)nin arka planinda, drgiit
kiiltiirtiniin, orgiitsel yapinin ve orgiit tiyeleri ile olan etkilesim kalitesinin varliginin sorgulanmasina yol

agmaktadir.

Bu baglamda, 6rgiitsel basarinin, yalnizca basarili bir bireyin orgiite dahil edilmesiyle elde edilemeyecegi
ve gecmiste basarilar elde etmis bireylerin, farkli orgiitlerde ayni ¢izgiyi yakalama olasiliginin
bulunamayabilecegi anlasiimaktadir. Orgiitlerin sahip olduklari essiz nitelikler ve birbirlerinden ayr1 kilan
farkliliklar, basart yolundaki ince niianslari belirleyebilmektedir. Dolayisiyla, yetenekli bireyleri basariya
ulastirabilecek bir orgiit insasinin ve buna sahip olmak adina eklektik bir diisiince yapisinin gerekli oldugu

goriilmektedir.
2. EKLEKTIK YETENEK PARADIGMASI

Hamel (2013), is tanimlarinin sinirlarina bagli kalmayan, proaktif olan, farkli fikirler pesinde kosan ve
islerini gérev askiyla yerine getiren ve bunu diinyada farklilik olusturmak adina yapan bireyleri {ist
yetenekler olarak adlandirmakta ve bu yeteneklere sahip olabilmek i¢in 6ncelikle “¢alisanlart 6rglite nasil
daha iyi hizmet ettirebiliriz?” sorusunun yerine, “caliganlarin ige adayacaklari olaganiistii yeteneklerine
layik orgiitleri nasil insa edebiliriz?” sorusunu sormamiz gerektigini belirtmektedir. Bu diisiinceden
hareketle, bilhassa yetismis yetenekli bireylerin 6rgiite kazandirilmasinin ve bu yeteneklerin elde

tutulmasinin, 6rgiitiin siirekliligini saglayabilmede olduk¢a 6nemli bir rolii oldugu gériilmektedir.
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Yeteneklerin orgiite ¢ekilmesi ve rakip orgitlerin geride birakilarak bu yetenekli bireylerin 6rgiite
kazandirilabilmesi, orgiitiin sahip olacagi bazi ozellikler ile kolaylastirilabilecektir. Ancak bu durumun,
yeteneklerin saf degisimi gibi algilanmamasi gerekmekte ve sdz konusu gercevenin, bireylerin orgiitte
tutunabilmeleri ve yeteneklerini sergileyebilmeleri agisindan uyumlu bir ¢aligma ortaminin ve gelecegine
giiven duyulan bir orgiit profilinin esaslarinin belirlendigi smirlarin ¢izilebilmesi ile ilgili oldugu
diistiniilmektedir. Literatiir taramasi ile elde edilen arastirma bulgulart da, c¢alismanin amacini
desteklemekte ve ulasilan sonuglar, bireylerin 6rgiite ¢ekilmesi, orgiitte devamliliklarinin saglanmasi ve
orgiite olan bagliliklarinin ve tatminlerinin artirtlmasina yonelik oldukga gesitli etkenlerin olabilecegini

gostermektedir.

Etkin bir beseri sermaye yatirimi yapilabilmesi adina, 6rgiitsel anlamda birgok faktériin géz Oniinde
bulundurulmasi gerektigi oldukga agiktir. Bu amagla konuya daha genis bir perspektiften bakilabilecegi ve

bu soruna eklektik bir model {izerinden cevap verilebilecegi tahmin edilmektedir.
2.1. Eklektik Paradigma ve Yetenekler Cercevesinde Bir Uyarlama

Eklektik paradigma, yabanci yatirim kararlari vermede, sahiplik avantajlar1, konum avantaji ve i¢sellestirme
avantaji seklinde {i¢ unsurun gerekli oldugunu savunmaktadir (Dunning,1980; Dunning, 2000; Dunning,
2001). Eklektik paradigmaya gore, isletmelerin uluslararasi egilimi bu ti¢ kosulu saglandiginda artmakta
(Dunning, 1988, Dunning, 2001) ve bu egilimle birlikte, isletmelerin uluslararasilagmalari kademeli bir
sekilde gerceklesmektedir. ilk asamada, isletmenin faaliyet gosterecegi pazarda rakiplerine gore belirli
amaglara sahip olmalari gerekmektedir. Ikinci asamada, yapilacak yatirimlarim, isletmenin hedeflerine
ulasmak i¢in uyguladig1 stratejiye uygun olmasi gerekmektedir. Ugiincii ve son asamada ise, isletmenin
uluslararasilagsmaya yonelik Ozelliklere sahip olmasi, diger bir ifadeyle belirli sézlesmelere ihtiyag

duymadan, kendi 6z kaynaklariyla uluslararasilagsmalari gerekmektedir (Erdem, 2019).

Bu ag¢idan bakildiginda, potansiyel yeteneklerin 6rgiitler i¢in birer yabanci yatirim 6zelligi tasidigi, rakipler
karsisinda rekabet avantaji saglayan ve sahip olunmasi gereken beseri sermayeler oldugu diistintilmektedir.
Yetenekli bireylerin segilmesi, 6rgiite kazandirilmast ve elde tutulmasinin, eklektik paradigmaya benzer
sekilde belirli asamalardan gegtigi ve her asamanin da kendi iginde 6zelliklere haiz oldugu 6ngoriilmektedir.
Bu uzun siireg, orgiitler agisindan oldukg¢a zorlu ve karmasik dinamiklerin etkin bir sekilde y6netilmesini
ve konuya disiplinler arasi bir perspektif ile bakmay1 gerektirmektedir. Dolayisiyla, ele alinan durumun
eklektik bir yo6niiniin bulundugu ve ilgili konunun “eklektik yetenek paradigmasi” seklinde

adlandiriimasinin uygun oldugu tahmin edilmektedir.
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2.2. Eklektik Yetenek Paradigmasi ve Bilesenleri

Yetenekli bireylerin 6rgiite kazandirilmasi ve daha 6nemlisi bu kazanimlarin devam ederek, elde tutulan
yeteneklerin en iyi sekilde degerlendirilebilmeleri ve siirekliliklerinin saglanabilmesinin, orgiitiin sahip
olacagi bazi 6zellikleri igeren bir model ¢ergevesinde agiklanabilecegi diisiiniilmektedir. Bu model, sahiplik,
maddi konum ve i¢sel durum seklinde, {ic unsurdan olusmakta ve her biri kendine haiz 6zellikler

icermektedir.
2.2.1. Sahiplik

Eklektik yetenek paradigmasinin ilk bileseni olan sahiplik, 6rgiite ait kiiltiirel ve yapisal 6zellikleri ifade
etmektedir. Bir 6rgiitiin yapisal ve kiiltiirel bilesenleri, o 6rgiitiin giici hakkinda bilgi vermekle birlikte,
gelecege iliskin hayat ¢izgisini de belirlemektedir. Bu iki ana yapidan birinin zayif kalmasi, 6rgiitiin gelecegi

agisindan bir tehdit unsurudur.

Hamel (2013), orgiit bitytikliigt, sektor liderligi, esnek olmayan is sistemleri, zihinsel modeller, fazla
kaynaklara sahip olunmasi ve basarinin daimi gériilmesinin, 6rgiit i¢in yaklasan bir tehlikenin habercisi
oldugunu belirtmekte ve esneklikten uzaklasmanin rgiitleri dinazorlastirdigini ifade etmektedir. Gelecegin
diinyasinin dijitallesme tizerine kuruldugu da g6z oniinde bulundurulursa, bir 6rgiitii ayakta tutabilecek
yegane unsurun, ¢evreye adapte olabilen, 6grenmeye agik ve inovatif bir yapiya ve bu yapiy1 destekleyen
bir kiiltlire sahip olmak oldugu agik¢a gériilmektedir. Bununla birlikte, yapinin essiz bir bileseni olan beseri
sermayenin bu yapi i¢indeki uyumlulugu, tamamlayici bir rol iistlenmekte ve i¢ miisteri olarak tanimlanan
orgiit calisanlarinin, yapiyr tasityabilecek ve gelecege aktarabilecek en &nemli unsur oldugu
distinilmektedir. Dolayistyla, eklektik yetenek paradigmasinda sahiplik boyutu, inovatif ve adaptif bir yapi,
ar-ge ve teknolojik gii¢, sistemsel biitlinliik, departman ya da takim bazinda tecriibeli ya da uyumlu bir is
giiciinii icermekte ve bu 6zellikler, 6rgiitiin sahip oldugu yetenekli bireyleri igerde tutabilmesi ve potansiyel

yetenekler agisindan da, ¢ekim giicliniin devam edebilmesini saglayan unsurlar olarak goriilmektedir.
2.2.2. Maddi Konum

Orgiitiin goriinen unsurlarini ve harici faktérleri iceren maddi konum, eklektik yetenek paradigmasinin
ikinci bilesenini ifade etmektedir. Bir varligi tercih edilebilir kilan unsurlarin basinda, o varligin somut
goriinimiinti belirleyen 6zellikler gelmektedir. Ayni sekilde, orgiitiin tercih edilebilirlik algisini, digsal
niteliklerin ylikseltebilecegi ve taraflar {izerinde ilk etkiyi birakan unsurun, goriinen yliz oldugu

dustiniilmektedir. Diinyadaki teknolojik, sosyal ve ekonomik gelismeler ile birlikte, calisma kosullar
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degisime ugramig ve esnek is yapis bicimleri tercih edilmeye baslamis olsa da, bir orgiitin fiziki
yerleskesinin nerede bulundugu bireyler agisindan énemini korumaktadir. Bu durum g¢ogunlukla ulagim
kolaylig1 nedeniyle tercih edilir bir faktor olarak goriilse de, bélgenin ya da yerleskenin bilinirligi, marka
algist araciligi ile 6rgiitli bir adim daha ileriye tastyabilmektedir. Bununla birlikte, caligma ortaminin fiziki
kosullari, bireylerin motivasyonlarint artirarak, rahat ve mutlu bir gekilde is gérmelerinde etkili olmakta ve
orgiitiin sahip oldugu maddi giig, bireylerin orgiite karsi olan bagliligini giiglendirmekte ve 6rgiite olan
giiveni artirarak, maddi beklentilerin karsilanabilecegi ve simdiki ve gelecege iliskin haklarin

alinabilmesinde bir sorun yasanmayacagi diistincesini dogurmaktadir.

Orgiitiin giiciine hatta biitiiniine iliskin bireylerin gézlem alanlarindan biri, orgiitsel iletisimin etkin
kullanimi, 6zellikle sosyal medya tizerindeki yerlesimidir. Sosyal medya, bir varligin sanal mecradaki
konumunu belirlemekte ve bu yeni medya, koklii is modellerini ve kurumsal stratejileri tehdit etmekle
birlikte, yeni uyarlanabilir stratejiler yoluyla firsatlar sunmakta ve taraflar arasindaki iliskiler, kaotik ve
etkilesimli bir tilt oyununa benzetilmektedir (Hennig-Thurau vd., 2010). Dolayistyla, bu platformlarda
orgiitiin kendini etkin bir bigimde konumlandirmasi ve bu araglari gii¢lii bir bigimde yonetebilmesi, 6rgiitiin
yetenekler agisindan cekiciliginin artmasinda oldukca etkili olmaktadir. Ozetle, merkezi bolgelerde
bulunma, ¢alisma ortaminin ergonomik durumu, 6rgiitiin maddi ve finansal giiciinii ifade eden sermaye
durumu ile orgilitin medya ve iletisim araclarindaki konumu, yetenek avciligi ve yeteneklerin elde

tutulabilmesi agisindan 6nemli unsurlar olarak gortilmektedir.
2.2.3. i¢csel Durum

Eklektik yetenek paradigmasinin son bileseni i¢sel durum, 6rgiitiin maddi olmayan, dahili unsurlarint ve
icsel degerlerini ifade etmektedir. Bir orgiitiin esas olarak taninabilmesi, ancak o orgiit catist altinda
bulunmakla gerceklesebilir. Orgiit igi iliskiler, ¢alisma ve is durumundan memnuniyet, adil yonetim
politikalari, bireylerin bagliliklarini artiran ve 6rgiitlerin nitelikli isgiicii kaybini engelleyen yegane unsurlar
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. En 6nemlisi, bu tarz yonetim uygulamalarinin ve siki birey-orgiit iliskilerinin,
orgiitiin bireyler nezdinde degerini artirict bir rol tistleniyor olmasidir. Bu deger, orgiitiin itibar ile birlikte,
orgiitlerin hedef Kkitleler zihnindeki pozitif konumlandirmasini ifade eden isveren markasi altinda
pekistirilmektedir. Itibar ve isveren markasi, orgiitiin icten dogan ve yetenekleri etkilemede giiglii etkiler
birakan eklektik yetenek paradigma unsurlari olarak goriilmektedir. Bu iki unsurun, etkin bir yonetim
sonucu ortaya ¢ikabileceginden ve dogrudan yapi ya da kiiltiiriin bir parcasi olmadigindan, igsel bir durum

olarak ifade edilmesinin uygun goriildiigti disiiniilmektedir. Sonug olarak, itibar, giiclii bir isveren markas,
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haklar ve firsatlar agisindan adil bir dagitim politikasi, diisiik isgiicti devir hizi ve yliksek ¢alisan bagliligt,
eklektik yetenek paradigmasinin i¢sel durum bileseni bagligi altinda yer alan faktorler olarak

siralanmaktadir.
SONUC

Diinyadaki degisim, is ¢ercevesinde bazi konularin sorgulanmaya baslanmasina neden olmus ve orgiitler
acisindan artik bireylerin performansinin degil, potansiyellerinin 6l¢timlenmesinin amag¢lanmasina dogru
bir kayma gézlemlenmeye baslamistir. Ayni sekilde, bu degisimler ile birlikte, bireylerin de sahip olduklari
yetenekleri etkin bir sekilde degerlendirebilecekleri ve arzuladiklari is hayatin1 yasayabilecekleri orgiitlere
iliskin arayislarinda ve farkindaliklarinda artislara sahit olunmaktadir. Ancak, genelde yetenekli bireylerin
her kosulda degerini bilen ve onlar1 yonetebilen orgiitler ile karsilasamadigi, hatta bir 6rgiitsel basarisizlik
s6z konusu oldugunda bunun sorumlulugunun daha ¢ok beklentide bulunulan bu “yenilere” atfedildigi,
ozellikle ¢ok uluslu sirketlerin {ist diizey yonetici transferleri diisiintildiigtinde, “basarisiz olan gider”
mottosunun yerlestigi, ancak bu basarisizligin ardinda aslinda saglam bir orgiitsel yapinin bulunup
bulunmadiginin da ¢ogunlukla géz ardi edildigi gériilmektedir. Birinci béliimde ele alinan Nokia’nin

yasadig1 basarisizlik deneyimi, bu durumu ¢arpict bir sekilde izah etmektedir.

Bu calismada, potansiyel yeteneklerin avlanmasi ve elde tutulabilmesine iligkin, literatiirde bulunan
aragtirma sonuglarina dayanarak, ti¢ bilesenli bir model sunulmakta ve kesifsel bir c¢alisma tasarimi
benimsenmektedir. Metodolojik olarak kavramsal nitelik tastyan mevcut arastirmanin, yeni diinya diizeni
yonetim buluslar1 agisindan ilgili taraflara farkli fikirler sunabilecek bir nitelikte oldugu tahmin
edilmektedir. Ayrica bu arastirma ile, yetenek yo6netimine iliskin farkli bir perspektif sunulmakta ve

orgiitlerin yetenekleri avlama ve elde tutmalart adina, pratik bir ¢ztimlemede bulunulmaya ¢alisilmaktadir.

Tartismaya oldukga agik olan bu konu, gelecek ¢alismalarda genis bir ¢cergevede sunulabilecek agiklamalar
ile zenginlestirilebilir. Bu ¢alisma, bir giris niteligi tasimaktadir ve “eklektik yetenek paradigmasi” adi
altinda ozetlenmektedir. Model ve modele iliskin boyutlar, farkli disiplinlerden c¢esitli aragtirmalar ile

gelistirilebilir.

Eklektik yetenek paradigmasi, yeteneklere yonelik bir modelleme o6nerisi oldugundan, sahip olunmasi
gereken beserl ve orglitsel 6zelliklerin biitliniine iliskin bir siniflandirmaya gidilmemektedir. Bireysel
ozellikler, kesin hatlar ile gergevelenemedigi gibi, bir 6rgiitiin de keskin sinirlarla belirlenmis gruplar i¢inde

tarif edilmesinin miimkiin olmadig: bilinmekte, dolayisiyla eklektik yetenek paradigmasi bilesenlerinin
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aragtirmalardaki bakis agilarina goére farkli sonuglar verebilecegi 6ngériilmektedir. Eklektik paradigmanin
dinamik yapisi, eklektik yetenek paradigmasi icin de gecerli olup, ozellikler ve bilesenler konusunda
degisim gostermeye ve yenilenmeye agiktir. Bu kavramsal ¢ergevede uygulanabilecek ampirik ¢aligmalarin,
ilgili modelin gelistirilmesine katkida bulunabilecegi ve isletme yonetimi, insan kaynaklari, orgiitsel
davranis, yetenek yonetimi ve halkla iliskiler gibi bir¢ok disiplinin birlestigi bu eklektik ¢atinin, gelecekteki

arastirmalara esin kaynagi olabilecegi diistiniilmektedir.
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