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Oz

Insan olarak yetenek, bir organizasyonun basarisina olumlu katki yapan “yiiksek
potansiyelli” kisi demektir. Giiniimiizde isletmelerin amaci, bu yetenekleri
isletmeye ¢ekmek ve bu potansiyelden yararlanabilmek i¢in onlar1 dogru
yonetmektir. Ancak isletmelerin bu amagla yararlandiklar1 geleneksel
uygulamalar, icinde bulundugumuz KOMB (karmasiklik, oynaklik, muglaklik,
belirsizlik) diinyasinda ihtiyaci karsilamaktan giderek uzaklagsmaktadir. Bununla
birlikte beklenmedik bir anda ortaya ¢ikan Covid-19 salgini, yetenek yonetimi ile
ilgili zorluklar1 daha da artirmistir.

Bu ¢alismanmn amaci, KOMB kosullarmin ve Covid-19 pandemisinin yetenek
yonetimi iizerinde yol agtigi degisimi ortaya koymak ve gelecekte yetenek
yonetimini bekleyen olas1 senaryolar1 agiklamaktir. Bu sebeple bu kuramsal
(teorik) ¢alismada ilgili konularda literatiir taramasi yapilarak elde edilen ikincil
veriler sistematik olarak agiklanmigtir. Bunun sonucunda, KOMB ve Covid-19
pandemisinin etkileri dikkate alinarak yetenek yonetimi Stratejilerinin revize
edilmesi gerektigi ve bu dogrultuda “teknoloji odakli ¢evik ve uyarlanabilir bir
yetenek yonetimi modeli” tercih edilmesinin gerekli oldugu vurgulanmigtir.
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Abstract

Talent as a person refers to the “high-potential” person who makes a positive
contribution to the success of an organization. Today, the aim of businesses is to
attract these talents to the business and to manage them correctly in order to benefit
from this potential. However, the traditional applications are gradually distancing
themselves from meeting the needs in the VUCA (complexity, volatility,
ambiguity, uncertainty) world. In addition to this, the unexpected Covid-19
outbreak has further increased the difficulties in talent management.

The purpose of this study is to reveal the change caused by VUCA conditions and
the Covid-19 pandemic on talent management and to explain the possible scenarios
that await talent management in the future. For this reason, in this theoretical
(theoretical) study, the secondary data obtained through literature review on related
subjects were systematically explained. As a result, it was emphasized that talent
management strategies should be revised taking into account the effects of the
KOMB and Covid-19 pandemic, and accordingly, it is necessary to choose a
“technology-oriented agile and adaptable talent management model”.

Keywords: Talent, Talent Managemenet, VUCA, Covid-19, Pandemic.

1. Giris

Giintimiizde gerek ulusal gerekse uluslararasi alanda faaliyet gosteren pek
cok isletme, nitelikli isgiiciinii ise almak i¢in biiylik bir ugras igerisindedir.
Ciinkii artik ¢calisanlardan dogrusal is tanimlarina gore degil ¢oklu gorevler
igerisinde pek ¢ok konuda basar1 beklenmektedir. Bu sebeple bugiin tek bir
iste degil bir ¢cok iste basar1 gosterebilecek niteliklere sahip ve gerektiginde
liderlik rolii de tistlenebilecek “yetenek”ler tercih edilmektedir. Ancak bu
tiir yetenekleri bulmak ve ise almak tek basina yeterli degildir. Yeteneklerin
elde tutulmasi ve onlardan en verimli sekilde istifade edilmesi de bir o kadar
onemlidir. Bunu saglamak icin de isletmeler pek ¢ok yetenek yonetimi
uygulamasindan yararlanmaktadirlar. Ancak ¢ogu isletme tarafindan tercih
edilen bu geleneksel uygulamalar nispeten istikrarli bir is diinyasina gore
tasarlandiklarindan i¢inde bulundugumuz KOMB kosullarinda basariyi
garanti etmemekte, beklentilere yeterince yanit verememektedir.

2019 yilinin son giinlerinde ortaya ¢ikan Covid-19 pandemisi ise pek ¢ok
tilkeyi ve tilke ekonomisini olumsuz etkiledigi gibi is hayatini, isletmelerin
isleyisini ve en c¢ok da iggiiciini etkilemistir. Pandeminin yol agtifi
belirsizlik KOMB’un etkisini daha da artirmakla birlikte, geleneksel
yetenek yOnetimi uygulamalarimin daha fazla sorgulanmasina neden
olmustur. Bu sebeple gerek KOMB diinyasinda hayatta kalabilmek gerekse
Covid-19 pandemisinden gii¢lenerek ¢ikmak igin yetenek yOnetimi
uygulamalarinin bu yeni kosullara gére uyarlanmasi biiyilk 6nem arz
etmektedir.
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Bu arastirmada, yetenek yonetimi, KOMB ve Covid-19 pandemisi ile ilgili
literatiir taramasi yapilarak elde edilen ikincil veriler sistematik olarak
aciklanmistir. Bu sayede ele alinan konularin hem literatiire kazandirilmasi
hem de igletmelere bugiin ve gelecek i¢in yol gosterici bir rehber haline
getirilmesi amaglanmustir.

2. Yetenek Yonetimi
2.1. Yetenek Kavrami

TDK (Tiirk Dil Kurumu)’na (2020) gore yetenek kavrami, bir kKimsenin bir
seyl anlama veya yapabilme niteligi, kabiliyeti ve kudreti olarak
tamimlanmaktadir. Insanin karakter 6zelligi olarak yetenek, kisinin belirli
iligkileri kavrayabilme, analiz edebilme, c¢oziimleyebilme, sonuca
varabilme gibi zihinsel 6zelliklerinin biitiiniine verilen addir (Giiney, 2000:
256). Insan olarak yetenek ise isletmenin mevcut ve gelecekteki
performansi lizerinde 6nemli bir fark ortaya koyabilecek bireyler olarak
tanimlanmistir (Hughes ve Rog, 2008: 744).

Literatiirde yetenek kavramu ile ilgili pek ¢ok tanimlama yapilmis olsa da
bunlar arasinda bir mutabakat bulunmamaktadir. Kavrama farkli agilardan
yaklagarak yapilan bu tamimlarin g¢ogunlugunda yetenegin dogustan
kazanildigma bir kisminda ise hem dogustan gelen hem de sonradan
egitimle gelistirilmis yapisal bir 6zellik tasidigina vurgu yapilmaktadir
(Demir, 2017: 10). Yetenek, ozellikle bati toplumlarinda Ingilizcedeki
“Talent” kelimesini olusturan; triumph (basar1), ability (kabiliyet),
leadership (liderlik), easiness (pratiklik), new-fangled (yenilikgilik) ve time
(zaman) kavramlarinin bir biitiinii olarak nitelendirilmektedir (Dogan ve
Demirel, 2008).

Bugiin i¢inde yasadigimiz zaman dilimi farkli yetenek 6zelliklerine sahip
bireylerin isletmeler i¢in 6nem kazandigi bir donemdir. Bu yiizden
giliniimiiz isletmelerinin giicii ve basarisi, biinyesinde bulundurduklart bu
tiirdeki yetenekli ¢alisanlardan dogrudan etkilenmektedir (Yerlikaya, 2017:
1). Isletmelerin bu giicii harekete gecirebilmesi ve basariya ulasabilmesi,
yetenekli calisanlarin dogru ve etkili bir sekilde yonetilebilmesini
saglayacak politika ve stratejiler gelistirmesini gerektirmektedir.

The Human Equation (insan Denklemi) isimli kitabin yazari Jeff Pfeffer,
1998 yilindan bugiinleri 6ngoérdiigii kitabinda; “gelecek yillarda
isletmelerin en 6nemli 6z yeterliligi rakipleri tarafindan taklit edilmesi
miimkiin olmayan yetenekli insan kaynagi olacak ve isletmeler yetenekli
insan kaynaklar1 sayesinde rekabet iistiinliigii kazanacaktir” 6ngoriisiinde
bulunmustur (Kegecioglu, 2006: 21). Ciinkii pek c¢ok kisi tarafindan
yetenekli c¢aligsanlar, zaman iginde igletmenin gelecekteki olasi liderleri
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olarak goriilmektedir (Gelens vd., 2013). Bu calisanlarin gelecekte
tastyacagl degerin farkinda olan uzmanlar yetenekli isgliciinii “gelecegin
petrolii” olarak degerlendirmektedir (Aker, 2008: 18). Bu sebeple
glinlimiizde yasanan en biiylik ¢ekismelerden biri yetenek savaslaridir.
Yetenek savaglar ile ilgili Deloitte tarafindan yapilan bir arastirmaya gore,
diinyada milyonlarca issiz insan olmasina karsin, isletmeler yetenekli
calisan bulmakta zorlanmaktadir ve bu yiizden biiyiik bir yetenek agig1 soz
konusudur (Tarique ve Schuler, 2010: 123). Her ne kadar KOMB ortaminda
ve hatta iginde bulundugumuz pandemi siireci nedeniyle bu agigi
kapatmada daha biiyiik zorluklar olsa da giiniimiizde isletmelerinin hayatta
kalmasinin en 6nemli yollarindan birisi de yetenekli ¢alisanlari igletmeye
¢ekmek ve onlar1 elde tutmaktir.

2.2. Yetenek Yonetimi Kavrami

Yetenek yonetimi kavrami ilk kez 1990’11 yillarda McKinsey & Company
tarafindan yiiriitiilen bir arastirmada kullanilmistir (Waheed ve Zaim, 2015:
1206). Yetenek yonetimi, yetenekli ¢alisanlara uygun firsatlar olusturarak
performansindan tamamen yararlanabilme ve iglerinde en yetenekli olanlari
gelecegin stratejik lideri olarak yetistirme diisiincesine dayali bir siiregtir
(Celik ve Zaim, 2011: 37). Bir bagka tamima gore ise yetenek yonetimi,
stratejik hedeflere ulagsmak ve gelecekteki ig ihtiyaglarini karsilamak igin
yetenek ¢ekmek, gelistirmek, dagitmak ve onlar1 korumak i¢in tasarlanmig
ve uygulanmis bir organizasyonda yer alan entegre siirecler, programlar ve
kiiltiir normlar dizisidir (Silzer ve Dowell, 2010: 18).

Yetenek yonetimi, gliniimiizdeki gibi “hammaddesi bilgi, enerjisi diisiince
giicli, ¢iktis1 daha nitelikli bilgi” olan bir iiretim bi¢iminin ihtiyaglarini
karsilamak amaciyla ortaya ¢ikan bir yaklasimdir (Atli, 2012: 100). Bu
sebeple i¢inde yasadigimiz bilgi ¢aginda giiniimiiz isletmeleri, yetenekli
calisanlar i¢in savagmanin ve onlari elde ederek onlardan en verimli sekilde
istifade etmenin gerekliligini biiyiik 6l¢iide anlamiglardir.

Isletmelerin ihtiya¢ duydugu hammaddenin giderek bilgiye dogru kaymast,
bilginin nasil islenecegi, depolanacagi ve anlamli hale getirilecegi
sorularini da beraberinde getirmistir. Bu sebeple yetenek yonetimi yiiksek
performans gosterme potansiyeline sahip nitelikli insan giiciiniin isletmeye
daha fazla kazandirilmasi ve elde tutulmasi gerekliligini n planda tutmak
zorundadir (Giiner, 2016: 24).

Yetenek YoOnetiminin temel amaci, her zaman alti temel hedef i¢in
cabalamaktir. Ingilizce’de “The 6 Rs of Talent Management (Yetenek
Yo6netiminin 6 R’si)” olarak tanimlanan bu hedefler sdyledir; 1) Dogru iste
(right job) 2) dogru becerilere sahip (right skill) 3) dogru kisiye (right
person) 4) dogru zamanda (right time) 5) dogru yerde (right place) 6) dogru
116



ASBI Abant Sosyal Bilimler Dergisi, 2021, Cilt: 21, Sayi: 1/Bahar: 113-135

maliyetle (right cost) sahip olundugundan emin olmaktir (Allen, 2020). Bu
hedeflere uygun yapi, politika ve stratejilerin gelistirilmesi, yetenek
yonetiminin bagarisinin anahtaridir.

Geleneksel yetenek yonetimi uygulamalarinda genellikle su asamalar
izlenmektedir; kilit pozisyonlarin tanimlanmasi, ihtiyag¢ duyulan
yetkinliklerin saptanmasi, yetenek havuzunun olusturulmasi, yeteneklerin
secilmesi ve yerlestirilmesi, yetenekli calisanlarin tanimlanmasi ve
siniflandirilmasi, yeteneklerin cezbedilmesi ve c¢alisan degerinin
olusturulmasi, egitim ve gelistirme, performans ve potansiyel
degerlendirme, ddiillendirme, takdir ve iicretlendirme ile yeteneklerin elde
tutulmasidir (Kursun, 2019: 7-34). Ancak yetenek yOnetimi siiregleri ile
ilgili temel bir siniflandirma yapildiginda yetenek yonetimi siiregleri;
yeteneklerin ise alinmasi, gelistirilmesi ve elde tutmasi olarak ii¢ adimda
siralanmaktadir (Er, 2016: 17). Her ne kadar bugiin bu uygulamalarin
tamamen iglevini kaybettigini sdylemek miimkiin olmasa da her bir adimin
KOMB diinyasia uyarlanmasi gerektigini ve bu yeni dénemin yetenek
yonetiminde bir paradigma degisimini gerektirdigini sOylemek
miimkiindiir.

3. KOMB Diinyas1 ve KOMB Diinyasinda Yetenek Yonetimi
3.1. KOMB ve KOMB Diinyasi

VUCA, volatility, uncertainty, complexity ve ambiguity kelimelerinin bas
harflerinden olusan ve ilk olarak Bennis ve Nanus’un (1985) liderlik
teorisinden yararlanarak Amerikan Ordusu tarafindan i¢inde bulunulan
kosullarin karmagsikligini, oynakligini (degiskenligini), muglakligin1 ve
belirsizligini tanimlamak ic¢in kullanilmig bir kisaltmadir. Bu g¢aligmada
VUCA kisaltmasi yerine sdz konusu kelimelerin Tiirk¢e karsiliklarinin bas
harflerinden yararlanilarak KOMB (karmagiklik, oynaklik, muglaklik,
belirsizlik) kisaltmasi kullanilmigtr.

KOMB, soguk savag sonrasi ¢ok kutuplu diinya diizenini tanimlamak i¢in
askeri kokenli bir kisaltma olarak ortaya ¢ikmis olsa da bugiin pek ¢ok
alanda oldugu gibi is diinyasinda da hakim olan degisken, belirsiz ve kaotik
ortamu ifade etmek i¢in siklikla kullanilmaktadir. KOMB, dort farkli tepki
tirii gerektiren dort farkli zorluk tipini birbiriyle iligkilendiren bir
kisaltmadir. KOMB bilesenlerini olusturan bu dort zorluk kisaca soyle
aciklanmaktadir (Chaugule, 2019; Kumar ve Narayana, 2017: 44; Kaur,
2016: 7; Sullivan, 2012a):

Karmasikhk: Herhangi bir organizasyonu ¢evreleyen karigiklik ve kaos
durumunu ifade etmek icin kullanilmaktadir. Boyle durumlarda bir
problemle ilgili cok sayida neden ve faktor (hem organizasyon iginde hem
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de disinda) vardir ve bu durum karar vermeyi zorlastirir. KOMB ortaminda
karmasikliga sebep olan iki ana faktér bulunmaktadir. Bunlardan birincisi;
cesitlilik (i3 modellerinde, yOnetim sistemlerinde, ¢alisanlarda,
miisterilerde, tedarik¢ilerde ve sosyo-politik sistemlerde), ikincisi ise
stirekli hareket (isletmeleri, endiistrileri ve uluslart saran yiiksek degisim
hiz1) durumudur.

Oynaklik: Degisimin dogasi, hizi, hacmi, biiyiikliigii ve dinamiklerini ifade
etmek i¢in kullanilmaktadir. Oynaklik, yeni bir durum olmasa da bugiin
gecmiste oldugundan daha sik ve siddetli bir sekilde meydana gelmektedir
ve net bir vizyon ile duruma iliskin gerceklere dayali bilgi gerektirir.

Muglaklik: Bir olayin ne anlama geldiginin tam olarak kestirilemedigi,
kim, ne, nerede, ne zaman, nasil ve neden gibi sorulara net yanitlarin
verilemedigi durumlari ifade etmek i¢in kullanilmaktadir.

Belirsizlik: Sorunlarin ve olaylarin 6ngorilebilir olmadigini ifade etmek
icin kullanilmaktadir. Siirprizlerin ortaya ¢ikma ihtimalinin yiiksek oldugu
belirsizlik durumlarinda 6ngoriilemezlik hakimdir.

I¢inde yasadigimiz ve yiiksek derecede karmasiklik, oynaklik, muglaklik
ve belirsizlikle dolu bu genel ortama daha biitiinsel bir ifade ile KOMB
diinyasi1 denilmektedir. KOMB diinyas1, ekonomik, sosyal ve politik olarak,
kabul edilen normlar1 ve kaliplar1 tamamen degistiren, bozan ve yeni
teknolojinin hizli gelisimi ile giiclenen bir degisim ortamimi ifade
etmektedir (Millard, 2015).

KOMB, isleri ve isletmeleri benzeri goriilmemis olgiide etkilemektedir.
KOMB gee¢miste pek ¢ok isletme tarafindan gegici bir durum olarak
algilansa da bugiin diinyada KOMB’un kalici oldugu ve yeni normal olarak
adlandirilmasi gerektigi konusunda bir goriis birligi s6z konusudur (Roy,
2020). Ciinkii KOMB etkisi, yikict teknolojik zorluklardan, siyasi
anlagmazliklara ve ekonomik istikrarsizliga kadar kiiresel 6l¢ekte her gecen
giin daha fazla hissedilmekte ve istikrarli {ilkeleri bile hizla kusatmaktadir
(Jardine, 2018). Bu yiizden de KOMB zorluklarinin iistesinden gelebilmek
icin ¢cok daha yenilik¢i ¢6ziimlere ihtiya¢ duyulmaktadir.

Bir danigsmanlik sirketi olan BCG (Boston Consulting Group), 2012 yilinda
yaptig1 bir aragtirmada is ve ekonomik ortamdaki ¢alkantilarin artik daha
stk meydana geldigini, daha uzun siirdiiglinii ve daha yogun bir sekilde
gerceklestigini ¢ok sayida veri kullanarak gostermistir. Ve bunun bir
sonucu olarak, calisma diizeyi, gelir, kar, piyasa degeri artis1 ve sirketlerin
sektordeki pozisyonlarini degistirme sikligi dahil olmak {izere g¢ogu
kurumsal sonugta buna bagli olarak yiiksek seviyede oynaklik oldugunu da
gostermistir (Sullivan, 2013). Ancak buna ragmen ¢ogu isletme KOMB
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diinyasina tam anlamiyla hazir degildir. Yoneticileri her ne kadar KOMB
diinyasinda yasadigin1 kabul etse de i¢ gercekliklerini (yapilari, siiregleri,
bilgi akislari, kiiltiirii ve yetenekleri) KOMB ortamlarinin taleplerine goére
yeniden diizenlemek igin c¢aba sarf etmemektedirler. Bu bosluklar bazi
isletmeleri olumsuz etkilemekte hatta bazilarinin ortadan kalkmasina sebep
olmaktadir (Mukherjee, 2016). Compag, Ericsson ve Motorola gibi
sirketlerin buna benzer sebeplerle bugiin hayatta olmadigini séylemek
yanlis olmayacaktir.

KOMB artik ongoriilebilir gelecegin bir gercegidir. Bu yiizden bazi
isletmeler KOMB diinyasimni korkutucu ve sinir bozucu olarak gérmek
yerine, bunu organizasyonel bir rol modeli, degisimin dnciisii olma ve yeni
bir kurumsal rekabet avantaji saglama firsati olarak kabul etmektedir
(Sullivan, 2013). KOMB pek ¢ok isletme i¢in yikici ve tehdit edici olsa da
cigir agan firsatlar igin esit derecede verimlidir ve 6nemli biiylime ve
karlilik potansiyeline sahiptir (Thoma, 2016). Bu sebeple KOMB
diinyasinda zorluklarin firsatlara doniisebilecegini ve bunun i¢in
beklenmedik zorluklar1 yonetme becerisinin isletmeler i¢in kritik 6nemde
oldugunun unutulmamasi gerekmektedir.

3.2. KOMB Diinyasinda Yetenek Yonetimine Bakis

KOMB diinyasi, isletmelerin is yapma, gelecegini gdérme ve yOnetme
seklini etkileyen birgok unsuru barindirmaktadir. Giintimiizde teknoloji ve
teknoloji odakli siiregler her zamankinden daha 6nemli hale gelmistir. Nasil
isler, is yapma sekilleri ve ihtiyag duyulan beceri setleri ve gereksinimler
degisiyorsa tiim bunlara bagli olarak yetenek yonetimi siirecleri de
degismekte ve gelismektedir (Chaugule, 2019). Hatta her gegen giin
gegmisten ¢ok daha farkli zorluklarla da miicadele etmektedir.

Bununla birlikte gelecekte daha da siddetlenmesi beklenen KOMB ortami,
is dinyasinda c¢ogunlukla olumsuz bir yaklasimla degerlendirilse de
calisanlarin ve yoneticilerin benimsedigi yaklasima bagli olarak firsatlarin
ve biiyiimenin giic merkezi de olabilmektedir (Singh, 2019). Ornegin
bugiiniin dijital KOMB diinyasinda, gig ekonomisi® ad1 verilen yepyeni bir
is ve isci pazari ortaya ¢ikmistir. Yine akilli baglantili {iriin ve hizmetlerin
piyasaya siirilmesi, is inovasyonu ve nitelikli bagimsiz ¢alisanlara duyulan
ihtiyaglar gibi yeni trendler, basta bankacilik, finansal hizmetler, savunma

! Gig ekonomisi, bagimsiz calisanlarin kisa siireli isler yaparak olusturdugu bir
ekonomi modelidir. Internet kullanim1 ile hizla yayilan ve gesitli platformlar
aracilifiyla hizmet veren danigmanlar, reklamcilar, uber siiriiciileri, ¢ocuk
bakicilari, 6zel ders verenler, el isi ya da ev yemegi yapanlar ve boyacilar gibi pek
¢ok meslek grubundan olugmaktadir (Ahi, 2016).
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sanayi ve sigorta sektOrii olmak {izere pek c¢ok alanda firsatlarin da
oldugunu gostermektedir (Srivastava, 2020). Bu agidan bakildiginda,
KOMB diinyasinda bazi yerlesik sirketler ortadan kaybolurken (Kodak,
Nokia) bazilart ise teknolojiye ve degisimlere yeterince hizli tepki
veremedikleri i¢in yok olmaya yakin bir deneyim yasamislardir (IBM,
Apple). Ancak Facebook, Google, Amazon, Spotify, AirBnB ve UBER gibi
tamamen yeni is modellerine sahip yeni sirketler ise KOMB’un bir firsatlar
diinyas1 olabilecegine iyi birer drnektir (Verburg, 2017).

KOMB’un firsatlarin1 degerlendirebilmenin baslica kosullarindan biri,
isletmelerin bu yeni c¢alkantili ortama uyum saglamayi ve nihayetinde
gelismeyi esas alan “Adaptif (uyarlanabilir) Isletme” niteligi gdsterme
gerekliligidir. BCG, adaptif isletmeyi “rakiplerinden daha iyi, daha hizli ve
daha ekonomik bir sekilde Ogrenen ve uyum saglayan isletme” olarak
tamimlamustir (Sullivan, 2012b). KOMB ortaminda kosullarin kokten
degismesi bir isletme i¢in adaptiflik 6zelligini hayati hale getirmektedir. Bu
ylzden kosullar degistikce isletmelerin organizasyonel yapilarinin,
siireglerinin ve insan kaynaklarmin yeni duruma hizla uyum saglamasi
gerekir.

Yapay zek4, robotik ve makine 6greniminin bir isin hayati parcalar1 haline
gelmeye basladigi 4. sanayi devriminde artik geleneksel is tanimlari ve is
rolleri de geride kalmaktadir. Giintimiiziin 6nde gelen sirketlerinde artik
sabit igyerleri, sekizden bese kadar ¢aligma saatleri veya bir dizi homojen
calisandan olusan ekiplere daha az rastlanilmaktadir. Sirketler, smirlar
olmayan, hatta fiziksel konumdan bagimsiz, daha az biirokratik ve daha diiz
hiyerarsilere sahip hale gelmektedir. Cevik organizasyon da denilen bu tip
sirketler de KOMB diinyasinda yeni normal olarak goriilmektedir
(Srivastava, 2020). Adaptif ve gevik bir organizasyon olusturabilmek i¢in
baslica gereklilik ise esnek, hizli, yetkin ve yeni kosullara ¢abuk uyum
saglayabilen yetenekleri isletmeye ¢ekebilmek ve onlari elde tutabilmektir.
Burada yetenek yonetimi kritik bir rol iislenmektedir.

Giiniimiizde heniiz cogu isletme, etkinlik ve gelecek i¢in hazir olmak yerine
verimlilik ve operasyonel miikemmellige odaklanan geleneksel yetenek
yonetimi anlayigina sahiptir. Ancak isletmeler, bu son derece rekabetci
KOMB ortaminda yetkinliklerini kanitlamak igin “yenilik¢i yetenek
yonetimi uygulamalar” hayata gecirmelidir. Clnkii giiniimiiziin ¢evik ve
hizl1 is ortaminda yetenek yonetiminin 6nemi; isgiicii piyasasina giren yeni
jenerasyon, daha uzun insan 6mrii ancak bunun aksine daha kisa istihdam
stiresi, kiiltiirel ve etnik ¢esitlilik ve oldukga rekabetci bir kiiresel is ortami
nedeniyle son derece artmistir (Thoma, 2016). Bu ylizden zaten yeterince
belirsiz ve karmasik bir i ortaminda, yetenek yonetimi uygulamalarmin
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miikkemmellige odaklanmak yerine miimkiin oldugunca basit ve etkin
tasarlanmasi son derece onemlidir.

3.3. KOMB Diinyasinda Yetenek Yonetiminin Hedef ve
Stratejileri

Millard’a (2015) gére KOMB diinyasinda benimsenmesi gereken yeni
yetenek yonetiminin temel hedefi; yiiksek 6grenme cevikligine sahip
yetenekli ¢alisanlar bulmaktir. Bu caligsanlar, yeni deneyimlere acik,
ogrenme ve stirekli iyilestirme firsatlari arayan kisiler olmalidir. Sullivan’a
(2012b) gore ise KOMB diinyasinda yetenek yonetimi hedefleri sunlar
olmalidir:

e Uretkenligin yan1 sira yeniligi ve yenilikgi yetenekleri artirmak.

e [ tanimlarim siirekli giincellemek.

o Tiim yetenek yonetimi siireglerini, igletme genelinde birden ¢ok
duruma uyacak sekilde adaptif (uyarlanabilir) olarak tasarlamak.

e D1s kaynak kullanimi, teknoloji veya gecici isgiicli kullanarak
isglicli maliyetlerini azaltmak.

o Adaptif (uyarlanabilir) c¢alisanlari ¢ekmek, elde tutmak ve
gelistirmek.

e Calisanlan ¢apraz egiterek, hizli ve dogru orgiit i¢i yatay hareket
saglamak.

¢ Organizasyonun 6grenme hizin1 6lgmek ve siirekli olarak artirmak.

e Dijital imkanlar, projeler vb. yollarla liderlik gelisimini énemli
Olcilide hizlandirmak.

¢ Yetenek yonetiminde her zaman veri destekli kararlar vermek.
o Dogru kararlar1 daha hizli almak.
o Kiiresel diinyada kiiresel yetenek yonetimi anlayisina sahip olmak.

e Degisen diinyaya hizli bir sekilde adapte olabilecek esnek bir sirket
kiltiirii olusturmak.

KOMB diinyasi, tiim is sektorlerini etkilemekte ve sektordeki calisma
normlarini yeniden tanmimlamaktadir. Bu siirekli degisen ve belirsiz
ortamda, isletmelerde kullanilan geleneksel yetenek yonetimi stratejilerinin
artik KOMB diinyasinda ihtiyaci karsilamasi giiclesmistir. Bu sebeple insan
kaynaklar1 yoneticilerinin stratejilerini yeniden gdzden gecirme zamani
gelmistir (Srivastava, 2020). Yapilan bir arastirmada sirket CEO’larmin
%93’ yetenekler icin mevcut stratejilerini degistirme ihtiyaci oldugunu
kabul etmektedir (Venkatesh, 2016: 17). Artik bugiin yapilmasi gereken, bu

121



ASBI Abant Sosyal Bilimler Dergisi, 2021, Cilt: 21, Sayi: 1/Bahar: 113-135

diisiinceleri hayata gecirmek ve ¢ok daha yenilik¢i, adaptif ve ¢evik yetenek
yonetimi modelleri kurmaya odaklanmaktir.

Srivastava (2020) ve Thoma’ya (2016) gére KOMB diinyasinda temel
yetenek yonetimi stratejisi, ¢evik bir yetenek yonetimi modeli olusturmak
olmalidir. Bu modelin baslica unsurlari sunlardir:

1. Degisken is tamimlari: Strekli olarak degisen is senaryosunu
yansitan degisen is tanmimlart ve ise alma standartlar
olusturulmalidir.

2. Cevik caliganlar: Ongoriilemeyen ve beklenmedik durumlara
kolayca uyum saglayabilen esnek yeteneklere sahip adaylarin ise
almmmasi, gelistirilmesi ve elde tutulmasina oncelik verilmelidir.

3. Gegici isgiicii ve esnek personel alimi: Ani biiylime ya da gerileme
donemleri i¢in dis kaynak yoluyla gecici ancak kalifiye isgiicii
kullanim artirtlmalidir.

4. Cevik siirecler: Esnek is yerleri, ihtiyaca uygun rahat calisma
ortamlar1 ve hizli karar almay1 kolaylastiran esnek siiregler
belirlenmelidir. Tiim siire¢lerde temel bilesenler c¢eviklik, esneklik
ve hizli degisim yetenegi olmalidir.

5. Giiglii yetenek olusturma programi: Ihtiyag temelli egitimlere,
senaryo egitimi ve simiilasyonlara sik sik bagvurulmalidir. Bununla
birlikte bireysel ve kurumsal Ggrenmenin hizini artirmak igin
sistemler gelistirilmelidir.

6. Liderlik yetenegi gelistirme.: YOnetici adaylarina mutlaka liderlik
egitimi verilmelidir.

7. Inovasyona odaklanma: Yenilik¢iler, oyun degistiriciler ve ¢181r
acanlardan olusan bir ekip olusturmaya daha fazla odaklanilmalidir.
8. Yeni insan merkezli rollerin olusturulmasi: Kogluk ve danismanlik
rollerinin yaninda orgiitsel degisim ya da gelisim miidahale ajanlar
gibi yeni is rolleri olusturulmalidir.

9. Yatay ve ¢apraz kariyer hareketleri: Calisanlarin isletme igindeki
hareketlerinin daha faydali olacaklari yerlere dogru gergeklesmesini
saglamak i¢in siiregler geligtirilmelidir.

10. Hi-Po c¢alsanlarn® elde tutulmasi: Hi-Po ¢alhisanlarin
beklentilerini karsilayarak ve onlara o6zel bir gelistirme plani
olusturarak elde tutulmasina 6nem verilmelidir.

2 Yiiksek potansiyelli (high potential) galiganlar.
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11. Yetenek artisina odaklanma: Yetenek havuzlarini ihtiyag ortaya
ctkmadan Once hazirlayarak ve profesyonel topluluklar olusturarak,
ani ihtiyaglar i¢in hizli ige alma yetenegi gelistirilmelidir.

Sullivan’a (2012a) gore KOMB diinyasinda 6nemli 6l¢iide degistirilmesi
ya da terkedilmesi gereken yetenek yonetimi stratejileri ise sunlardir:

e Yetenek yonetimi ve IK (insan kaynaklar) alaninda kalici
¢Ozlimler aramak,

o Gelecegin dogru bir dngoriiciisii olarak gegmise giivenmek,

e Calisanlarin yonetimi ve mevcut sorunlarin ¢ogunu ¢dzmeye
yonelik “tek bir en iyi ¢dzim” aramak,

o Gecmisteki is profillerine ve yetkinlik modellerine dayali insan
yetistirmek,

e Calisanlarin ¢ok uzun vadeli olarak elde tutulmasmin miimkiin
hatta arzu edilir oldugunu varsaymak,

e ise alma ve elde tutmada istenen kriter olarak %100 uygunluk
aramak,

e Kurumsal kiiltiirin ve hatta kurumsal degerlerin sabit kalmasi
gerektigini varsaymak.

3.4. KOMB Diinyasinin Etkiledigi Yetenek Yonetimi Alanlari

Yetenek yonetiminin pek ¢ok asamasi (0zellikle ise alim) teknoloji temelli
yaklasimlar sebebiyle KOMB diinyasindan 6nemli 6l¢iide etkilenmis olsa
da bu alanlardan dikkat ¢ekici olanlar1 asagida kisaca agiklanmugtir:

Liderlik Gelisimi: 1K ve yetenek yonetimi profesyonelleri, daha hizli ve
tempolu KOMB diinyasina uyum saglamak ve davranigsal yeterliliklere
daha az, karmagsik diiginme yetenekleri ve zihniyetlerine daha ¢ok
odaklanmak i¢in liderlik gelistirme faaliyetlerini yeniden diizenlemelidir.
Liderlik gelisimi 6grenme c¢evikligi, 6z farkindalik, belirsizlikle rahatlik ve
stratejik diistinceye odaklanmahidir (Petrie, 2011). GE, Unilever ve
McDonald’s gibi sirketler liderlik gelistirme modellerini KOMB ortamina
uyacak sekilde degistirmeye basglamistir (Chaugule, 2019). Bununla birlikte
benzer sirketlerdeki 6grenme ve yetenek gelistirme uzmanlari, vizyon,
duygusal zeka, kararlilik ve dayaniklilikla ilgili tiim geleneksel becerilere
ek olarak, girisimcilik, modernizasyon ve dijital ustalik gibi liderlik
becerilerini de olmazsa olmaz olarak gérmeye baslamislardir (Singh, 2019).

Ogrenme ve Gelistirme: Calisanlar1 gelecekteki rollere daha iyi hazirlamak
icin ogrenme ve gelistirme programlarinin daha ¢evik ve dinamik olmasi
gerekir. Ogrenme artik siniflarda degil, web iizerinden, kendi kendine
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calisma hizina sahip e-6grenme ve cevrimigi 0grenme platformlari ile
yapilmaktadir. Bununla birlikte birgok isletme, calisanlarin belirli beceriler
gelistirmesine yardimci olmak icin simiilasyon ve oyunlarin yani sira
Ogrenme icin tabletlerden ve diger mobil cihazlardan da yararlanmaya
baglamigtir (Lanik, 2012). Bir Ogrenme araci olarak kullanilan
simiilasyonlar, KOMB liderlerini gelistirirken giivenli ve tehdit edici
olmayan bir ortamda becerileri uygulama, giiclii ve zayif yonlerini
degerlendirme firsati vermektedir.

Kiiltiir: Ongdriide bulunmanin gii¢ oldugu KOMB diinyasinda isletmelerin
degisebilmesinin kosullarindan biri de orgiitsel kiiltlirlerin degismesidir.
Bazi1 yoneticiler kiiltiiriin degistirilemeyecegini iddia etse de IBM, Morgan
Stanley ve Newell gibi sirketler gelecekteki is modellerini, {iriinlerini ve
hizmetlerini tasarlamak ve gergeklestirebilmek i¢in kiiltiirlerini uyarlamak
zorunda kalmislar ve bundan olumlu sonuglar elde etmislerdir (Jardine,
2018). Bu sebeple yeniligi, ¢cevik davranigi ve hesaplanmis risk almay1
tesvik eden ve hatalara izin veren esnek bir KOMB Kkiiltiirii gelistirmek
onem arz etmektedir. Bununla birlikte artan isgiicii gesitliligi sebebiyle 1rk,
cinsiyet, etnik koken, yas, fiziksel ve dil becerileri ile kiiltiir farkliliklarina
saygi duyan ve bunlara deger veren bir kiiltiiriin olusturulmasina da dikkat
edilmelidir (Lawrence, 2013: 11; Kumar ve Narayana, 2017: 48-49). Bu
noktada IK ve yetenek yonetimi uzmanlarina biiyiik is diismektedir.
Performans Yonetimi: Yillik performans degerleme yerine ii¢ ayda bir veya
esnek incelemeler, hedeflerin ve islerin hizla degistigi bir is diinyasinda
performans yonetimi acisindan daha gergekeidir. Cilinkiit KOMB diinyast
artik anlik sonuglarin ve anlik miikafatlarin ¢agidir. Adobe, Microsoft, GE
ve Cisco gibi sirketler, KOMB ortaminin degisen ihtiyaglarini karsilamak
icin daha siirekli geri bildirim odakli performans yonetim sistemini
benimsemektedirler (Kaur, 2016: 10). Ciinkii ¢calisan performanslari siirekli
olarak 6l¢iiliip ¢alisanlara geri bildirimde bulunulmazsa kotii performansi
onlemek i¢in ge¢ kalinmakla birlikte iyi performans gosterenler de
kaybedilebilir.

3.5. KOMB Diinyasinda Yeni Yetenek Yonetiminde Ele Alinmasi
Gereken Diger Konular

KOMB diinyasinda yetenek yonetimi ile ilgili yeni yaklasimlar, yeni
siirecler ve yeni iligkiler kurmanin zamani gelmistir. Bununla birlikte
KOMB diinyasi ile birlikte ortaya ¢ikan, degisim geciren ya da yeniden ele
alinmasi gereken bazi durumlar séz konusudur. Roy (2020), Venkatesh
(2016), Thoma (2016) ve Sullivan’in (2013) calismalart 1s18inda bu
unsurlar asagida siralanmistir:
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Yetenek Kithgi: Giinimiizde isletmeler, uygun yetenek adaylarmin az
olmasin1 ve kritik becerilerin eksikligini siklikla dile getirmektedir. 2015
yilinda Hay Group’un yaptigi bir arastirmaya gore, ankete katilan
sirketlerin neredeyse %90’1, mezunlarin yarisindan azinin basvurduklari
roller i¢in gereken yeteneklere sahip olduguna inanmaktadir. Bununla
birlikte, sirketlerin %77°si, sirf daha iyi alternatifleri olmadig i¢in ihtiyag
duyulan roller igin uygun beceriye sahip olmayan adaylar ise aldiklarim
sOylemistir.

Jenerasyon Zorluklari: Yetenek yonetimi, farkli kusaklar, farkli degerler,
farkli calisma bicimleri, farkli giidiiler ve farkli beklentiler ile karakterize
edilen farkli c¢alisan tiirleri igin revize edilmelidir. Onlar1 bir arada
kullanmak ve elde tutmak ¢ok daha karmasik hale gelse de bu yetenek
yonetiminin bagarisinin anahtaridir.

Yeniden Beceri Kazandirma Zorluklari: KOMB diinyasina heniiz hazir
olmayan girket politikalari, egitim miifredatlari, yoneticilerin yetersizlikleri
ile zamanin ¢ok daha degerli ve yetersiz olmasi, ¢aligsanlara yeni beceriler
kazandirmanin 6niindeki en 6nemli engellerdir.

Psikolojik Izolasyon: Yogun teknoloji kullanimi ve buna bagli olarak insan
iligkilerine olan ihtiyacin korelmesiyle, isyerinde psikolojik izolasyon
bugiin isletmeler agisindan inkar edilemez bir gergektir.

Yetenek Markast: Bir isletme basariya ulasmak i¢in genel markasini hedef
misterileriyle bag kuracak sekilde kullandigi gibi, yetenekli kisileri ise
almak, elde tutmak ve duygusal bir bag gelistirerek siirdiirmek icin de
yetenek markasi olugturmalidir. Bu nedenle, giiglii bir yetenek markasi
olusturmak, isletmeye dogru insanlari ¢gekmek ve islerinde basarili olmalari
icin onlar1 gelistirmek ve baglilik olusturmak i¢in ¢ok dnemlidir.

HiPo Calisanlar: Yiksek potansiyelli ¢alisanlar, kendi alaninda gerekli
yetenek ve teknik uzmanlik ile kendiyle rekabet etme ve yasam boyu
Ogrenme coskusuna sahip, liderlik pozisyonlar1 i¢in yetenekli ve istekli
kisilerdir. Giinlimiiziin KOMB is ortaminda, yiiksek potansiyelli ¢alisanlar1
belirlemek ve gelistirmek, isverenlere rekabetlerinde bir avantaj saglamakta
ve isletmelerin gelecekteki basarisi igin kritik rol oynamaktadir.

Analitik Odakl Siiregler: Elektronik ortamda toplanmus verileri depolamak,
analiz etmek ve kullanilabilir bilgiye doniistirmek anlamina gelen biyiik
veri analitigi, karar vermeyi hizlandirmada ve planlama asamasini
azaltmada kilit rol oynamaktadir. Ornegin Google ve Sprint sirketleri hangi
calisanlarin igten ¢ikma olasiliginin yiiksek oldugunu tahmin etmede Cisco
sirketi ise yeni ise alinan ¢alisanlarin uzun vadede basarili olma olasiligim
belirlemede tahmine dayali 6lgiitleri kullanmaktadir.
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Teknoloji Kullamimi ve Yapay Zeka: Teknoloji kullanimi, su anda ise alim
uzmanlarinin en iyi adaylara ulagsmak amaciyla farkli araglardan olusan bir
ekosistemle calistig1 kaynak bulma ve ige alma alaninda en ileri diizeydedir.
Yetenek yoOnetiminde yapay zeka kullanimimin artmasi beseri sermaye
stratejisi, organizasyon yapisi, ise alim, is tasarimi, egitim ve gelistirme
ihtiyacinin tahmini, performans yonetimi ve ticretlendirme gibi pek ¢ok
stireci etkilemektedir.

4. Covid-19 Pandemisi ve Pandemi Sonrasi Yetenek Yonetimi

Her ne kadar KOMB diinyasinda, geleneksel yetenek yonetimi
uygulamalarinin biiyiik 6l¢iide degismesi gerektigi konusunda genis caplt
bir mutabakat s6z konusu olsa da 2019 yilinin son giinlerinde ortaya gikan
kiiresel bir saglik sorunu, bu degisim siirecini daha da hizlandirmig ve hatta
hayati bir zorunluluk haline getirmistir. Asagida bu siire¢ ve siirecin
yetenek yonetimi iizerindeki etkileri agiklanmistir.

4.1. Covid-19 Pandemisi ve Is Diinyasi

Cin’in Hubei Eyaletine bagli Wuhan sehrinde, 31 Aralik 2019°da nedeni
bilinmeyen pnémoni vakalarinin bildiriminin ardindan 7 Ocak 2020°de
DSO (Diinya Saglik Orgiitii) tarafindan bu vakalarin sebebinin daha 6nce
insanlarda tespit edilmemis yeni tip bir koronaviriis oldugu belirlenmistir.
Daha sonralar1 Covid-19 olarak isimlendirilen bu yeni tip koronaviriis,
vakalarin ilk olarak goriildiigii Cin’den ¢ok kisa siirede tiim diinyaya
yayilmistir. Tiirkiye’de ilk vaka 11 Mart 2020 tarihinde Avrupa kaynakli
olarak tespit edilmis ve yine ayni tarihte DSO koronaviriisii diinya
genelinde “pandemi (salgin)” ilan etmistir (Ozlii ve Oztas, 2020: 470).

DSO tarafindan sunulan 16 Mart 2021 tarihli koronaviriis durum raporuna
gore Diinya’da toplam dogrulanmis vaka sayis1 119.960.700, toplam 6liim
sayis1 2.656.822 olarak belirtilmistir (https://covid19.who.int/). Yine aym
tarihte Tirkiye’de toplam dogrulanmis vaka sayis1 2.911.642, toplam Sltim
sayis1 29.623 olarak belirtilmistir (https://covid19.saglik.gov.tr/).

Covid-19 pandemisi suan halihazirda diinyanin kars1 karsiya kaldigi en
biiyiik kiiresel saglik sorunudur. Kiiresel ekonomi, pandemi nedeniyle
biiylik bir sarsint1 yagamaktadir. Pandeminin tetikledigi calisma hayati ile
ilgili zorluklar arasinda, is siirekliliginin aksamasi, maas kesintileri, diisiik
calisan motivasyonu, uzaktan ¢alisma ve isten c¢ikarmalar gelmektedir
(Nangia ve Mohsin, 2020: 938). Dolayisiyla pandemi, icinde
bulundugumuz dénemde KOMB’un etkisini ¢ok daha sert bir sekilde
artiran Kuvvetli bir tiirbiilans etkisi gostermektedir.
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Pandemi, havayolu ve turizm endiistrisini etkileyen seyahat yasaklari, spor
endiistrisini etkileyen gesitli spor etkinlikleri iptalleri, toplu toplantilarin
yasaklanmasi, etkinlikleri ve eglence sektoriinii etkileyen sosyal mesafeler
ile kiiresel ekonominin ¢esitli sektorlerinde siddetli bir sekilde
hissedilmektedir (Elliot, 2020; Horowit, 2020).

Covid-19 pandemisinin yol agtig1 krizin dogasi diger sektorel krizlerden
kokten farklhidir. Cok daha kisiseldir ve bilinmeyene dair bir korku
tasimaktadir. Ve sadece isletmeleri, ¢alisanlar1 veya miisterileri degil ayn
zamanda kiiresel toplulugu da etkilemektedir. Herkes bu duruma uyum
saglamak zorundadir. Yayilmanin oOlgegi ve hizi, diinyanin dort bir
yanindaki igletmelerin hizli hareket etmesi gerektigini gostermektedir
(Mathur ve Parashar, 2020). Bu siirecin bir sonucu olarak Mart 2020
déneminden bu yana pandemi nedeniyle pek cok isletmedeki ¢calisma yapisi
tamamen degismis ve pek ¢ok is siireci anlamsiz hale gelmistir (Srivastava,
2020). Bu da kaginilmaz olarak o isletmelerdeki insan kaynaklarini ve
yetenek yonetimi siireglerini etkilemistir.

Pandemi konusunda bir¢ok isletme héla kriz modundadir ve beklenmedik
bir durumla karsilagan islerine ve hayatta kalmaya odaklanmigtir. Bazi
isletmeler ise bu kiiresel pandeminin ilk asamalarindan sonra yeni diizenin
nasil olacagina dair planlar yapmaktadir. Insanlarin islerine, ofislerine ya
da fabrikalara doniip donemeyecegini ya da nasil ve hangi sartlarda
donebilecegini diisiinmektedirler (Thoma, 2020). Ozellikle pandeminin
ortaya cikardig1 bilinmezlik algis1 azaldik¢a ve as1 calismalarimin da
katkisiyla pandeminin ¢ok da uzun olmayan bir siire sonunda sona
erecegine dair beklentiler arttikca ¢ok daha fazla isletme gelecegi
planlamaya baglamistir.

4.2. Pandemi Sonrasi Yetenek Yonetimi

Bir insan kaynaklar1 danismanlik sirketi olan Paycor tarafindan 2020
yilinda Amerika Birlesik Devletleri’nde KOBI (Kiiciik ve Orta Olgekli
Isletme)’ler iizerinde yapilan “How SMBs are Managing the New Reality
of Work” isimli arastirmaya gore katilimcilarin yaklasik %70’i pandeminin
calisanlarin moralini olumsuz etkiledigini ve yaklagsik %40°1 da ¢aliganlarin
genel tiretkenligini disiirdiigiinii s6ylemistir. Pandemi her seyi, dzellikle de
calisanlarin birbirleriyle, yoneticileriyle ve isletme ile olan iliskilerini
zedelemistir. Bir aragtirma ve damigsmanlik sirketi olan Global Workplace
Analytics, elde ettigi sonuglara goére pandemi sona erdiginde isgiiciiniin
%30’unun tamamen veya kismen evden ¢alisacagini tahmin etmektedir.
Pandemiden once bu oranin %10’dan daha az oldugu belirtilmektedir
(Peirson, 2020).
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Covid-19 pandemisi gibi kriz durumlarinda isletmeler bu siireci temel rol
tanimlarin1  yeniden go6zden gecirme, organizasyonun Oncelikleriyle
uyumlu hale getirme ve yetenekleri i¢in daha fazla 6grenme ve gelistirme
firsatlar1 olarak da gorebilmektedirler (Mathur ve Parashar, 2020).
Dolayisiyla pandemi ve toplumlarin ya da isletmelerin bu pandemiye tepki
verme bigimleri bazi temel egilimleri hizlandiracaktir. Bunlardan
bazilarinin dijital teknoloji kullanimi, esnek ve yeni calisma modelleri veya
yapay zekd ve sosyal medya kullanimi olacagi agiktir (Thoma, 2020).
Pandeminin tetikledigi bu yeni kosullara hizla adapte olabilen isletmeler,
ayn1 zamanda siirdiiriilebilir rekabet avantajini bugiinden elde etme firsatini
yakalayabilecektir.

Diger kiiresel krizlerin aksine, bu digsal makroekonomik sok, sosyal ve
fiziksel mesafenin ve uzaktan ¢alismanin benimsenmesini hizlandirmakla
birlikte kiiresel yetenek yonetiminin gelecegi hakkinda da fikir
vermektedir. Artan bilgi teknolojileri kapasitesi ve geleneksel is
modellerinden uzaklasma, yetenekleri daha mobil (hareketli) hale
getirmekte bu da isletmelerin kiiresel olarak en iyi ¢alisanlar igin daha fazla
rekabet etmesine sebep olmaktadir (Haak-Saheem, 2020). Bu durum
yetenek savaglar1 olarak ifade edilen bu rekabetin bundan sonra daha da
belirgin hale geleceginin bir kanit1 niteligindedir.

4.2.1. Pandemi Sonrasi I¢cin Yetenek Yonetimi Ongoriileri

Covid-19 pandemisi beraberinde pek ¢ok yeni durum ve zorluk getirmistir.
Bu yeni durum ve zorluklara farkli igletmelerin, is ortamlarinin, kiiltiirlerin,
liderlik tarzlarinin ve endiistrilerin farkli tepkiler vermesi muhtemeldir.
Ancak insan kaynaklar1 ve yetenek yonetimi ile ilgili asagidaki yeni durum
ve zorluklar pek ¢ok kesimi etkileyecek ortak senaryo ve dngoriiler olarak
one c¢ikmaktadir. Bu Ongoriiler soyle siralanmaktadir (Thoma, 2020;
Peirson, 2020):

e Calisanlar ve isletmeler igin ¢esitli istihdam bi¢imleri (yari
zamanli, gecici veya tek atimlik igler (gig) vb.) firsatlan
genisleyecek, daha esnek ve farkli calisma sekillerinin kullanimi
hizlanacaktir.

e Evden veya uzaktan ¢alisma daha kabul gorecek ve normal hale
gelecektir. Uzaktan calisma bicimlerinin dogasi geregi, siirekli geri
bildirim daha 6nemli hale gelecektir.

e Yiiz yiize goriismemek ve uzaktan ¢aligma, kimlik ve aidiyet
arzusunu On plana c¢ikararak baglilik ve giiven gereksinimlerini
artiracaktir.
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e Teknoloji kullanimi, veri madenciligi ve analitik kullanimi gibi
cesitli kritik yeteneklere olan ihtiya¢ ve bu yetenekler i¢in rekabet
artacaktir.

o Tiiketici bagliliginin daha dijital hale geldigi bir diinyada, dogrudan
miisteri temasinda gerekli olan sezgi ve disa doniikliik daha az
gerekli hale gelirken dijital is modelleri, ¢evik proje becerileri ve
veriye dayali karar vermenin 6nemi artacaktir.

o Ademi merkezi karar almanin birgok isletmeyi daha hizli ve daha
bagarili hale getirdigi goriildiigi igin kullanimi yayginlasacaktir.

e Yeni is modelleri, yeni rekabet ortami ve yeni ¢alisma sekilleri
nedeniyle gelecekteki is giicli yeteneklerini tahmin etme ihtiyaci
onemli Ol¢iide artacaktir.

o Rekabet daha da zorlu hale geldikge, kilit yeteneklerin elde
tutulmas: daha da 6nemli hale gelecektir. Bu ylizden elde tutma
oranini artiracak araglara daha fazla odaklanmak gerekecektir.

o Geleneksel hiyerarsiler ve kariyer yollar1 degisecektir. Calisan
deneyimi, formel 6grenmeden ¢ok daha onemli hale gelecektir.

o Uluslararas1  hareketlilik ve gorevlendirmeler daha az
kullanilacaktir. Seyahat kisitlamalar1, yurtdigt gorevli c¢alisanlarin
geri donememesi, uzaktan caligmanin benimsenmesi ve daha
bolgesel karar alma siiregleri goz Oniine alindiginda, uzun vadeli
uluslararas1 gorevlerdeki diisiis hizlanacaktir.

o Gelecekte liderlik gelisimi daha ¢ok “ne”ye degil ‘“nasil”a
odaklanacaktir. Bir isletmeyi doniistiirmek, verilere dayali kararlar
vermek ve ceviklikle hareket etme yetenegi, liderlik i¢in kilit Snemde
olacaktir.

e Zihinsel/sosyal refah ve saglik destegi pandemi sonrasi daha
belirgin hale gelecektir. Saglik hizmetlerine (fiziksel, duygusal ve
sosyal) erisim ve odaklanma, ¢aliganlarin igletmeye ¢ekilmesi ve elde
tutulmasinda igverenler agisindan 6nemli bir faktor olacaktir.

e Pandemi siirecinde isletmenin bu krizi nasil yonettigi, isten
cikarmalar, izinler veya maas indirimlerinin olup olmadig1 gibi
konular yeni yetenek bulmada énemli bir etkiye sahip olacaktir.

5. Sonug¢

Yetenek Yonetimi, bir isletmenin basarili gelisiminin anahtaridir ve dnemi
giderek artmaktadir. Bununla birlikte is diinyasinda KOMB olarak
kisaltilan “yeni normalin” hizli, karmasik ve tahmin edilmesi zor
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degisimlerle dolu olacagi gergegiyle vyiizleserek, yetenek yonetimi
konusunda bir paradigma degisikligine gitmek kaginilmaz goriilmektedir.

KOMB diinyasinda temel yetenek yonetimi zorluklar1 olarak 6ne ¢ikan;
nitelikli isgiicli sikintisi, giiclii liderlik kanallarinin olmamasi, yaslanan
niifus, Y kusagimin yiiksek oranda is degistirmesi, hizli kariyer gelisimi ve
ilerleme beklentisi, teknolojik gelismelerdeki degisim vb. gibi birgok
zorlugun istesinden gelmek (Venkatesh, 2016: 28) ve organizasyonel
bagariya ulagsmak isteyen isletmeler, uygun yetenekleri elde etmek, onlari
gelistirmek, onlardan en iist diizeyde istifade etmek ve onlar1 elde tutmak
icin yeni ve etkili stratejiler gelistirmelidir.

KOMB diinyasinin bu zorluklarin yaninda beklenmedik bir anda ortaya
¢ikan Covid-19 pandemisi, neredeyse tiim sektorleri kokten sarsmis ve pek
¢ok alanda oldugu gibi yetenek yonetimi ile ilgili de yeni zorluklar ortaya
¢ikarmustir. Diinyada etkisini siirekli artiran Covid-19 pandemisi ve onun
yol actig1 ¢cok daha biiyiik is zorluklari, dogru yeteneklere sahip olmanin,
hizl1 hareket edebilmenin ve teknoloji odakli “cevik ve uyarlanabilir bir
yetenek yonetimi modeli” tasarlamanin gerekliligini ortaya koymaktadir.

Sonug olarak, yeni normale hazirlik yapmasi ve bunun igin proaktif
davranmasi1 gereken isletmelerin yetenek yonetimindeki bu degisime
seyirci kalmamak igin asagidaki hususlara dikkat etmeleri onerilmektedir:

e Her bir yetenek yoOnetimi siireci (ise alma, gelistirme, elde tutma
vb.) KOMB ve Covid-19 pandemisinin tetikledigi yeni kaotik
kosullar sebebiyle birden farkli duruma uyacak sekilde yeniden
tasarlanmalidir.

o Kosullarin hizla degismeye devam ettigi diisiiniildiigiinde esnek ve
hizla uyarlanabilir yani ¢evik bir yetenek yonetimi modeli
gelistirilmelidir.

e Belirsizligin arttif1 giiniimiizde yetenek yonetiminde her zaman
teknoloji odakli ve veri destekli karar mekanizmalarina O6nem
verilmelidir.

e Yetenek yoOnetiminde teknoloji kullanimi ve dijitallesmenin
artmast ve buna bagl olarak sinirlarin ortadan kalkmasi sebebiyle
kiiresel bir yetenek yonetimi anlayisina sahip olunmalidir.

e Hizli, esnek, yetkin ve uyarlanabilir yeteneklerin isletmeye
cekilmesi ve bu kisilerin dogru ve etkili bir sekilde yonetilebilmesini
saglayacak politika ve stratejilere oncelik verilmelidir.

o Yetenek savaslarimin gelecekte daha da artacagi Ongdriisiinden
hareketle mevcut yetenekler igin elde tutma oranini artiracak araglara
daha fazla odaklanilmalidir.
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Son olarak bu ¢calisma KOMB ve Covid-19 pandemisinin etkisiyle yetenek
yonetimi tizerinde ortaya ¢ikan degisimi nispeten sinirli bir perspektiften
ele almistir. Bu konuya ilgi duyan arastirmacilarin, bu degisimi yetenek
yonetiminin farkli baglamlarinda ve farkli siiregler igin ayr1 ayr ele almasi
ve degerlendirmesi, s6z konusu degisimin boyutunu daha iyi ortaya
koyacaktir.
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