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oz

Giiniimiiz iy diinyasinda orgiitlerin rekabet iistiinliigii cogunlukla iistiin ve farkli becerilere sahip
insan sermayesine baghdwr. Caliganlarin sert yetenekleri bir isi yapabilme agisindan gerekliyken,
yumusak beceriler ¢alisanlarin islerinde uzun siireli kalmalarin ve kariyerlerinde ilerlemelerine
katki saglamaktadr. Yumusak becerilerin farkly bir yonii olan istihdam edilebilirlik becerileri ise
yeni mezunlarin daha kolay is bulabilmelerini ve kariyerlerinde ilerlemelerini kolaylagtirmaktadur.
Bu baglamda ulusal literatiirde derinlemesine ilk kez incelenen bu ¢alismada sert, yumusak ve
istihdam edilebilirlik becerileri teorik olarak ele alinmig ve i diinyast agisindan yumusak ve
istihdam edilebilirlik becerilerinin onemi vurgulanmistir. Sonug olarak, son donemde yumugsak
becerilerin sert becerilerden daha fazla onem kazandigi, isverenlerin ige giris esnasinda yumugak
becerileri teknik becerilerden daha fazla énemsedigi ve ozellikle istihdam edilebilirlik becerilerinin
ise giriste kritik oneme sahip oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Sert Beceriler, Yumusak Beceriler, Istihdam Edilebilirlik Becerileri, Insan
Kaynaklari.

Jel Kodlari: J24, O15.

ABSTRACT

In today's business world, the competitive advantage of organizations mostly depends on human
capital with superior and different skills. While the hard skills of the employees are necessary for
doing a job, the soft skills contribute to the long-term retention of the employees and their career
advancement. Employability skills, which are a different aspect of soft skills, make it easier for new
graduates to find a job and progress in their careers. In this context, in this study which is discussed
for the first time in the national literature, hard, sofi and employability skills are discussed
theoretically and the importance of soft and employability skills in terms of business world is
emphasized. As a result, it has been determined that soft skills have gained more importance than
hard skills in the recent period, employers care more about soft skills than technical skills during
employment, and employability skills are of critical importance in employment.

Keywords: Hard Skills, Soft Skills, Employability Skills, Human Resources.
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1. GIRIS

Hizli teknolojik gelisim ve buna bagli degisen ekonomik yap1 ve drgiitlenmeler giiniimiiz
orgiitlerini yenilik¢i bir calisma ortamina ve yliksek performansli isyerlerine doniistiirmeye
zorlamaktadir. Teknolojinin degisim hizi neredeyse tiim enddistri alanlarinda daha rekabetci
bir ortamin olugsmasini saglamaktadir. Bu degisim hizi, orgiitlerin strateji, iy modelleri ve
calisma bigimlerini degistirmektedir. Ayrica bilgi ekonomisinden 6z-bilgi ekonomisine
gecilen bu donemde yapay zeka tabanli dijital {iretim sistemleri, orgiitlerde is rollerini ve
sorumluluklar1 da yeniden tanimlamaktadir. Buna bagl olarak orgiitlerin beceri ihtiyaglari
degistikce isgiiciiniin niteliginde de bir degisimi beraberinde getirmektedir. Dolayisiyla
neredeyse tiim sektorlerde sert (teknik) becerilerin yani sira yumusak becerilerin 6nemi de
artmaktadir (Deloitte, 2017).

Beseri sermaye ile ekonomik biiyiime arasindaki pozitif iliski goz oniine alindiginda teknik
ve sosyal becerilerin dogru karigimina sahip olmak orgiitlerin basarisi agisindan oldukga
onemli hale gelmektedir. Yiiksek vasifli ¢alisanlara sahip orgiitler daha yiiksek yenilik ve
iiretkenlik oranlarima sahiptir (Deloitte 2017). Is giicii piyasasinda basariy1 elde etmek esasen
sert ve yumusak becerilerde yeterlilige baglidir (yani bir amaca veya hedefe ulagsmak icin
karmagik, iyi organize edilmis davranig kaliplarini sorunsuz ve uyumlu bir sekilde
gerceklestirme kapasitesi) Her iki beceri tiirli de bireyin liretkenligini dnemli 6lgiide artirir.
Isverenler tarafindan is basvurusunda bulunanlardan ve ¢alisanlardan istenmektedir (Balcar
vd., 2014). Bu baglamda calisanlarin yetenek ve beceri setleri orgiitlerin temel tasi haline
gelmektedir.

IKY, calisanlarinin sahip oldugu beceri setlerinin egitiminden ve gelistirilmesinden
sorumludur. IK’da egitim ve gelistirme hem yetenek yonetimi ile hem de yetenek ve
becerilerin gelistirilmesiyle dogrudan ilgilidir. Calisanlarin daha verimli olmalarinin ve
nihayetinde orgiit basarisinin saglanmasi bu iki farkli beceri seti arasindaki ayrimin farkinda
olunmasina baghdir. Ayrica IKY ’nin galisanlari icin yeni beceriler gelistirmede 6zel bir rol
oynadigina isaret etmektedir (Balcar, 2016).

Bu baglamda ¢alisma, ulusal literatiirde daha dnce detayli incelenmeyen (1) sert, yuamusak
ve istihdam edilebilirlik becerilerinin teorik ¢ergevesini alan yazinina kazandirmayi ve (2) bu
becerilerin is diinyasinda 6énemini ortaya koymay1 amaglamaktadir.

2. BECERI

Teknolojik geligsim, rekabet ve is diinyasinin degisen dinamikleri, beceri kavraminin anlamini
da degisime ugratmaya baslamistir. Onceden is gorevlerini yerine getirmek i¢in gerekli olan
bilgi ve uzmanlik baglaminda tanimlanan kavram, giiniimiizde liderlik ve iletisim yetenegi
gibi kisisel oOzellikler ya da basarili bir kariyer icin gerekli olan nitelikler olarak
tanimlanmaktadir (Wikle ve Fagin, 2015).

Beceri, bir bireyin belirli bir gérevdeki teknik ve davranigsal unsurlara boliinebilen bir isi iyi
yapma kapasitesini ve performans seviyesini gosteren kabiliyettir (Noe vd., 2015). Peterson
ve Van Fleet (2004), beceriyi “ya belirli bir davranigsal gérevi yerine getirme yetenegi ya da
belirli bir gorevle islevsel olarak iligkili olan belirli bir biligsel siireci gerceklestirme
yetenegi” olarak tamimlamaktadirlar. Yazarlar becerinin, alana 6zgii bir bilgi tabani, bu
bilgiye erismenin yollar1 ve bir gorevi yerine getirmek igin ilgili bilgiyi kullanarak eyleme
gegme yetenegi gibi ii¢ farkli bileseni igerdigini belirtmektedir.

Diger yandan her meslek ve sektorde calisanlarin iglerini basarili bir sekilde yerine
getirebilmeleri i¢in sahip olmalar1 gereken farkli beceriler s6z konudur. Dolayisiyla beceriler,
mesleklere ve ¢alisma alanlarina gore farklilik gostermektedir. Bu baglamda insan kaynagi
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becerileri ya da her bir igin beceri gereksinimleri, genellikle sert ve yumusak beceriler olmak
iizere iki kategoride incelenmektedir. Bu becerilerin terminolojide sert ve yumusak olarak
adlandirilmasina iligkin Matteson ve digerleri (2016) “yumusak” ve “sert” kelimelerinin
kokeninin cinsiyet algisina dayali oldugu yoniinde bir varsayimda bulunmaktadirlar.
Yazarlar, sertligin erkeklikle yumusakligin kadinlikla iligkili oldugunu ve bu nedenle de
kadin cinsiyeti i¢in “yumusak” ve erkek cinsiyeti igin ise “sert” kavramlarinin atfedildigini
belirtmektedirler. Bu atfedilen iligkilendirmeye gore kisilerarasi iletisim ve duygusal zeka
gibi yumusak becerilerin kadin cinsiyeti ile iligkili oldugu ve bu iki niteligin erkeklere kiyasla
kadinlarda daha belirgin ve gii¢lii oldugu one siiriilmektedir. Ayrica yazarlar, teknoloji ve
yonetimde sergilenen sert becerilerin ise “eril” 6zelliklerden olustugunu eklemektedirler.

Sert beceriler, teknik beceriler, mesleki beceriler ya da temel bilgi olarak adlandirilirken,
yumugak beceriler ise kisisel, kariyer ve sosyal hayatta basarili olmak i¢in gerekli olan
becerilerin bir toplami olarak adlandirilmaktadir (Rao, 2018). Yumusak beceriler,
calisanlarin kisilik, tutum ve davraniglart ve orgiit kiiltiiriiyle iliskiliyken, sert beceriler ise
icinde bulunulan sektoriin tiirtine ve mesleki teknik bilgiyle iliskilidir (Rao, 2013).

3. SERT BECERILER

Belirli bir isi yapabilmek i¢in ihtiyag duyulan sert beceriler, genellikle ¢aligilan sektore ve is
pozisyonuna bagli olarak degismekte ve bu becerilerin siiflandirilmasit da ilgili sektore,
disipline ve kullanildigi meslege gore farklilasabilmektedir (Rao, 2013). Bu baglamda teknik
beceriler olarak da bilinen sert beceriler, bir ¢calisanin isiyle ilgili gorevleri yerine getirmek
icin sahip olmasi gereken temel, teknik, entelektiiel bilgi, mesleki beceri ve yetenekleri ifade
etmektedir. Sert beceriler, bireyin belirli bir gérev ya da aktivite tiiriinii gerceklestirme
yetenegidir (Ahmed vd., 2012; Rao, 2012; Rao, 2014; Ayodele vd., 2020). Laker ve Powell’a
(2011) gore sert beceriler, g¢alisanlarin bilimsel bilgi, mesleki yetenekler ve teknik
uzmanliklariyla ilgili becerileri de dahil olmak iizere gorevlerinde rekabet etmelerini
saglayan belirli bir disipline ya da caligma alanina o6zgii teknik yeterlilikler olarak
tanimlanmaktadir. Bu nedenle de uzmanlik gerektiren her bir meslekte calisanlarin islerini
teknik olarak daha iyi yapma becerisini ifade etmektedir.

Sert beceriler, calisanlarin kendi mesleki alanlariyla ilgili bilim, teknoloji ve teknik
becerilerde uzmanlasmalarina vurgu yapmasi nedeniyle kisinin uzmanlagsmak istedigi
mesleki alana bagl olarak farklilik gostermektedir. Ornegin, insan kaynaklarinda kariyer
yapmak i¢in performans degerlendirme gibi bir teknik bilgi 6nemliyken, bilgisayar
miihendisi i¢in yazilim bilgisi 6nemlidir.

Isle ilgili teknik becerileri tanimlayan sert beceriler spesifik olup, kisinin bu becerilerde
performansinin goriilmesi daha kolaydir. Ayrica ¢ogunlukla somut olan sert becerilerin
Ogrenilmesi, gézlemlenmesi, 6l¢iilmesi ve tanimlanmasi genellikle daha kolay olup teknik
testlerle degerlendirilebilmektedir. Bu beceriler ¢ogunlukla g¢alisma ve egitim yoluyla
gelistirilebilir 6zellige de sahiptir (Shakir, 2009; Balcar, 2016; Ibrahim vd., 2017).

Rainsbury ve digerleri (2002) sert becerileri, bir iste g¢esitli is ya da goérevleri yerine
getirebilmek i¢in teknik yonlerle ilgili olan ve genellikle bilgi edinimini gerektiren beceriler
olarak tanimlamaktadir. Bu nedenle, sert beceriler temel olarak bilissel bilgiye dayali olmasi
nedeniyle bu becerilerin kaynagi entelektiiel zekadir (IQ) ve bu zeka tiirline gore
sekillenmektedirler (Weber vd., 2013; Fan vd., 2017). Bu baglamda Goleman’a (2000) gére
sert beceriler, ¢ogunlukla zeka, analitik/teknik beceri, kararlilik, titizlik ve vizyon gibi
ozelliklerle ilgilidir.
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Beceri yelpazesinin zit taraflarinda yer alan yumusak ve sert beceriler, bir isin iyi bir sekilde
basarilabilmesi a¢isindan hayati 6neme sahiptir. Dolayisiyla teknik becerilerin, davranis ve
tutumlara yansiyan yumusak beceri setleriyle birlikte sergilenmesi, bir isi basarmada
madalyonun iki yiizii gibidir. Ancak yine de sert becerilerin, istthdam edilebilirlik ve
performans agisindan yumusak beceri setlerine kiyasla daha az &nemli oldugu kabul
edilmektedir (Ibrahim vd., 2017).

4. YUMUSAK BECERILER

Literatiirde bazi kaynaklarda yumusak beceri kavraminin miihendislik mesleginde basarili
olmak i¢in gerekli olan beceri ve yeteneklerle iligkili olarak ilk kez 1918’de bir biiltende yer
aldigini belirtilirken (Tripathy, 2020), bazilarinda ise bu kavramin 1970’lerde kullanilmaya
baglandigimi ve 1972’de ABD askeri egitim belgelerinde iyi ve saygili bir calisan olmaya
iliskin yumusak becerilere yonelik bir referansin bulundugu belirtmektedir (Ayodele vd.,
2021). Bu becerilerin farkli bigimlerde mevcut olmasina ragmen 1990’larin basina kadar
yaygin olarak kullanilmadiginin da alt1 ¢izilmektedir (Rao, 2014). Cesitli meslekler agisindan
oldukca fazla ilgi goren yumusak beceriler kavrami, 1974’te etkili yoneticilerin ihtiyac
duydugu becerilerin teknik, insani (human) ve kavramsal olmak iizere ii¢ kategori altinda
toplanmastyla ilk kez akademik literatiirde yerini almistir (Katz, 1974). Yonetsel becerilerin
roliine iligkin bu ilk c¢aligmanin, sonraki arastirmalarin temellerini de olusturdugu
belirtilmektedir (Ahmad vd., 2017). 1990’larda piyasa sartlarindaki ve igverenlerin
beklentilerindeki degisimlerle birlikte iletisim, kisisel nitelikler, kisilerarasi beceriler ve is
etigi gibi yumusak beceriler, is diilnyasinda daha gerekli hale gelmis ve daha yogun bir sekilde
ele alinmaya baslanmistir (Ayodele vd., 2021).

Diger yandan literatiirde yumusak becerileri tanimlamak i¢in kullanilan terminolojide bir
fikir birligi olmadig1 gibi genel kabul gérmiis bir beceri tanimlamasi ve siniflandirmasinin
oldugunu sdylemek de oldukca zordur. Her bir disipline, egitim ve meslek alanina hatta
iilkenin kiiltiirel 6zellik ve ihtiyaclarma gore farkli tanim, adlandirma ve smiflandirmalar
yapildig1 goriilmektedir (Wats ve Wats, 2009; Kechagias, 2011; Cimatti, 2016). Genis bir
tanim yelpazesine sahip yumusak becerilerin es anlamlist olarak ¢ok ¢esitli kavramlar
kullanilmaktadir. Bu baglamda yumusak beceriler; genel beceriler, teknik olmayan beceriler,
alan dis1 beceriler, duygusal yeterlilikler, duygusal alan nitelikleri, duygusal ve sosyal zeka
becerileri, kisisel 6zellik, nitelik ya da beceriler, kisilerarast beceriler, temel yeterlilikler,
kritik yetkinlikler, biligsel olmayan beceriler, aktarilabilir beceriler, 21. yiizyil becerileri,
farkli ¢aligma ortamlarinda ¢alisabilme becerileri, kaynak yetkinlikleri, bilgi yeterlilikleri,
diisinme becerileri, miisteriye doniik beceriler, c¢ekirdek beceriler, anahtar yeterlilikler,
insani beceriler, yasam becerileri, insani beceriler, i¢sel beceriler, kisisel yonetim becerileri,
meta beceriler, sosyal yeterlilikler ve mikro-sosyal beceriler gibi oldukca genis bir yelpazede
adlandirilmaktadir. Singh ve Singh, (2008); Stewart vd., (2016); Singh ve Jaykumar, (2019)
Klaus vd., (2007); Ahmed vd., 2012; Kaushik ve Bansal, (2015); Robles, (2012); Khanna,
(2015); Rao, (2014); Robles, (2012); Nathan ve Rajamanoharane, (2016); Forrest ve
Swanton, (2021); Mitchell vd., (2010); Kechagias, (2011); Rao, (2014); Ahmed vd., (2012);
Nusrat ve Sultana, (2019); Finch vd., (2013); Cimatti, (2016); Parente vd., (2012); Ali vd.,
(2017); Succi ve Wieandt, (2019); Rasipuram ve Jayagopi, (2020); Forrest ve Swanton,
(2021); Fan vd., (2017); Boyatzis vd., (2017)

Kavramin farkli sekillerde adlandirilmasinin yani sira farkh disiplin ve mesleklerde farkli
becerilerin gerekli olmasi nedeniyle tanimin da olduk¢a zengin oldugu goriilmektedir (Tablo
1). Kavramin taniminin disiplinlere, sektore ve iilkeden iilkeye farklilik gdstermesi nedeniyle
tanimlanmasinin zor oldugu ve genel kabul goren bir taniminin olmadig1 vurgulanmaktadir
(Malykhin vd., 2021). Kavramin tamimlanmasindaki bu cesitliligin bazi sebepleri
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bulunmaktadir. Kavramin tanimi, her sektér ve iilkenin kendi ihtiyaglarina gore
tanimlanmasina (Kechagias, 2011); akademisyen ve isgverenlerin, igsgdren ve liderlerin
yeterliligini nasil algiladiklarina bagli olmasina (Abulbara ve Worley, 2018); tiiriiniin
sektdre, kiminle etkilesime girildigine, etkilesime kag kisinin dahil olduguna ve etkilesimin
amacina bagli olarak degismesi nedeniyle farkli sektorlerde farkli bigimler almasma
(Rasipuram ve Jayagopi, 2020); tiim yasam boyunca degismeye ve gelismeye devam
etmesine (Cimatti, 2016) bagli olarak farklilagabilmektedir. Ancak yine de
kavramsallagtirma, smiflandrma ve terminolojideki farkliliklara ragmen yumusak
becerilerin ¢ok boyutlu oldugu ve farkli mesleklerde yaygin olarak kullanildigi konusunda
genel bir fikir birligi bulunmaktadir (Ahmad vd., 2021). Bu baglamda asagidaki tabloda
literatlirde yer alan tanimlarin ayrintili bir listesi verilmistir.

Tablo 1: Yumusgak Beceri Tanimlari

Rainsbury vd., | YB, isyerinde kisilerarasi, insani ya da davramigsal becerilerin kazanilmasiyla ilgili
(2002) becerilerdir.

Kantrowitz, YB, iletisim becerileri, problem ¢6zme, takim ¢aligmast, kisisel nitelikler ve is etigi gibi
(2005) becerileri iceren hedefe yonelik teknik beceri ve bilgilerin uygulanmasim kolaylastiran
kisilerarasi ¢aligma becerilere atifta bulunan semsiye bir terimdir.

Klaus vd., (2007) YB, basarili kariyer yolu i¢cin gerekli olan teknik olmayan 6zellikler ve davraniglardir.

Weber vd., | YB, “is yerinde teknik beceri ve bilgileri uygulamak i¢in gereken kisilerarasi, insani, insan
(2009); Weber | ya da davranigsal becerilerdir”.
vd., (2013)

Kechagias, (2011) | YB, kisisel gelisim, sosyal katilim ve is ve akademik basari i¢in kritik olan igsel ve kisiler
arasi sosyo-duygusal becerilerdir.

Laker ve Powell, YB, “kisinin kendini yonetme yetenegi gibi igsel beceriler ve kisinin baskalariyla
(2011) etkilesimlerini nasil oldugunu gosteren kisilerarasi becerilerdir”.

Ahmed vd., YB, bir kisinin ¢aligma ortaminda bagkalariyla etkilesimi esnasinda davranisi iizerinde
(2012) biiyiik etkisi olan bireysel dzelliklerdir.

Kamaruddin vd., YB, diger insanlarla iligkileri karakterize eden kisilik 6zellikleri, sosyal zarafet, iletisim,
(2012) dil, kisisel aliskanliklar, dostluk ve iyimserlik gibi dzelliklerle ilgili sosyolojik bir terimdir.
Robles, (2012) YB, teknik yetenek ya da bilgiden ziyade karakter 6zellikleri, tutumlar ve davraniglardir.

YB, kisinin lider, kolaylastirici, arabulucu ve miizakereci olarak gii¢lii yanlarini belirleyen
soyut, teknik olmayan, kisilige 6zgii becerilerdir.

Heckman ve YB, bireysel kisilik, ozellikler, esneklik, motivasyon, hedefler ve tercihlerle ilgili
Kautz, (2012) niteliklerle ¢alisanlarin bir igyerine uyum saglamasina yonelik becerilerdir.

Jain ve Anjuman, YB, calisanin gergekte kim oldugunu, nasil yasadigini, tutumlarini, aliskanliklarini ve bir
(2013) caligma ortaminda diger insanlarla nasil etkilesime girdigini kapsamaktadir.

Kautz vd., YB, “isgiicii piyasasinda, okulda ve diger bir¢ok alanda deger verilen kisilik
(2014) ozellikleri, hedefler, karakter, motivasyonlar ve tercihlerdir”.

Kaushik ve YB, soyut, teknik olmayan, kisilige 6zgii olan, teknik yetenek ya da bilgiden ziyade kisisel
Bansal, (2015) ve kigilerarasi niteliklerle ilgilidir.

Lippman vd., YB, insanlarin baskalartyla iyi iliskiler kurmalarina, iyi bir performans gostermelerine ve
(2015) hedeflerine ulagmalarina yardimci olan davraniglar ve kisisel niteliklerdir.

Cimatti, (2016) YB, belirli bir gérevle dogrudan baglantili olmayan ancak herhangi bir pozisyonda gerekli
olan, esas olarak drgiitteki diger insanlarla iligkilere atifta bulunan capraz yeterliliklerdir.
Stewart vd., YB, “kisinin kisiligi, tutumu ve baskalartyla etkili bir sekilde etkilesim kurma (yani, en iyi
(2016) sekilde istihdam edilebilir olma) yetenegi ile iliskili teknik olmayan yeterliliklerdir”.
Rima vd., (2017) YB, bir ¢alisanin isteki iliskilerini ve performansini iyilestiren kisilik 6zellikleri, olumlu
nitelikler, sosyal ¢ekicilik ve iletisim yeteneklerinden olusan yetkinlikler toplamidir.

Wesley vd., YB, bir ¢alisanin isini daha iyi yapmasma yardime: olan kisisel niteliklerin, kisilerarasi
(2017) becerilerin ve ek becerilerin/bilginin bir kombinasyonudur.

Gruzdev vd., YB, is siireglerinde yer alan ¢alisanlar arasinda etkili etkilesimi ve is birligini
(2018) kolaylastiracak bir dizi kisisel dzelliktir.

Ahmad vd., YB, calisanlarm etkilesimlerini, kariyer beklentilerini ve is performansini artiran karakter
(2021) oOzellikleri, davranig ve tutumlardir.

Al Asefer ve YB, bireyin etkilesimlerini, is performansim ve belirli bir gérev veya faaliyet tiiriine 6zgii
Zainal Abidin, olma egiliminde olan sert becerileri gelistiren kisisel niteliklerdir.

(2021)
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Yumusak beceriler genel olarak bir 6devi/gdrevi etkin bir sekilde yerine getirmek i¢in gerekli
olan sert becerilerin kullanimin1 ya da uygulanmasini kolaylagtiran kisilerarasi, insani ve
davranissal beceriler olarak tanimlanmaktadir. Bu boyutlar, yumusak becerilerin insani
becerileri igerdigini, tamamlayici bir rol oynadigim1 (Cimatti (2016) ve bir gorevin
tamamlanmasinda etkili ve verimli bir rol oynadigini géstermektedir (Ahmad vd., 2017;
Ahmad vd., 2021). Yumusak beceriler, hem kendini yonetme yetenegi gibi igsel becerileri
hem de baskalariyla etkilesimleri yonetme gibi kisileraras: becerileri de temsil etmektedir
(Laker ve Powell, 2011). Arastirmacilar, kisilerarast becerileri yumusak becerilerle esit
tutarken esasen kisilerarast becerilerin, yumusak becerilerin sadece bir yonii oldugunun da
alt1 ¢izilmektedir. Bu beceriler, kisilerarast becerilere ek olarak sosyal becerileri, kisisel
nitelikleri ve kariyer niteliklerini de icermektedir. Kisisel nitelikler, bireyin kisiligini, zaman
yonetimi ve organizasyon becerisi gibi Ozellikleri igermekteyken, kariyer nitelikleri ise
iletisim, takim c¢aligmasi, liderlik ve miisteri hizmetleri gibi O6zellikleri icermektedir.
Yumusak beceriler, olumlu bir tutumu, etkili ve saygili etkilesimi ve zor durumlarda sakin
kalma yetenegini de desteklemektedir. Bu nedenle yumusak beceriler, kisilerarast beceriler
ve kisisel (kariyer) niteliklerin birlesiminden olustugu one siiriilmektedir (Robles, 2012).

Sert beceriler, teknik beceri ve bilgiyle iliskiliyken yumusak beceriler, teknik yetenek ve
bilgiyi daha etkin bir sekilde kullanmaya yardimeci olan destekleyici mahiyettedir (Rao,
2014). Dolayisiyla bu becerilerin teknik olmamasi ya da alan (meslek) dis1 beceriler olmasi
nedeniyle kisilige 6zgii 6zellikler ve tutumlar, kisileraras1 davranislar, iletisim becerileri ve
duygusal olgunluk gibi bir kiginin igyerindeki etkinligini yansitan becerilerdir (Kaushik ve
Bansal, 2015). Bu nedenle bu beceriler sert becerilere goére daha soyut ve daha zor
Ogrenilebilmektedir (Shakir, 2009; Rao, 2013; Rao, 2014; Ibrahim vd., 2017; Fan vd., 2017,
Tsirkas, 2020). Sert beceriler, orgiin egitim ve 6gretim yoluyla elde edilirken, yumusak
beceriler daha ¢ok kisisel deneyim yoluyla gelistirilmektedir. Ayrica yumusak beceriler daha
fazla zaman, (kisisel) yatirim ve kisisel gelisim gerektirmesi nedeniyle de sert beceriler kadar
hizl1 6grenilemedigi belirtilmektedir (Shakir, 2009). Ayrica bu becerilerin gozlemlenmesi,
Olglilmesi ve degerlendirilmesi sert becerilere gore genellikle daha zordur (Parente vd., 2012;
Balcar, 2016; Ibrahim vd., 2017; Ali, 2017; Abujbara ve Worley, 2018; Rao, 2018).

Ayrica yumusak becerilerin tiim meslekler i¢in her diizey ve oOrgiitte tiim ¢alisanlarin
performansini gosterebilmesi ya da basarili olabilmesi igin gerekli oldugu dne siiriilmektedir
(Rima vd., 2017; Villan-Vallejo vd., 2022). Ayn1 zamanda bu beceriler kariyer gelisimi
acisindan Onemli bir role sahip olmalarinin yam sira insanlarin giinliik yasamlarinin
zorluklariyla basa c¢ikabilmelerine, topluma uyumlu sosyal etkilesimlere girmelerine,
davranmalarina ve yasama olumlu bir sekilde uyum saglamalarina yardimci olmaktadir
(Majid vd., 2012; Rao, 2018; Malykhin vd., 2021). Bu nedenle yumusak beceriler, kisinin
bagkalariyla ne diizeyde iyi bir iletisim ve etkilesim kuracagini belirleyen karakter
ozelliklerini kapsadig1 ve genellikle bireyin kisiliginin bir pargasi oldugu belirtilmektedir.
Kisacast yumusak beceriler, bireyin bildiklerinden daha ¢ok kim olduguna iliskin ipuglari
veren Ozelliklerdir (Robles, 2012). Bu baglamda sert beceriler kisinin ne bildigini ifade
ederken, yumusak beceriler sert becerilerin nasil kullandigini ifade etmektedir (Ayodele,
2020). Bu beceriler, bagkalartyla iletisim kurmanin kibar ve nazik bir yoluyken, sert beceriler
ise orgiite katkida bulunmanin mesleki ve teknik bir yoludur. Sert beceriler bir nevi temel ve
altyapi olarak kabul edilirken, yumusak beceriler ise {ist yapt ve c¢imento olarak
goriilmektedir (Rao, 2013; Rao, 2018).

Psikoloji alanindan dogan bu beceriler, kisilik 6zellikleri, sosyal etkilesim yeteneklerini,
iletisim ve kigisel aligkanliklar iceren genis bir nitelik yelpazesine sahiptir (Ahmed vd.,
2012). Dolayisiyla bu beceriler ilgili alana iliskin beceri edinilmesini gerektirdigi, dogas1
geregi de duygu yonii agir basan biligsel 6zellige sahip oldugu ve bireyin duygusal zeka (EQ)
boliimiinden kaynaklandigi 6ne siiriilmektedir (Goleman vd., 2004; Zhang vd., 2013; Wesley
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vd., 2017). Goleman (1995), yumusak becerileri duygusal =zeka kapsaminda
degerlendirmekte, 6z-farkindalik, 6z-diizenleme, motivasyon, empati ve sosyal beceri gibi
nitelikleri icerdigini belirtmektedir (Goleman, 2000). Ayrica yazar, duygusal zekanin her
diizeydeki isler i¢in teknik becerilerden iki kat daha onemli oldugunu savunmaktadir
(Goleman vd., 2004). Kisinin yumusak becerilerinin kaynagi olan duygusal zekasi, bir
Orgiitiin basarisina bireysel katkisinin dnemli bir pargasi olarak goriilmektedir (Kamaruddin
vd., 2012). Yasam becerileri, sosyal beceriler, kisilerarasi beceriler, liderlik becerileri, ¢apraz
yeterlilikler, sosyal yeterlilikler ve meta-yeterlikler, sert becerilerin ilgili oldugu 1Q’den
ziyade duygusal zeka kaynaklidir ve insanlarin duygusal yonlerini géstermektedir (Succi ve
Wieandt, 2019). Duygusal zekanin énemi miisterilerle yiiz ylize iletisim ve iligkinin yogun
oldugu sektorlerde daha da artmaktadir. Ozellikle calisanlarin bu becerileri etkin bir sekilde
kullanmalar1 i¢in egitilmeleri halinde daha basarili olacaklart vurgulanmaktadir (Ahmad vd.,
2017). Ornegin, hazir giyim fabrikasinda yumusak beceri egitimi verilen kadin ¢alisanlarin,
egitim sonras1 verimliliklerinin yiizde 12 arttig1 kaydedilmistir (Adhvaryu vd., 2016). Bu
nedenle ¢aliganlara yumusak beceriler egitiminin verilmesi 6nerilmekte ve becerilerin egitim
yoluyla gelistirilebilecegi 6ne siiriilmektedir. Buna gore, yumusak beceriler, yasam deneyimi
ve bireyin egitimi ile sekillenmekte ve rafine edilmektedir (AbuJbara ve Worley, 2018).

5. YUMUSAK BECERILERIN SINIFLANDIRILMASI

Literatiirde yumusak becerileri smiflandirilmasinda da bir fikir birligi olmadigr ve bu
becerilere iligkin algilara dayali olarak farkli smiflandirmalar yapildigr goriilmektedir
(Malykhin vd., 2021). Cinque (2016), yumusak becerilerin evrensel bir taniminin ve
siniflandirmasinin yapilmasini zorlastiran faktorleri, bu alanda oydasmanin olmamasina ve
farkli tilkelerin istihdam edilebilirlik becerilerinin 6gretimi ve tanimlanmasina yonelik kendi
metodoloji ve yaklasimlara sahip olmalarina baglamaktadir.

Yukarida belirtildigi gibi bu alanda ilk ¢aligmalariyla bilinen Katz (1974) etkili yoneticilerin
ihtiya¢ duydugu becerileri teknik, insani ve kavramsal olmak fiizere {i¢ kategoride
gruplandirmistir. Katz (1974), teknik beceriler (belirli bir alana 6zgii olanlar/sert beceriler),
insani beceriler (6ncelikle kisilerarasi sorunlarla ilgilenen/ ekip olusturma ve iletisim
becerileri gibi gruplart yonetmek icin gereken kisilerarasi beceriler) ve kavramsal
becerilerden (analitik ve biitlinlestirici yetenekler/karar verme ve tahmin etme gibi
yoneticilerin ihtiyag duydugu planlama ve vizyon olusturma becerileri) olusan ve son ikisi
yumusak beceri olan {i¢ bilesenli bir beceri setini ortaya koymustur (Parente vd., 2012;
Ahmad vd., 2017). Becerilerin bu ilk siniflandirmasindan sonra oldukg¢a genis bir yelpazede
ele alinan yumusak becerilerin sektdr ve mesleklere gore degismesi nedeniyle literatiirde bu
yonde oldukg¢a fazla siniflandirma yapildig1 goriilmektedir. Buna yonelik detayli bir liste
asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 2: Yumusak Becerilerin Smiflandirilmast

Yazar Alan Beceriler
Rainsbury Ust diizey Basar1 ve eylem, etki, yonetimsel (ekip yonetimi ve digerlerini
vd., (2002) yoneticilere iligkin | gelistirme) ve kisisel etkinlik becerileri.

beceriler
Singh ve Is diinyasinda Is etigi, iletisim, problem ¢dzme, uyumluluk, yaratici diisiinme, 6zgiiven
Singh, (2008) | gerekli olan ve liderlik becerileridir.

beceriler
Parente vd., Is diinyas1 i¢in Agik iletisim ve anlamli geri bildirim, ¢atigmalari ¢6zme ve/veya
(2012) onemli beceriler yonetme ve grup ortamlarinda insan davraniglarini anlamadir.
Robles, Yoneticilerin en Diiriistliik, iletisim, nezaket, sorumluluk, olumlu tutum, profesyonellik,
(2012) onemli gordiikleri | esneklik, takim ¢aligmasi, is ahlaki ve sosyal becerilerdir.

beceriler

289



olan 6nemli
beceriler

AKSU 2023
Mitchell vd., Is diinyasinda Yazili, sozlii, genel iletisim, cesitlilik, genel etik, zaman
(2013) 6nemli olan yOnetimi/organizasyon becerileri, miisteri hizmetleri, is etigi, liderlik,
beceriler problem ¢ozme/elestirel diisiinme becerileridir.
Khanna, Iste basarili Anlamli iletisim, karar verme, ise baghlik, eylemlerde esneklik, zaman
(2015) olmaya yardime1 yonetimi, liderlik, takim ¢alismasi, sorumluluk kabul etme ve iistlenme,

baski altinda galisabilme, bilgisayar ve teknik okuryazarlik, kisilerarasi,
proje yonetimi, problem ¢ozme, giiglii ¢alisma etigi, duygusal zeka,
becerileri gelistirme ve ag olusturmayr igeren profesyonel
miikemmellik; biiyiime zihniyeti, 6z farkindalik, duygu diizenleme,
Ozgiiven, stres yonetimi, dayaniklilik, affetme ve unutma, azim ve
kararlilik, sabirli ve anlayish olmayi iceren 6z-yonetim becerileridir.

Holtzman ve
Kraft, (2016)

Kiiciik ve biiyiik
isletme
sahiplerinin 6nem
verdigi beceriler.

Yazili iletisim becerileri, degisime uyum saglama ve esnek olma, satis
sunumu deneyimi, ag olusturma ve cosku, kiicik isletmelerden
katilimeilar tarafindan en oOnemli olarak tanimlanan becerilerdir.
Tutum/profesyonellik, is etigi, etik anlayis, ¢esitlilige sayg1 duymak ve
deger vermek, kisileraras1 beceriler, hevesli olma, takim c¢alismasi,
degisime uyum saglama ve esnek olma, bilyiik isletme katilimcilarmm
en 6nemli olarak belirledigi becerilerdir.

Jones vd., Yumusak Olumlu tutum, bagkalarina saygili olma, giivenilir, diriist ve etik
(2016) beceriler davranma, inisiyatif alma, sorumluluk alma, takim ¢aligmasi, iyi
iletisim/kisiler aras1 beceriler, hirsli olma, kendine giivenme ve elestirel
diistinmedir.
Stewart vd., Is yasaminda Yazili ve sozli iletisim, dinleme, esneklik/agiklik, Kkisilerarasi,
(2016) onemli beceriler profesyonellik, takim ¢alismasy, is etigi, akil/muhakeme/problem ¢ézme,
etik davranig, sosyal/cesitlilik bilinci ve duyarliligi becerileridir.
Gibert vd., Ise alim uzmanlar1 | A§ olusturma, kiiltiirel ve gesitlilik bilinci, duygusal zek4, ilham veren
(2017) acisindan en ahlaki giiven, ilham verici yetkinlige dayali giiven, stratejik diistince,
onemli goriilen duygusal etkilesimi saglama, baskalarmin yeteneklerini giiglendirme,
beceriler girisimcilik, karar verme, ¢atigma ¢oziimii, ikna kabiliyeti, dayaniklilik
ve esnekliktir.
Alivd., Is diinyasinda Disiplin, diiriistliik, giiven, etik, liderlik, baglilik, sorumluluk, nezaket,
(2017) ihtiya¢ duyulan yaraticilik, iletisim, is birligi, organizasyon ve girisimciliktir.
yumusak beceriler
Ibrahim vd., Lider-takipgi Kisisel nitelikler, kisilerarasi beceriler ve problem ¢6zme ve karar verme
(2017) etkilesiminde becerileridir.
onemli beceriler
Succi ve Yumusak Ik boyut, 6z farkindalik, yaraticilik, 6grenme ve strese karsi toleransi
Wieandt, becerilerin ii¢ iceren kisisel becerilerdir. Ikinci boyut, iletisim becerileri, catigma
(2019) farkli boyutu yonetimi, liderlik ve takim c¢aligmasini igeren sosyal becerilerdir.

Sonuncusu, yonetim becerileri, sonu¢ odaklilik, analiz ve karar verme
becerilerini i¢eren metodolojik boyuttur.

Yukarida tabloda yer alanlarin yani sira yumusak beceri siniflandirilmasina iligkin daha
detayll galismalar da yapilmistir. Ornegin, Cimatti (2016) yumusak becerileri, kendine
yonelik/intrapsisik ve diger ydnelimli/kisileraras1 beceriler ayrimi yapmaktadir. Ilkini,
bireyin bilgi ve diistinme becerileriyle ilgili olan “kisisel beceriler”, ikincisini ise baskalariyla
iligkili olan “sosyal beceriler” olarak adlandirmaktadir. Yine Weber ve digerleri (2009),
literatiirii gézden gecirerek (1952°den 2009°a kadar olan ¢alismalar1) 107 yumusak beceriyi
ortaya koymustur. Bunlar, igveren ve insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan yoneticilerin ve
lisansiistii 6grencilerinin sahip olmalarini bekledikleri yumusak becerilerdir. Etkili ve gerekli
yumugsak becerilerin belirlenmesine yonelik ve daha kapsamli bir literatiir ¢aligmasi ise
Kantrowitz (2005) tarafindan yapilmis olup, yedi kiimede gruplandirdigi 107 yumusak
beceriyi belirlemistir. Bu gruplar, (1) 6z-yonetim becerileri, (2) iletisim ve ikna becerileri,
(3) performans yonetimi becerileri, (4) kisilerarasi beceriler, (5) liderlik ve organizasyon
becerileri, (6) politik ve kiiltiirel beceriler ve (7) baskalarinin otoritesini zayiflatma gibi
tiretkenlik karsit1 becerilerdir. Boyatzis (2008) ise her seviyedeki profesyoneller i¢in biligsel
ve duygusal zeka olarak iki kavramsal beceri alanini tanimlamistir. Buna gore, bilissel zeka
becerileri, gorev belirleme becerileri, karar verme, stratejik diisiinme, planlama, problem
¢dzme, izleme, yayma, kontrol etme, analiz, koordinasyon, kaynak tahsis etme ve islevsel
uzmanlik gibi becerileri icermekte ve bunlar1 teknik beceriler olarak simiflandirmaktadir.
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Duygusal zeka becerileri (i¢ ve kisilerarasi yetenekler) ise insanlar, personel, koordinasyon,
miizakere, cesitlilik duyarliligi, sosyal karmasiklik, sosyal yargi, etkilesim, ag olusturma,
denetim, sosyal sorumluluk, etik, ahlaki degerler ve biitiinliik, esneklik ve uyarlanabilirlik,
kurumsal kiiltiir, etki, iletisim, liderlik ve 6zyonetim becerilerini igermekte ve bunlar da
yumusak beceriler olarak siniflandirilmaktadir. Son olarak World Economic Forum (2020),
igverenlerin 2025’e kadar yiikselecegini diisiindiikleri en iyi becerileri siralamistir. Bunlar,
analitik diisiinme ve yenilik, aktif 6grenme ve 6grenme stratejileri, problem ¢6zme, elestirel
diisinme ve analiz, yaraticilik, 6zgiinlik ve inisiyatif, liderlik ve sosyal etki, teknoloji
kullanimi, izlenmesi ve kontrolii, teknoloji tasarim1 ve programlama, esneklik, stres toleransi
ve esneklik, akil yiiriitme, duygusal zeka, sorun giderme ve kullanict deneyimi, servis
oryantasyonu, sistem analizi ve degerlendirmesi, ikna ve miizakeredir. Bu becerilerinin
nerdeyse ylizde 80’1 yumusak beceri olmasinin yani sira listeye yeni eklenen, aktif 6grenme,
dayaniklilik, stres toleransi ve esneklik gibi 6z-yonetim becerileri, esasen her gegen yil
yumusak becerilerin dneminin daha da artti§inin gostergesidir.

6. YUMUSAK BECERILERIN ONEMi

Giiniimiiz entelektiiel sermaye doneminde orgiitler daha fazla pazar pay ve kar elde etmek
icin miimkiin olabildigince en iyi ve en yetenekli kisileri ise almaya ve elde tutmaya
calismaktadirlar (Oladokun ve Gbadegesin, 2017). Arastirmalar, is piyasasinin rekabetci
dogasi nedeniyle basar1 olmak i¢in biligsel yetenekler disinda, yumusak becerilerin de gerekli
oldugunu one siirmektedir (Forrest ve Swanton, 2021). Gergekten de 1980 ve 2012 yillari
arasinda yumusak beceri gerektiren islerin, ABD’de yaklasik yiizde on biiyiidiigii (Calanca
vd., 2019), igverenlerin beceri taleplerini izleyen World Economic Forum’u (2020), elestirel
diistinme ve problem ¢dzme gibi yumusak becerilerin her y1l en tist diizey beceriler oldugunu
ve yumusak beceri yogun islerin diger islerden iki buguk kat daha hizli biiyiiyecegini ve 2030
yilina kadar yumusgak beceri yogun mesleklerin neredeyse tigte iki oraninda (%63) artacagin
ongormektedir (Deloitte, 2017). LinkedIn (2019) arastirmasi ise isyerlerini doniistiiren dort
trend igerisinde yiizde 91 ile ilk sirada yumusak becerilerin yer aldigini ortaya koymustur.
Bu nedenle isverenler artik ¢alisanlariin yiiksek oranda liderlik ve karar verme gibi bir dizi
yumusak beceri setine sahip olmalarini bekledikleri vurgulanmaktadir (Yorke, 2006; Majid
vd., 2012). Bu baglamda mesleki ve teknik becerilerin 6rgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in artik
yeterli olmadig1 ve ig diinyasinda basarili olabilmek i¢in yumusak becerilerin kritik 6neme
sahip oldugu vurgulanmaktadir (Dana vd., 2011).

Is diinyasinda yumusak becerilere 6nem verilmesi, kisileraras1 hizmetlerin 6nemli oldugu
hizmet sektoriiniin biiyiimesine (Calanca vd., 2019) ve yumusak becerilerin daha iyi bir
orgiitsel performansla dogrudan iliskili olmasina (Adhvaryu vd, 2018) baglanmaktadir.
Ayrica igyeri otomasyonundaki artislar nedeniyle sert becerileri kullanma siiresinin daha da
kisalacagi ve bu nedenle de yumusak becerilere olan talebi daha artiracagi dngdriilmektedir
(Horstmeyer, 2020). Bu beceriler yiiz yiize hizmetin daha yogun oldugu mesleklerde daha da
onemli goriilmektedir.

Diger yandan Klaus (2010) tarafindan yapilan bir arastirma, bir iste uzun vadede basarimnin
ylizde 75’inin yumusak becerilere, ylizde 25’inin ise teknik bilgi ya da sert becerilere bagl
oldugunu ortaya koymustur. Bagka bir calisma ise sert becerilerin kisinin uzun vadeli, kariyer
basarisina sadece yiizde 15 katkida bulundugunu, basarmin yiizde 85’inin ise yumusak
becerilerden kaynaklandigint gostermistir (Wats ve Wats, 2009). Bu baglamda yumusak
beceriler, orgiitler tarafindan sert yeteneklerden daha 6nemli goriildiigii belirtilmektedir
(Klaus, 2010; Robles, 2012). Yumusak becerilerin ¢alisanlarin kariyer basarisinin temel
taslar1 olarak goriilmekte ve adaylarin kariyer beklentilerini karsilamada, iste basarili ve
isglicli piyasasinda rekabetgi olabilmelerine yardimci olmada kilit bir rol oynadigi
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vurgulanmaktadir (Khanna, 2015; AbuJbara ve Worley, 2018). Ustelik neredeyse her
meslekte ¢alisanlarin giinliik islerinde miisterilerle ve is arkadaglariyla etkili bir sekilde iligki
kurabilmeleri i¢in yumusak becerilerin gerektiginin alt1 ¢izilmektedir (Ahmad vd., 2021).
Dolayistyla bir orgiitiin ¢alisanlarinin yumusak becerilerini gelistirmesi, orgiitiin etkinligi
icin de oldukca 6nemli hale gelmektedir (Ibrahim vd., 2017).

Yumusak beceriler ayn1 zamanda diger insanlarda olumlu izlenim yaratmasi, onlarla olumlu
iliskiler kurulmas1 ve empati yapmaya katki saglamasi, ¢calisanlarin yipranmasini azaltmasi
ve katilimt1 etkin bir sekilde saglamasi nedeniyle daha iyi orgiitsel performans ve tiretkenlige
yol agabilmektedir. Ayrica bu beceriler, insan sermayesini en ist diizeye ¢ikarabilmesi,
ekipleri etkin bir sekilde yonetmeye yardimci olmasi, ¢atigmalari azaltmasi, kararlarin etkili
bir sekilde alinmasina katkida bulunmasi, daha iyi bir miisteri hizmeti saglamasi, bagkalarini
ikna etmeye ve kaynaklari etkili bir sekilde yonetmeye katki saglamasi ve orgiit iligkilerini
giiclendirmesine ve degisimi etkin bir sekilde benimsenmesine yardimci olmasi, istihdam
edilebilirligi artirmasi ve istihdamin uzun 6miirlii olmasina olanak saglamasi nedeniyle hem
orgiit hem de liderler agisindan 6nemli bir avantajdir. Ozellikle liderlerin operasyonel
seviyeden stratejik yonetim seviyesine ylikseldik¢ce yumusak becerilere olan ihtiyaglarinin
daha da arttig1 belirtilmektedir (Rao, 2013).

Yukaridakilere bagli olarak isverenler agisindan yumusak becerilerin kisisel yasam,
profesyonel kariyer ve kurumsal basari i¢in hayati bir nem tasidigi goriilmektedir (Cimatti,
2016; Ng, 2020). Dahasi, orgiitlerin rekabeti basarili bir sekilde siirdiirebilmelerinde
yumugsak becerilerin 6nemli bir rol oynadiginin da alti ¢izilmektedir (Nusrat ve Sultana,
2019). Ayrica bu becerilerin, ficretlendirme iizerindeki etkisinin yani sira drgiitsel diizeyde,
koordinasyon maliyetlerini azaltmasi ve ekip calismasini ve rutin olmayan faaliyetleri
gelistirmesi, iiretkenlik, insan giici kalitesi, orgilite deger katma kapasitesini artirmasi
(Ayodele vd., 2021) ve daha iyi miisteri hizmetleri verilmesi ve insan sermayesinin kalitesini
iyilestirerek bireyin iiretkenligini ve kurumsal basariy1 artirmasi a¢isindan da olduk¢a dnemli
oldugu vurgulanmaktadir (Ng, 2020). Ek olarak yumusak becerilerin gelistirilmesi
performansi kolaylastirmakta, uzmanlik deneyimini arttirmakta ve ¢aliganlarin ise devamini
da saglamaktadir (Aryani vd., 2021). Bu beceriler, bilgi paylasimini kolaylastirmayi, astlara
mentorluk yapmayi, agik iletisim ve anlamli geri bildirim saglamay1, catismalar1 ¢6zmeyi ve
yonetmeyi, grup ortamlarinda insan davraniglarini anlamay1 icermektedir (Parente vd., 2012).

Yukardaki sayilanlarin yani sira yumusak becerilerin bir diger Oonemi de calisanlarin
performanslarim1  gelistirerek  Orgiit basarisinin  artirmasina  katkida bulunmasina
dayanmaktadir. Ornegin, inovasyon ve kiiresel vatandaslik becerilerinin ihracat ve yabanci
yatirimlar1 etkileyecegi ve bunun da orgiit basarisint saglayacagi ongoriilmektedir. Yine,
calisanlarin sahip oldugu duygusal yarginin, ekip ¢alismasi, iletisim becerileri ve is birligini;
meslek etigi becerisinin, diisilk marka riskini; problem ¢6zme ve elestirel diisiinme
becerilerinin, miisteri odakli olmayi; duygusal yargi becerisinin, Orgiitsel baglilig:
destekleyerek orgiitlerin basarisina katkida bulundugu 6ne siiriilmektedir (Deloitte, 2017).

Ayrica, yumusak becerilerle iliskili kisisel 6zelliklerin ekonomik ¢iktilarla olumlu yonde
iligkili oldugu da vurgulanmaktadir (Calanca vd., 2019). Yumusak beceriler ile {icretler ve
isgiicli piyasasi bagarisi arasindaki pozitif iliskinin varlig1 birgok ¢alismada ortaya konmustur
(Rodriguez vd., 2022). Arastirmalar, iyi sosyal ve kisisel beceri ve niteliklere sahip olanlarin
teknik becerilerini daha fazla gelistirebildigini de gostermektedir (Ayodele vd., 2021). Bu
baglamda yumusak becerilerin, c¢alisanlarin temel becerilerini tamamlayarak teknik
uzmanligi en st diizeyde kullanilmalarina yardimer oldugu ve bu sayede orgiit basarisina
katkida sagladigi belirtilmektedir (Wesley, 2017; Sopa vd., 2020).
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7. iISTIHDAM EDILEBILIiRLiK BECERILERIi

Piyasa rekabetinin artmasi ve ekonomik yeniden yapilanmanin bir sonucu olarak, yumusak
becerilerin insan sermayesinin gelisimi ve iggiicli basarist i¢in merkezi bir éneme sahip
oldugu kabul edilmektedir. (Tseng vd., 2018). Gegmiste sert beceriler, istihdam i¢in gerekli
olan tek beceri olarak goriilmekte ve isgiiciiniin basarisinin temeli sert becerilere
dayanmaktayken (Dean ve East, 2019), giiniimiizde artik sert becerilerin 6neminin azaldigi
kabul edilmektedir. Dolayisiyla bu beceriler, yumusak becerilerle karsilastirildiginda, kisinin
istihdam edilebilirligine iligkin daha az 6nemli kabul edilmektedir (Nilsson, 2010). Bu
baglamda giiniimiiz c¢aligma ortaminda, teknik becerilerin hem bireylerin istihdam
edilebilirlikleri hem de kariyerlerinde basarili olabilmeleri a¢isindan artik yeterli olmadigi
goriilmektedir (Robles, 2012; Wesley, 2017). Bunun yan1 sira isverenlerin de ¢alisanlarin
istihdam edilebilmeleri ve calisanin isyerindeki pozisyonunun devamlilig1 ve ¢alisanlarinin
sahip oldugu teknik becerilerin Orgiitiin hedeflerine ulagsmasi igin yeterli olmadigim
distindiikleri ve bu nedenle de basarili bir kariyer i¢in yumusak becerileri vazgegilmez olarak
gordiikleri vurgulanmaktadir (Stewart vd., 2016). Daha spesifik olarak ig bagvurusu yapan
adaylarin is etigi, sozIii ve sozsiiz iletigim becerisi ve olumlu davraniglar gibi 6zellikler
acisindan yetersiz olmalar1 nedeniyle isverenlerin beklentilerinin karsilanamadigi kabul
edilmektedir (Robles, 2012).

Bu baglamda igverenlerin bekledigi yumusak beceri seviyeleri ile mezunlarin sahip oldugu
beceri seviyeleri arasinda ciddi bir bosluk oldugu ve adaylarin goérev ve sorumluluklarini
yerine getirebilmeleri i¢in gerekli olan sozlii ve yazili iletisim, yaraticilik, sosyal sorumluluk,
is birligi, liderlik, olumlu tutum, problem ¢dzme gibi yumusak becerilerden yoksun olduklari
belirtilmektedir (Robles, 2012; Finch vd., 2013; Rao, 2014; Hurrell, 2016; Stewart vd, 2016;
Wesley vd., 2017; Singh ve Jaykumar, 2019; Tsirkas, 2020; Tseng vd., 2018; Ayodele vd.,
2020; Ayodele vd., 2021). Calisanlarin beceri eksikliklerinin 6rgiitlerin yeni teknolojilere
adaptasyonunu ve bilylime potansiyelinden yararlanma yeteneklerini engellendigi 6ne
siiriilmektedir. Ozellikle isgiicii piyasasindaki yumusak beceri eksikliginin, orgiit liderligi
beceri bosluklarinin ve dogru yetenekleri cekememenin yeni teknolojilerin benimsenmesinin
oniindeki baglica engeller arasinda oldugu belirtilmektedir (World Economic Forum, 2020).
Yeni mezun g¢aliganlarin 6zellikle yonetsel beceriler konusunda 6nemli 6lgiide eksiklikleri
oldugu vurgulanmaktadir (Dunbar vd., 2016). Beceri eksiklikleri ve beceri
uyumsuzluklarindan kaynaklanan bu bosluklar igsizlik oranlarina da yansimaktadir (Tsirkas
vd., 2020). Dolayisiyla istihdam edilebilirlik sorununun, igse baslama asamasinda olan
mezunlarda sosyal becerilerin eksikliginden kaynaklandigi 6ngoriilmektedir (Nusrat ve
Sultana, 2019). Zira istatistikler, liderlerin yilizde 73’iiniin ise bagvuru yapanlar ile gliniimiiz
is diinyasmin bekledigi beceriler arasinda bir bosluk oldugunu ve yiizde 87’sinin ise
giiniimiiziin iniversite mezunlarmin basarili olmak i¢in gerekli yumusak becerilerden yoksun
oldugunu diisiindiiglinii ortaya koymustur (AbuJbara ve Worley, 2018). Ayrica Deloitte’un
(2017) arastirmasi, orgiitlerin 6z-yonetim, dijital, problem c¢ozme, elestirel diistinme ve
ozellikle iletisim gibi becerilere yonelik talebinin yetenek arzin1 6nemli 6l¢iide (%45) astigimni
gostermektedir.

Groysberg (2014) tarafindan yapilan bir ¢alisma, sert becerilerin artik standart bir gereksinim
haline geldigini, buna karsin ise almaya iliskin temel kararlarda kisilerarast ve iligkisel
becerilere odaklanildigini ortaya koymustur. Bu nedenle igverenler artik teknik bilgi
birikiminin yani sira ise alim esnasinda ekip c¢alismasi, is etigi, problem ¢6zme, empati,
liderlik, iletisim, kisileraras1 iliski becerileri gibi yumusak becerilere daha fazla oncelik
vermektedirler (Klaus, 2010; Robles, 2012; Ibrahim vd., 2017; Wesley, 2017; Nusrat ve
Sultana, 2019). LinkedIn (2019) arastirmasi, ise alim uzmanlarinin yiizde 92’sinin yumusak
becerilerin sert beceriler kadar 6nemli hatta daha 6nemli oldugu yoniinde bir kanaate sahip
olduklarint ortaya koymustur. Dolayisiyla yumusak becerilerin bagarili bir kariyer ve
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iiretkenlik agisindan Onemi, Orgiitlerin 6zellikle ise alim esnasinda gerekli yumusak
becerilere sahip adaylar1 daha fazla tercih etmelerinin temel gerekgesini olugturmaktadir
(Nusrat ve Sultana, 2019; Ayodele vd., 2021).

Bu yondeki tercih, igverenler ya da ise alim uzmanlarinin, yumusak becerileriyle orgiite deger
katacak ve ayni zamanda is yerinde fark yaratma becerisine sahip olacak ya da orgiitiin
gereksinim duydugu yumusak becerilere sahip olacak mezunlari daha fazla istihdam etmek
istediklerini gostermektedir (Mitchell vd., 2010; Robles, 2012; Hurrell, 2016; Ayodele vd.,
2020; Ayodele vd., 2021). Bu nedenle is ilanlarinda yumusak beceri gereklilikleri daha fazla
one ¢ikarilmaktadir (Rao, 2014). Yani giiniimiizde igverenler ige giris esnasinda adaylarda en
onemli kriter olarak yumusak becerileri dikkate aldiklar1 (AbuJbara ve Worley, 2018), sosyal
ve duygusal olarak daha fazla istikrara sahip olan adaylar1 ise almaya basladiklar
vurgulanmaktadir (John, 2009). Sonug¢ olarak hem ise giris esnasinda gerekli olan hem de
calisanin igini daha iyi yapmasina yardimci olan bu beceriler, isttihdam edilebilirlik becerileri
olarak 6nemi giderek daha da artmaktadir (Rao, 2014; Wesley, 2017). Yumusak becerilerin,
istihdam edilebilirligin baskin bir yonii oldugu (Andrews ve Higson, 2008) ve gelismis sosyal
becerilere sahip olmanin artik adaylarin ig bulma sanslarini artiran énemli bir faktor oldugu
goriilmektedir.

Yumusak beceriler, bireylerinin istihdam edilebilirligi ve isgiicii iizerinde olumlu bir rol
oynamaktadir (Tseng vd., 2018). Yumusak beceriler, endiistrilerin degisen ve rekabetci
yapilari ve bunlara bagl olarak degisen beklentilerden dolay: ¢alisanlar agisindan nerdeyse
zorunlu hale gelmistir (Ahmad vd., 2017). Ozellikle isgiicii piyasasina giren geng mezunlar
acisindan yumusak becerilerin, istihdam edilebilirlige sagladig: katkiyla oldukca yakindan
ilgili oldugunun alt1 ¢izilmektedir (Succi ve Wieandt, 2019).

Yumusak beceri taniminin igverenlerin algi ve beklentilerine, beceri bosluklarinin iilkeden
iilkeye ve disiplinlere gore degismesi (Ayodele vd., 2020) nedeniyle bu kavramin da
taniminin genellikle belirsiz ve genis kapsamli oldugu belirtilmektedir (Martin vd., 2008).
Istihdam edilebilirlik, kisaca is bulma ve iste kalma yetenegini icermektedir. Kavram, fiili
yeterlilik, kisilerarast beceriler ve kisisel 6zellikler de dahil olmak iizere hem temel hem de
yumusak becerileri igermektedir (Nilsson, 2010). Istihdam edilebilirlik becerileri, bireylerin
orgiite deger katmalarinin, is ve sosyal yagamlarinda basarili olabilmelerinin anahtar olarak
goriilmektedir (Overtoom, 2000). Yorke (20006), istihdam edilebilirligi, “mezunlar1 is bulma
ve sectikleri mesleklerde basarili olma olasiligint artiran beceriler, anlayislar ve kisisel
nitelikler gibi bir dizi basar’” olarak tanimlamakta ve “egilimler, anlayislar, nitelikler ve
uygulamalar karigimi” olarak gormektedir. Istihdam edilebilirlik becerileri, mezunlarm
sectikleri mesleklerde daha basarili olmalarini saglayan ve gerekli olan tiim bilgi, beceri ve
tutumlar1 igermektedir (Nathan ve Rajamanoharane, 2016). Bu beceriler, mezunlarin
istihdam edilmelerini ya da ig bulmalarini ve tercih ettikleri mesleklerde basarili olmalarini
saglayan, kendilerine, isgiicline, topluma ve ekonomiye fayda saglayan beceri, bilgi ve kisisel
nitelikleri ifade etmektedir (Yorke, 2006). (Cranmer, 2007) gore “mezunlarin siirdiiriilebilir,
iiretken ve basarili istihdami {izerinde en biiyiik etkiye sahip olan is basindaki davranis ve
performans faktorlerini gosteren” becerilerdir. Kisacasi istihdam edilebilirlik becerileri,
bireyi tatmin edecek bir ise girmeye ve o isi siirdiirmeye katki saglayan niteliklerdir.

Istihdam edilebilirlik becerileri, sadece bir sonug yani bir ise girmeye yardime1 olan nitelikler
olmay1p bunun yani sira istihdam edilen bireylerin orgiitte siirekli bilylime potansiyelini de
gostermektedir (Tomlinson, 2012). Levit (2020), ¢ogu insanin teknik yeteneklere sahip
olmasi nedeniyle ise alindigi fakat yumusak becerilerin onlara “kariyer dayanikliligi”
sagladigin belirtmektedir. Bu dayaniklilik, ekibin katilimer ve iiretken bir {iyesi olmak i¢in
gereken beceri, bilgi ve zihniyete sahip olma yetenekleridir (Rockwood, 2021). Bu baglamda
sert becerilerin ise girmek i¢in yeterli oldugu ancak iste kalic1 olabilmek i¢in yeterli olmadig,
bunun i¢in yumusak becerilere ihtiya¢ oldugunun alti ¢izilmektedir (Robles, 2012).
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Insanlarin sert becerilerin yardimiyla ise girdikleri ancak yumusak becerilerin eksikligi
nedeniyle isten ayrilmak zorunda kaldiklar1 da one siiriilmektedir (Klaus, 2010; Rao, 2014).
Bu beceriler ayrica kariyer yolunda ilerleme (terfi) agisindan da kritik bir bagar1 faktoriidiir
(Ali vd., 2017; Rao, 2018). Orgiitlerde yumusak becerilerin énemi {izerine yapilan bir
arastirma, yumusak beceri agiginin mezunlarin igsiz kalmalarina neden oldugunu ortaya
koymustur (Seetha, 2014). Bu nedenle birgok alanda giderek daha rekabetci hale gelen is
piyasasinda adaylarin basarili olabilmesi i¢in kendileriyle benzer niteliklere ve
kargilagtirilabilir 6zelliklere sahip diger adaylardan ayiran bir “rekabet avantaji” saglamalari
gerektigi belirtilmektedir (Schulz, 2008). Kisacasi bu bilgi ¢aginda yumusak beceriler, vasat
becerilere ve yetenege sahip is arayanlar arasinda one ¢ikmaya yardimct olan istihdam
edilebilirlik becerileridir (Ali vd., 2017).

Insan kaynaklari ve orgiitsel davranis literatiirii genellikle isgdrenlerin beceri ve
yeteneklerine, tutumlarina ve motivasyonlarina odaklanmaktadir. Buna bagli olarak orgiit ve
isgiicli piyasasinda istihdam edilebilirlik kavramu, bir ise girebilmek i¢in kisisel yeteneklerin
onemini temsil etmektedir (Forrier ve Sels, 2003). Bu baglamda kisilerarasi beceriler ve
kisisel oOzelliklerin bireylerin isttihdam edilebilirligini 6nemli Ol¢lide artirdigt ve
performanslarint etkiledigi 6ne siiriilmektedir (Andrews ve Higson, 2008; Nilsson, 2010;
Ibrahim vd., 2017). Bu nedenle adaylarin istihdam edilebilirliginin artmasi igin sert becerilere
ek olarak yumusak becerilere de sahip olmasi gerekmektedir. Cesitli arastirmalar tarafindan
ortaya konan adaylarin istihdam edilebilirligini kolaylastiracak olan beceriler asagida tablo
halinde verilmistir.

Tablo 3: Istihdam Edilebilirlik Becerileri

Klaus vd., Kisisel, sosyal, iletisim ve 6z yonetim davranislarini yansitan ve dort kategoriden olusan; 6z-
(2007) farkindalik, giivenilirlik, vicdan ya da diiriistliik, uyumluluk, elestirel diisiinme, inisiyatif alma,
girisimcilik, empati, kendine giiven, diiriistliik, 6z kontrol, orgiitsel farkindalik, sevimlilik,
etkileme, risk alma, problem ¢ézme, liderlik, zaman ydnetimi becerileridir.

Robinson, IEB, temel akademik beceriler, muhakeme becerileri ve bireysel yetenekler olmak iizere ii¢
(2000) kategoriden olusur. Temel akademik beceriler: dinleme, okuma, yazma ve sozlii iletisim gibi
yetkinlikler ile ilgilidir. Muhakeme becerileri: 6grenme, problem ¢dzme, yaratici diisiinme ve
karar vermeyi kapsar. Bireysel yetenekler: kendine giiven, sosyal beceriler, dakiklik,
verimlilik, uyumluluk ve kendine giivendir.

Pool ve IEB, hayal giicii/yaraticilik, uyumluluk/esneklik, &grenmeye isteklilik, bagimsiz
Sewell, calisma/ozerklik, takim calismasi, baskalarini yonetme becerisi, baski altinda ¢alisabilme, iyi
(2007) sozlii ve yazili iletisim, detaylara dikkat, zaman yonetimi, sorumluluk alma ve karar verme

becerileri, planlama, koordinasyon ve organizasyon becerileri ve “girisimci yeterlilik” yani
girisimcilik yaratma yetenegidir.

Andrews ve IEB, belirsizlikle basa ¢ikma yetenegi, iletisim kurma ve bagkalaryla etkilesim kurma

Higson, yetenegi, yazili ve sozlii iletisim becerileri, yaraticilik ve 6zgiivendir.

(2008)

Shakir, Kisisel 6zellikler, kisilerarasi beceriler, problem ¢dzme ve karar verme becerileri olmak iizere

(2009) ¢ kategoride toplanan; iletisim, elestirel diisinme ve problem ¢6zme, takim ¢aligmasi, yasam
boyu dgrenme ve bilgi yonetimi, girisimcilik, etik ve profesyonel ahlak ve liderlik becerileridir.

Majid vd., iletisim, liderlik, ikna, miizakere, catisma yonetimi ve zaman yonetimi, problem ¢ézme ve

(2012) yaratict problem ¢ozme, takim calismasi, kisisel etkileyicilik, stratejik diigiinme, olumlu
calisma tutumu, 6grenmeye isteklilik ve ise yonelik tutku becerileridir.

Diinya 2025 yilina kadar sirketler tarafindan en ¢ok aranacak yumusak beceriler, analitik diisiinme ve

Ekonomik yenilik¢ilik; aktif 6grenme ve 6grenme stratejileri; karmasgik problem ¢6zme; elestirel diigiinme

Forumu, ve analiz; dayaniklilik, stres toleransi ve esneklik; yaraticilik, 6zgiinliik ve inisiyatif; liderlik

(2020) ve sosyal etki; muhakeme, problem ¢6zme ve fikir yiiriitme; duygusal zeka; teknoloji tasarimi
ve programlama.

Sermsuk, Temel beceriler: Iletisim kurma, bilgi yonetimi, sayilan kullanabilme, sorunlarin ¢oziimii,

(2014) Kisisel yonetim becerileri: olumlu tutum ve davranislar, sorumluluk, uyumlu olma, siirekli

ogrenme, giivenli ¢alisma, Takim Calismast Becerileri: Bagkalariyla ¢alisabilme, projelere ve
gorevlere katilim
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Yukaridaki tabloda gdriildiigii gibi, yumusak becerilerin is bulmaya etkisinin baskin boyutu
olan istthdam edilebilirlik becerileri, farkli yazarlarca farkli sekillerde siniflandirilmaktadir.
Yapilan daha detayl arastirmalara gore bu beceriler, temel akademik beceriler, iist diizey
diisiinme becerileri ve kisisel nitelikler olarak ii¢ grup altinda toplanmistir. Robinson’a
(2000) gore, bu ii¢ beceri grubu, daha ayrintili beceri setlerinden olugsmaktadir. Bunlardan
temel akademik becerileri, okuma, yazma, fen, matematik, sozlIii iletisim ve dinlemeyi; iist
diizey diisiinme becerileri 6grenme, akil yiiriitme, yaratici diisiinme, karar verme, problem
¢ozmeyi; kisisel nitelikler ise, sorumlu benlik, giiven, 6z kontrol, sosyal beceriler, diiriistliik,
dogruluk, uyumluluk, esneklik, takim ¢aligmasi, dakiklik ve verimli olmay1 igermektedir. Bu
beceriler, ¢aligmaya hazir mezunlarda temel bir beceri envanteri olusturmak igin gerekli bir
kombinasyondur.

Mezun istihdam edilebilirliginin islevsellestirilmesi ile ilgili olarak, bazi akademisyenler
istihdam edilebilirligi sert (teknik) ve yumusak (kisisel) beceriler olarak ele almislardir
(Andrews ve Higson, 2008; Weber vd., 2013; Sato, vd., 2021). Mesleki basar1 ve is pozisyonu
acisindan avantaj elde etmek ve kariyer yolunda hizli bir sekilde ilerlemek i¢in hem sert hem
de yumusak becerilerin makul bir kombinasyonunun gerekli oldugu (Clarke, 2017), sert
becerilerin miilakata katilmaya yardimci olurken, yumusak becerilerin ise ise girmeye
yardimct oldugu vurgulanmaktadir (Rao, 2018). Kisacasi, istihdam edilebilirlik becerileri
hem sert hem de yumusak becerilerin bir entegrasyonu olarak kabul edilmektedir (Singh ve
Singh, 2008). Yumusak becerilerin sert becerilerden daha énemli oldugu vurgulansa da bu
niteliklerin kariyer yolunda basarili olmak i¢in tamamlayici ya da destekleyici beceriler
olarak 6nemli bir rol oynadigi belirtilmektedir (Cimatti, 2016; Sato, vd., 2021).

Sert becerilerin isgiicii piyasasinda tiim calisanlarda belirli diizeylerde mevcut oldugu ve
cogunlukla standart hale geldigi ancak, yumusak beceriler agisindan durumun ayni seklide
olmadig1 one siiriilmektedir. Bu nedenle, ¢alisanlarin orgiitlerde verimli bir performans
gostermeleri i¢in sadece mesleki (sert) becerilerin kazanilmasi yeterli degildir (Ahmad vd.,
2021). Isi basaril bir sekilde yapabilmek ve basarabilmek icin bir calisanin sadece belirli
teknik becerilerde uzmanlasmakla kalmamali, ayni zamanda diger onemli yumusak
becerilere de sahip olmalidir (Ahmed vd., 2012). Dolayisiyla mezunlarin daha kolay is
bulabilmesi i¢in her iki beceriyi harmanlamalar1 gerekmektedir (Robles, 2012; Rao, 2018;
Ayodele vd., 2020). Sonug¢ olarak istihdam edilebilirlik becerileri, 6ziimsendiginde ve
gelistirildiginde istihdam edilmeye ve uzun vadeli kariyer basarisi elde etmeye ve basarili bir
lider olarak miikemmellesmeye yardimci olan yumusak beceriler olarak karsimiza
¢tkmaktadir (Rao, 2018; Singh ve Jaykumar, 2019).

8. LITERATUR iNCELEME

Yumusak beceri alaninda ulusal literatiirde nerdeyse yok denecek kadar az arastirma
yapilmasina karsin yabanci literatiirde oldukca fazla arastirma yapilmis ve yapilmaya devam
etmektedir. Caligmalar genellikle sektorlerde ihtiya¢ duyulan beceriler, beceri boslugu, sert
ve yumusak beceri karsilasgtirmasi, beceri algisi, ekonomik getirisi, kariyer ve performansa
etkisi ve diger Orgiitsel davraniglarla iligskisini ve etkisini tespit etmeye yonelik
aragtirmalardan olusmaktadir.

Finch ve digerlerinin (2013) yaptig1 aragtirmada yumusak beceriler, istihdam edilebilirlik
becerileri listesinde en iist sirada yer alirken, akademik itibar (akademik bilgiyle ilgili) en
diisik sirada yer almistir. Baska bir ¢alisgma hem sert hem de yumusak becerilerin
miilakat¢inin algis1 iizerinde olumlu bir etkisi olsa da yumusak becerilerde gosterilen
performansin sert beceriler performansindan nispeten daha fazla olumlu etki biraktig1 ortaya
konmustur (DeLong ve Elbeck, 2017). Jones ve digerlerinin (2016) yaptig1 arastirma
bulgulari, ise alim gorevlilerinin kisisel nitelik ve kisileraras: yetenekleri, not ortalamasi ve
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is deneyiminden daha 6nemli gordiiklerini ortaya koymustur. Griffiths ve arkadaglarinin
(2017) yaptig1 aragtirmanin bulgulari, isverenlerin sert becerilere goére yumusak becerilere
daha fazla onem verdigini saptamistir. Yumusak becerilere sahip olmanin istihdam
edilebilirlik iizerindeki etkisini arastiran Afroze ve arkadaslari (2019) yeni mezunlarin
istihdam edilmesinde yumusak becerilere sahip olmanmn etkisinin 6énemli oldugunu ortaya
koymustur. Bagka bir ¢alismada istihdam edilebilirlik agisindan sert becerilere kiyasla
yumusak becerilerin daha énemli oldugunun alt1 ¢izilmektedir (Majid vd., 2019).

Beceri eksikligi agindan Lindqvist ve Vestman (2011), bilissel olmayan becerilerdeki
(yumusak beceriler) bir eksikligin, isgiicii piyasasinda zorluk yasayan insanlar i¢in ¢ok daha
fazla bir handikap oldugunu gostermektir. Asgari diizeyde yumusak beceri yoklugunun,
distik ticret diizeylerini ve uzun vadeli issizligi agiklayan bir faktor olarak 6ne sliriilmiistiir.

Yumusak beceri ve ekonomik getiri iliskisini inceleyen arastirma sonuglarina gore, yumusak
beceriler ile ekonomik sonuglar arasinda dnemli diizeyde bir iliskinin oldugu tespit edilmistir
(Forrest ve Swanton, 2021). Bulgular, yamusak becerilere olan talep ile {icret arasinda pozitif
bir iliski oldugunu gostermektedir (Ternikov, 2022). Deming (2017), son on yilda sosyal
becerilere yonelik talebin arttigim1 ve {ist diizey yumusak becerilere sahip iggorenlerin
gorevleri karsiliginda nispeten daha yiiksek bir ticret aldiklarini ortaya koymustur. Baska bir
calisma, yumusak becerilere sahip olmanin {icretler {izerinde olumlu ve istatistiksel olarak
anlamli bir etkisinin oldugunu ve yumusak becerilerin, temel beceriler kadar 6nemli bir iicret
belirleyicisi oldugunu saptamistir (Balcar, 2016). Kuhn ve Weinberger (2005) lisede
kazanilan liderlik becerilerinin yetiskin maaslar1 tizerindeki etkisini on yil sonra sosyo-
ekonomik ozellikleri kontrol ederek test etmistir. Yazarlar, bu degiskenin iicretleri
etkiledigini ve yiiksek vasifli igler i¢in dnemli oldugunu kaydetmistir. Calanca ve digerlerinin
(2019) yumusak becerilerin cinsiyet ve iicretle iligkisini inceledigi ¢aligmanin bulgulari,
sosyal becerilerin tamamina isgiicii piyasasinda esit deger verilmedigini, bazilarinin {icret
artiglariyla, bazilarmin ise diisiik iicretle baglantili oldugunu ortaya koymustur. Ilgili
arastirmayla yazarlar, bazi sosyal becerilerin isin cinsiyet kompozisyonunun onemli
gostergeleri oldugunu ve kadinlara 6zgli yumusak becerilerin, yani kadinlar hakkinda
onceden belirlenmis kligelere iliskin becerilerin, cogunlukla diisiik icretle iliskilendirildigini;
erkeklerle iligkilendirilen kliselerin ise yani liderlikle iligkili yumusak becerilerin iicret
artigtyla iliskilendirildigini tespit etmiglerdir.

Heckman ve digerleri (2006) motivasyon, benlik saygisi ya da azim gibi biligsel olmayan
(yumusak) becerilerin etkisinin akademik basar1 ve isgiicli piyasasinda iiretkenlik agisindan
biligsel (sert) becerilerin etkisinden daha biiyiik olabilecegini saptamistir. Turek ve Perek-
Bialas 2013), geng iscilerle yasl is¢ilerin tiretkenlik algisini arastiran ¢alismasinda, daha
yasl calisanlar agisindan tretkenlik baglaminda en etkili faktorlerin yumusak beceriler
oldugunu, sert becerilerin ise daha az bir rol oynagini belirtirken daha geng is¢iler s6z konusu
oldugunda bu iligkinin tersine dondiigiinii ortaya koymustur. Ayrica, Hauser ve Palloni
(2011) 6z disiplin ve motivasyon gibi yumusak becerilerin akademik performansa etki
ettigini ve daha olumlu akademik sonuglara etki ettigini 6ngérmektedir.

Orgiit performansi acisindan galisan becerilerinin &rgiit performansmi olumlu yonde
etkiledigi (Bhattacharya, 2005) ve daha yiiksek firma performansiyla daha yiiksek beceri
gereksinimleri arasinda bir iliskinin bulundugu belirtilmektedir (Lyu ve Liub, 2021). Haskell
ve digerleri (2003), ¢calisanlarin yumusak beceri diizeyindeki farkliliklarin, tist ve alt ondalik
dilimlerdeki firmalar arasindaki toplam faktér verimliligi farkinin yiizde 3’{nii
olusturdugunu ortaya koymuslardir. Bu veriler, yumusak becerilerin daha yiiksek orgiit
performansi ¢iktilarini belirledigini ve etkiledigini gdstermektedir.

Bu becerilerin ¢alisanlarin potansiyelini gelistirmeye ve i tatminlerini artirmaya yardimci
oldugu ¢aligmalarda ortaya konmustur (Robles, 2012; Ahmad vd., 2017). Bagka bir ¢aligma
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ise calisanlarin daha yiiksek duygusal yargi diizeylerinin, personel devir hizini diistirdiigiini
gostermistir (Jordan ve Troth, 2011).

8. SONUC

Bu ¢aligmada, orgiitlerin rekabet iistiinliiglinii saglayacak insan sermayesinin sahip oldugu
ya da olmas1 gerektigi beceriler ele alinmistir. insan sermayesi becerileri, literatiirde sert ve
yumusak beceriler olmak iizere iki baslik altinda ele alinmaktadir. Sert beceriler, bir igin
yapilmasinda gerekli olan teknik boyutu isaret ederken, yumusa beceriler ise kariyer yolunda
ilerlemenin anahtari olarak goriilmektedir. Yumusak becerilerin diger bir yonii olan istihdam
edilebilirlik becerileri ise, yeni mezunlarin ise girebilmelerini kolaylastiran beceri setleridir.
Gecmisten giiniimiize her isin teknik boyutunu gergeklestirmeye yonelik sert beceriler
onemli olsa da gliniimiizde rekabet dinamiklerini degismesi nedeniyle sert becerilerden
ziyade yumusak beceriler daha fazla énem kazanmustir. Is diinyas: acisindan calisanlarin
sadece sert becerilere sahip olmasi yeterli goriilmemektedir. Orgiitlere rekabet avantaji
saglayacak yumusak beceriler, giiniimiizde igverenlerin oldukc¢a fazla 6nem verdigi bir olgu
haline gelmistir. Istihdam edilebilirlik becerileri ise giiniimiizde yeni mezunlarin ise
girebilmelerini kolaylagtiran, ise girmeleri halinde daha verimli ¢aligmalarina katki saglayan
ve kariyer yollarinda ilerlemelerini kolaylastiran yumusak becerilerin diger bir boyutudur.

Giiniimiiz is diinyasinda orgiitlerin bekledigi beceriler ile potansiyel isgdren adaylarininim
sahip oldugu beceriler arasinda bir bosluk oldugu da goriilmektedir. Bu beceri boslugunun,
yeni mezunlarin ige girmelerini zorlastirdig1 goriilmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlari ya da
potansiyel adaylar1 digerlerinden farkli kilan yumusak beceri agiginin kapatilmasi
calisanlarin ve orgiitlerin performanslari agisindan zorunlu goriilmektedir.

Bu baglamda ¢aliganlarin sahip oldugu teknik becerilere ek olarak, sert becerilerin kullanimi1
kolaylastiran yumusak becerilere ve ise girmeye yardimci olan istihdam edilebilirlik
becerilerine 6nem verilmesi gerekmektedir. Calisanlarin ya da potansiyel adaylarin yumusak
veya istihdam edilebilirlik becerilerini gelistirilmesi ise gerek iiniversite miifredatlarinda
kisisel yetenek ve becerileri onceleyen degisikliklerin yapilmasiyla gerekse insan kaynaklart
departmanlarinin egitim ve gelistirme faaliyetleriyle yapilabilecegi ongoriilmektedir.
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