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OZET

Gilinlimiiz hiper rekabet ortaminda faaliyet gdsteren birgok isletme i¢in somut (tangible) ve
soyut (intangible) tiim kaynaklarin etkin bir bicimde ydnetilmesi ve isletme performansinin
arttirtlmasi Oncelikli konular haline gelmistir. Hangi sektdrde faaliyet gosterirse gostersin
yiiksek performansli organizasyonlar, liderlik becerileri ve yeterliliklerini verimli bir sekilde
gelistirerek, kendilerini rakiplerinden ayirabilir ve pazardaki rekabet avantajlarini artirabilirler.
Stratejik yonetim ve yetenek yonetimi baglaminda, isletmeye farklilik kazandiracak en 6nemli
kaynak durumunda olan insan kaynaginin performansinin arttirilmasi i¢in insan kaynaklari
yonetimi siireglerinin ihtiyaglara uygun tasarimi ve yonlendirilmesi esastir. Modern insan
kaynaklar1 yonetimi sadece isletme i¢indeki mevcut insan kaynagimin gelistirilmesi ve elde
tutulmasi icin degil, ayn1 zamanda isletme disindaki yetenekli insan kaynagina ulasilarak
isletmeye c¢ekilmesi i¢in de oldukca elzemdir. Bu noktada giiniimiiz isletmeleri yiiksek

potansiyelli galisanlar1 bulma ve isletmede tutma ihtiyacini daha fazla hissetmektedir.

Anahtar kelimeler: Yiiksek Potansiyelli Insan Kaynaklari, Yetenek Yonetimi, Insan

Kaynaklar1 Yonetimi, Yiiksek Potansiyelli Caliganlar.
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Management of High Potential Human Resources
ABSTRACT

Effective management of all tangible and intangible resources and improving business
performance have become a priority for many businesses operating in today's hyper-
competitive environment. Regardless of the sector they operate in, high-performing
organizations can effectively differentiate themselves from their competitors and increase their
competitive advantages in the marketplace by improving their leadership skills and
competencies efficiently. In the context of strategic management and talent management, it is
essential that human resource management processes are designed and directed to meet the
needs in order to improve the performance of human resources, which is the most important
resource that will make a difference to the business. Modern human resources management is
essential not only for the development and retention of existing human resources within the
enterprise, but also for the acquisition of talented human resources outside the enterprise and
attracting them to the business. At this point, today's businesses feel the need to find and retain

high-potential employees.

Keywords: High Potential Human Resources, Talent Management, Human Resource
Management, High-Potential Employees (HIPO).
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1. GIRiS

Yetenek yonetimi kavrami, McKinsey’in (1997) arastirma bulgular1 neticesinde ileri
stirilen, yetenek savaslar1 ve yetenek kitlig1 kavramlari yoluyla isletme literatiiriine dahil
olmustur. Yetenek savaslarinin artmasi ve yetenek kitliginin olusmasina etken olan iki temel
neden gosterilmektedir. Bunlardan birincisi 6zellikle gelismis iilkelerde hizla yaslanan niifusla
birlikte, mevcut galisan sayisi ve yetenekli insan kaynagi sayisinin azalmasidir. Ikinci neden
ise, gelisen teknoloji ile birlikte islerin yeni yetenek kiimeleri gerektirmesi ve entelektiiel
sermayenin Onem kazanmasidir. Diger taraftan calisan hareketliliginin tiim diinyada artiyor
olmasi, sayica az olan yetenekli insan kaynagina ulagsmay1 zorlastirmaktadir (Kose, 2018: 825;
Polat, 2011: 27-28).

Corporate Leadership Council tarafindan yapilan son arastirmaya gore, ‘“diinya
capindaki sirketlerin yaklasik dortte iigli gelecek bes yil boyunca liderlik pozisyonlarini etkin
bicimde yonetme yeteneklerinden” emin degildirler. Ayrica, The Conference Board CEO
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Challenge raporu, sirketlerin yalnizca %34'liniin, yetenekli ve heniiz kariyerlerinin baglarinda
olan liderleri belirlemede etkili oldugunu gostermektedir. Diger taraftan yiiksek potansiyelli
caligsanlar1 belirleyen ve gelistiren sirketlerin, carpict bir hissedar getirisine sahip olduguna
isaret edilmektedir. Biiyiik ABD’li sirketleri arastiran Hewitt Associates, bu sirketlerin
yarisindan biraz daha fazlasinin, toplam hissedar getirisi i¢in %75 veya lizeri performans
gosteren yiiksek potansiyelli calisanlar1 belirlemek igin tutarli bir bigimde resmi bir yaklagim
kullandiklarin1 belirlemistir. Bu rakamlar, arastirmaya konu olan sirketler agisindan bir
“yetenek kithig1” oldugunu ve yiiksek potansiyelli ¢alisanlara ulasmanin giderek daha fazla

onem kazanacagini diisiindiirmektedir (Stanford, 2018).

Kiiresel bir arastirmaya gore, Kuzey Amerika ve Asya'daki sirketlerin sadece %15'1 kilit
pozisyonlar i¢in yeterli nitelikte halefleri bulunduguna inanmaktadirlar. Kuzey Amerika ve
Asya’ll sirketlerden farkli olarak, Avrupali sirketlerin %30'undan biraz azi hat yoneticisi ve
caligsanlarin nitelik ve niceligi konusunda kendilerini giivende hissetmektedirler. Ayrica, bir¢ok
sirketin biiyiime stratejilerine odaklandig1 bolgelerde ve gelismekte olan pazarlarda, deneyimli
yoneticilerin arz1 ¢ok sinirlidir ve buna bagli olarak yetenek kitliginin 6ntimiizdeki yirmi yil

boyunca devam etmesi beklenmektedir (Fernandez-Araoz vd., 2011).

Son yillarda yapilan arastirmalarin da isaret ettigi gibi, yetenek kithigi veya yetenek
darbogazi olarak tanimlanan durumun gelecek yillarda da isletmelerin yetenekli insan kaynagi
ithtiyacini siddetli bir bigimde artiracagini gostermektedir. Giiniimiiz isletmeleri hem yerel hem
de kiiresel anlamda yetenekli insan kaynagini cezbetmek ve elde tutabilmek i¢in rekabet
etmektedirler. Elbette boyle bir rekabet, isletmenin stratejileriyle baglantili bir yetenek yonetim
stirecini gerektirmektedir (Giindiizalp ve Ozan, 2018: 19).

Diger taraftan yliksek rekabet ortaminda faaliyet gosteren isletmelerin hayatta
kalabilmesi i¢in yiiksek performans saglayan ¢aligsma usullerine olan ihtiyag¢ artmis durumdadir.
Yiiksek bir performans elde etmek ig¢in, yetenekli ve potansiyelli bireylere 6zgii insan
kaynaklar1 uygulamalar1 gelistirmek giderek daha fazla Onem kazanmaktadir. Yiksek
potansiyelli entelektiiel sermayenin olusturulmasi ve isletme amaclarina yonlendirilmesi i¢in
isletmelerde iistiin  yeteneklilerin  gelistirilmesine, motivasyonuna ve daha fazla

yetkilendirilmesine agirlik verilecektir (Yilmaz ve Karahan, 2014: 610).
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2. YETENEK KAVRAMI VE YUKSEK POTANSIYEL KAVRAMININ
KARSILASTIRILMASI

Tiirk¢e’de kullanilan yetenek kavrami, “marifet, beceri, hiiner, kabiliyet” anlamlarini
icermektedir. Ancak bu kelimelerin etimolojik kokenleri incelendiginde, tamamen esanlamli
olmadiklar1 goriilecektir. Nitekim kabiliyet kelimesi, Arapga “kabul” kelimesinden gelmektedir
ve disaridan gelen bir seyi kabul etme, alabilme kapasitesine isaret etmektedir. Tirk Dil
Kurumu online sozliigiinde, marifet kelimesinin ustalik, hiiner ve uzmanlik anlamma geldigi
belirtilmektedir. Yetenek kelimesi ise Eski Tiirkge’deki “getirme, gotiirme, erisme, ulagsma”
anlamindaki “yet-” kokiinden tiiremis olup; bir seye yetebilme ve ihtiyacini karsilayabilme

anlamlarina gelmektedir (Web 1, 2017; TDK).

Anlam olarak birbirine yakin ve bazen birbirinin yerine kullanilabilen; yetenek, beceri,
yetkinlik, yeterlilik, kapasite ve potansiyel, kelimelerinin anlamlar1 agagida sunulmustur (Web

2,2019; Altindz, 2018: 83; Google Sozliik):

e Yetenek (talent), dogustan gelen potansiyel bir giic; kisinin diisiince, his ve davranis
yetilerini liretken ve tekrar edebilen bir sekilde kullanabilme kapasitesidir;
gelistirilebilen ve iistiin performansla yeterlilige doniisen bir olgudur.

e Beceri (skill), kisinin edindigi bilgiyi motivasyonla uygulama seviyesidir.

e Yetkinlik (competency), yetenek ve becerinin performans etkinligidir.

e Yeterlilik (proficiency), bilgi ve beceri ile elde edilen niteliklerin ispatlanmig halidir,
yeterlilik hem yetkinligi hem de beceriyi kapsamaktadir.

e Kapasite kelimesi, Latince ve Fransizca’dan dilimize ge¢mis bir kelime olup, “hacim,
giic, yetenek, kabiliyet, verim, yeterlik ve iktidar” anlamlarina gelebilmektedir.

e Potansiyel kelimesi Latince ve Ingilizce’den dilimize gegmis bir kelime olup, “olast,
gizli ve agiga cikmamis” anlamlarma gelebilmektedir. Ingilizce tanimlamalar
baglaminda potansiyel kelimesi, kapasite kavramini kapsamaktadir. Ciinkii potansiyel
kelimesi ile vurgulanmak istenen, gelecekte bir seye doniisme kapasitesine sahip olmak

veya gostermektir.
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Sekil 1. Yetenegin boyutlar
Kaynak: Yalgin, 2018:1206’dan gelistirilmistir.

Diger taraftan, cesitli kaynaklarda yetenek kelimesinin Ingilizce karsiligi “talent”
kelimesinin harflerinin agilimi olarak “Triumph-Ability-Leadership-Easiness-New-fangled-
Time” kelimeleri kullanilmistir. Dolayisiyla yetenek kavrami, “basari, kabiliyet, liderlik,
pratiklik, yaraticilik, zaman” kavramlarinin bir bilesimi olarak diistinlilmiistiir (Dogan ve
Demiral, 2008; Tabancali ve Korumaz, 2014). Buradan hareketle, “yetenegin boyutlar1” Sekil
1’deki gibi gosterilebilir.

Atl (2012), yetenek kavramini performans ile iligkilendirerek, “lstiin potansiyelin

belirli bir yetenek alaninda iistiin performansa doniistiiriilmesi” olarak tanimlamistir.

Uygulamada yiiksek potansiyelli ¢alisan ve yiiksek performansli ¢alisan kavramlari
karistirilabilmektedir. Genellikle yiiksek potansiyelli ¢alisanlar denildiginde, yiiksek
performanslh calisanlar akla gelmekte ve yiiksek potansiyelli ¢alisanlar i¢cin daha baslangicta
yanlis bir tanimlama gelistirilmektedir. Halbuki en 1y1 performans gosteren ¢alisanlarin tiimii
daha yiiksek seviye veya kademelerde basarili olma potansiyeline sahip olmayabilirler
(Stanford, 2018). Buradan yola ¢ikarak, bir isletmede, iist diizey performans gosteren
calisanlarin, yiiksek potansiyelli g¢alisanlar olarak adlandirilamayacagini sdylemek yanlis

olmayacaktir.

3. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETiMi BAGLAMINDA YUKSEK
POTANSIYELLI CALISANLAR

Kiiresellesmeyle birlikte artan rekabet ve son donemde isletmelerin dijital doniistimii,
isletmeleri, stratejik yonetim uygulamalar1 baglaminda stratejik insan kaynaklar1 yonetimine
yonlendirmektedir.
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Stratejik insan kaynaklar1 anlayisi, isletmelerin performanslarini artirmaya ve yiiksek
performansli ¢alisma modelleri ile bunlara iliskin insan kaynaklari yonetimi uygulamalari

gelistirmelerine yol agmistir (Appelbaum ve Batt, 1993).

Yiiksek performanshi c¢alisma modelleri; isletme ic¢i yiiksek performansli insan
kaynaginin katilmini temel alan, calisanlarin yetkinliklerini gelistiren ve ¢alisma
motivasyonlarini arttiran tliirden programlardir. Huselid (1995) yiiksek performansli ¢aligma
modelleri ile isletme performansi arasindaki iligkiyi incelemis; bu ¢alisma modellerinin kisa ve
uzun vadede isletmenin kurumsal finansal performansi iizerinde 6nemli ekonomik etkiye sahip

oldugunu gostermistir.

Deloitte, yiiksek potansiyelli ¢alisanlari; "bir kurulusta yeterli liderlik pozisyonuna
sahip olma potansiyeli, kabiliyeti ve arzusu oldugu tespit edilen insanlar" olarak
tanimlamaktadir (Green, 2016). Yiiksek potansiyel, isteklilik ve gelisme kapasitesi olarak
gozlemlenen yiiksek diizeyde performans diizeyi ile iligkilidir. Bu durum, yiiksek potansiyelli
calisanlarin daha kompleks roller iistlenebilecek bir kapasitede olduguna ve yiiksek potansiyelli
caligsanlara yonelik programlarin basarili olmasi i¢in ¢alisanlarla dogru bir iletisim kurulmasi

gerektigine isaret etmektedir (Dutton, 2019).
4. ISLETMELERDE YETENEK YONETIMIi SURECI

Kronolojik siralamaya gore isletmelerde personel yonetiminden baslayarak, insan
kaynaklar1 yOnetimi, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, yetkinlik bazli insan kaynaklari
yonetimi ve gilinlimiizde yetenek yonetimi uygulamalarmin benimsendigi goriilmektedir

(Duran, vd., 2019: 159-160).

Isletmelerin “hayat egrisini” uzatmak igin vizyoner bakis agisiyla orgiitsel amaglarina
uygun yetenek yonetimi stratejileri belirlemeleri gerekmektedir. Diger taraftan bu stratejileri
olusturabilmenin, dogru ve akilci kullanabilmenin yolu, “yetenek zihniyeti” kazanma siirecinin

benimsenmesine baglidir (Giindiizalp ve Ozan, 2018: 22).

Lewis ve Heckman (2006), yetenek yonetimi tanimlarini ii¢ grupta toplamislardir.

Bunlar;

1. Girdi: Yetenek arz ve talebinin degerlendirilerek yetenek akiginin yonetilmesi,
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2. Siirec: Isletmenin kilit konumunda bulunan liderligin siirekliligi i¢in analitik ve

sistematik ¢alisma,

3. Cikt1: Isletme ihtiyacina uygun dogru kisinin, dogru yer ve zamanda temin

edilmesidir (Polat, 2011: 29).

Yetenek yonetimi tek bir faaliyet yerine birden ¢ok faaliyeti i¢ine alan bir siireci ifade
etmektedir. Bu faaliyetler, iistiin potansiyelli ¢alisanlar i¢in kariyer ve odiillendirme; kritik
pozisyonlarin ve alternatif sistemlerinin olusturulmasi, yetenek havuzlarinin “istiin yetenekli,
yetenekli, giivenilir ¢alisan ve uyumsuz calisan” seklinde gruplandirilmasidir (Fettahlioglu,

2015: 182).

Yetenekintiyag = Yetkinlikleri

analizi degerlendirme
analizi

|

| ¥

e —
Motivasyonve Egitimve
baghlik 4 gelistirme

—

Sekil 2. Yetenek yonetim siireci dongiisii
Kaynak: Yalgin, 2018:1208 den gelistirilmistir.

Isletmelerde yetenek yonetimi, stratejik temelli insan kaynaklar1 yOnetimi
faaliyetlerinin bilesiminden olusan bir siire¢ olarak asagidaki gibi disiiniilebilir (Alayoglu,

2010: 71):

e Isletme stratejilerine ve rekabet stratejisine uygun insan kaynag planlarinin
hazirlanmasi,

e Isletmedeki mevcut yeteneklerin analiz edilerek, yetenek profilinin olusturulmas ve
ihtiya¢ duyulan yeni yeteneklerin belirlenmesi,

e Nitelikli insan kaynaginin igletmeye ¢ekilmesi i¢in ¢alisma ortaminin gelistirilmesi,

e Dogru nitelikte, yetenekli, insan kaynaginin istihdam edilmesi,

e Insan kaynagmin gelistirilmesi ve elde tutulmast, gibi.
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Diger yandan, yetenek yoOnetim siirecinin siirekliligi aynt zamanda Sekil 2’de

gosterildigi gibi bir dongiiyii de igermektedir.

Isletmelerde yetenek ydnetimi yaklasimlar1 “yetkinlik temelli yaklasim ve siirdiiriilebilir
yetenek yaklagimi” olmak iizere iki grupta ele alinabilir. Yetkinlik temelli yaklagim, isletmenin
sahip oldugu yetkinliklerin gelistirilmesine odaklanirken; stirdiiriilebilir yetenek yaklasimi,
yetenegi, Uistlin performans ve potansiyel gdsteren kisi olarak gérmektedir. Yiiksek yetenekli
calisgana dayali yetenek yonetiminde, “tiim islerde yiiksek yetenekli ¢alisanlarin istihdam
edilmesi veya bazi islerde yiiksek yetenekli ¢alisanlarin istihdam edilmesi seklinde” iki yol

izlenebilmektedir (Polat, 2011: 29).

Isletmelerde yetenek yonetimi siireci genel olarak asagidaki asamalardan meydana

gelmektedir (Tabancali ve Korumaz, 2014; Altunoglu vd., 2015: 50-55):

e Yetenek yonetimi ile ilgili hedef ve stratejilerin belirlenmesi,

e Kilit (kritik) is pozisyonlarinin belirlenmesi (organizasyon semast ya da gorev
sorumluluk derecesi; isin katma degeri ve yerine koyma zorlugu; ise 6denen iicretin;
stratejik temelli bakis agisinin tespit edilmesi),

e Yeteneklerin cezbedilmesi ve ¢alisan degeri olusturma: yetenekli insan kaynaginin
arastirilmasi, tespit edilmesi ve yetenek havuzunun olusturulmasi,

e Yetenek gelisimi amagl egitim ve gelisim (kariyer) uygulamalari,

e Performans degerlendirme ve potansiyel belirleme, yonetme uygulamalari,

e Yetenekli insan kaynaginin elde tutulmasi ve bagliligin olusturulmasi,

e Ucretlendirme, motivasyon ve ek faydalar.

Isletmede performans: yiiksek calisanlarin erken evrede tespit edilip, yeteneklerinin
gelistirilmesi ve entelektiiel sermayeden deger {iretme, sorusuna cevap arayan aragtirmacilar,
yetenek gruplamasi ve kiimelenmesini esas alan, ‘“temel yetenek havuzlari” terimini

tiretmislerdir (Kegecioglu ve Yilmaz, 2017: 173-174).

Insan kaynaklar, stratejik bakis agisiyla “insan sermayesi” adin1 almaya baslamistir. Bu
kavramda, daha genis ve daha derin bir anlayisiyla, siirdiiriilebilir rekabet tistiinliigiinti temin

edecek “kritik yetenek boliimlendirmesi” bulunmaktadir (Korkmaz ve Kegecioglu, 2014: 156).

Yetenek Yonetimi siireci ilk bakista Insan Kaynaklar1 Yénetiminin kapsaminda olmas1

sebebiyle Insan Kaynaklar1 departmanina ait bir gérev gibi goriinse de isletmenin tiimiinii i¢ine
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alan kritik gorevleri ve isletmenin stratejik politikalarini ilgilendirmesi yoniiyle {ist yonetimin

sorumlulugunda olan énemli bir konudur (Giindiizalp ve Ozan, 2018: 26-27).
5. YUKSEK POTANSIYELLI INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

Bu béliimde yiiksek potansiyelli insan kaynaklar1 yonetiminin nasil gergeklestirildigine
deginilecektir. Literatiirde yetenek yonetimi ile ilgili ¢esitli arastirmalar bulunmakla birlikte,
yiiksek potansiyelli ¢alisanlar (Hipo/high potential employees) veya diger bir deyisle yiiksek
potansiyelli insan kaynaklar1 yonetimi hakkinda az sayida calismanin mevcut oldugu
goriilmistlir. Cogunlukla yiliksek potansiyelli ¢alisgan (Hipo) kavramina, yetenek yonetimi
makalelerinde kavramsal diizeyde ve oldukca kisa bigimde yer verilmektedir. Bu baglamda,
yiiksek potansiyelli insan kaynaklari yonetimi kavrami incelenerek, yerli literatiire katki

saglanmas1 hedeflenmistir.

5.1. Yiiksek Potansiyelli Insan Kaynaklarim Se¢cme ve Yerlestirme

Yiiksek potansiyelli g¢alisanlarin, olabildigince erken evrede kesfedilmeleri, fark
edilmeleri; gelistirilmeleri ve uygun is pozisyonlarinda istthdam edilmeleri acisindan biiyiik

Oonem tagimaktadir.

Genellikle organizasyonlar, son asamadaki yiiksek potansiyelli liderlerine odaklansalar
da gilinlimiizde daha fazla sayida isletme her seviyede yiiksek potansiyelli ¢alisanlarin
kesfedilmesi ve gelistirilmesi i¢in agresif bir program benimsemektedir. En 1y1 performansi
gosteren isletme Ornekleri “yiiksek potansiyelli calisanlarin tanimlanarak sisteme dahil
edilmelerinin erkenden gerceklesmesinin, tiim organizasyonun verimli ve etkili liderligin
odiillerine de (sonuglarma) o kadar erken ulagmasi” anlamima geldigini bildiklerini
gostermektedir. Asgari olarak, erken evre yiiksek potansiyelli ¢alisanlar, istihdamin 2 ila 4.
yillar1 arasinda belirlenmelidir. Tanimlama siirecine hem insan kaynaklar1 hem de ilgili
departman yoneticileri dahil edilmelidir. Isletmelerin yiiksek potansiyelli c¢aliganlarin
tanimlanmasi ve belirlenmesinde dikkat etmesi gereken hususlar ise asagidaki gibi belirtilebilir

(Stanford, 2018):

e Isletmeler tutarh, olgiilebilir bir basari elde edebilmek igin yiiksek potansiyelli
caligsanlarin arzulanan 6zelliklerine ve yeteneklerine odaklanan, etkili ve siirdiiriilebilir

bir tanimlama ve gelistirme siireci uygulamak zorundadir.
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e Yiiksek potansiyelli ¢alisanlar1 resmi olarak belirlemek icin yoneticilerin, bu
calisanlarin davranis, beceri ve niteliklerinin diger calisanlardan nasil farklilagtigini
anlamalar gerekmektedir.

e Yiiksek potansiyelli ¢alisanlarin belirlenmesi, bir sonraki seviyedeki gerekli liderlik
yetkinliklerinin bir degerlendirmesini ve sonuglarin, bosluklari ve gelisme ihtiyaglarini
belirlemek icin bilinen kriterlerle karsilastirnlmasint  gerektirmektedir. Bu
degerlendirme sonuglari, egitim ve gelisim, kogluk ve mentorlugun tanimlanmas igin
isletmelere kilavuzlar saglamaktadir.

o Isletmeler, gelecege doniik olarak yetkinlikleri belirlerken, organizasyonun kendine
Ozgl kiiltiiriindi, stratejik hedeflerini ve operasyonel ihtiyaglarimi karsilayacak belirli
davranislart ve ozellikleri goz 6niinde bulundurmalidir.

e ideal olani, yiiksek performansh c¢alisanlarin, miimkiin oldugu kadar erken
tanimlanmasi1 ve iclerinden en iyi ve parlak olanlarin hizlica en iist kademelere
yiikselebilmelerini saglayan “6zel kariyer gelisim planlari’ndan” yararlanmaya bir an

evvel baglamalarinin saglanmasidir.

Yiiksek potansiyelli calisan se¢im siireci, genellikle calisanin yoneticisi tarafindan aday
gosterilmesi veya yillik degerlendirme siireci ile baslamaktadir. Bazi isletmelerde yoneticilerin,
yiiksek potansiyelli ¢alisan adaylarini kendi boliimlerinden belirlemeleri beklenirken, ayni

zamanda diger boliimlerden de aday gostermelerine izin verilebilmektedir.

UNC Kenan-Flagler Isletme Okulu tarafindan yapilan bir ankete gore, yiiksek
potansiyelli ¢alisanlarin belirlenmesi ve gelistirilmesinde ii¢ dnemli faktore isaret edilmistir.
Bunlardan birincisi, “organizasyonu, gelecekteki liderlerin beklenen artan talebini karsilayacak
sekilde hazirlamak (%83)” ikincisi “anahtar yetenekleri korumak (%83)” ve ii¢linciisii

“kurumsal performansi iyilestirmek (%73)” tir (Green, 2016).

Fernandez-Ardoz vd. (2011) calismalar1 kapsaminda inceledikleri bir Danimarka
bankasi, bir Avrupa havayolu sirketi ve bir Iskandinavya online servis saglayicisinin,
calisanlarin kendilerini aday gostermelerine izin verdiklerini; ancak bu uygulamanin ¢esitli
riskler tagidigini belirtmektedir. Ayni calisma kapsaminda incelenen bir sigorta sirketinde y1illik
degerlendirme siirecinin calisanlar1 “yatay, potansiyel veya yiiksek potansiyel” olarak
smiflandirdigi belirtilmektedir. Yatay (lateral) ifadesi, ¢alisanin yalnizca ayni seviyedeki
pozisyonlara gegmeye hazir oldugunu; potansiyel ifadesi ¢alisanin iki yilda terfi etmeye hazir

oldugunu; yiiksek potansiyel ifadesi ise ¢alisanin oniimiizdeki bes yil i¢inde iki biiyiik hamle

251



MAKU-Uyg. Bil. Derg., 4(1), 242-262, 2020

yapma kabiliyetini simgelemektedir. Ancak arastirmalar, yillik degerlendirmenin yiiksek
potansiyelli ¢calisanlar1 belirlemede tek basina yeterli olmadigin1 ve yiiksek potansiyelli olarak
nitelendirilen ¢ogu calisanin aslinda yiiksek potansiyelli kategorisinde yer almadigini

gostermektedir.

Ready vd. (2010) "Yiiksek Potansiyel misiniz?" makalesine gore yiiksek potansiyelli

caligsanlarda birbirine bagli dort "X" faktorii mevcuttur. Bunlar:

e Miikemmellige yonelme: Yiiksek potansiyelli calisanlar, yasamlarinda kisisel
fedakarlik yapmaya isteklidirler ve sahip olduklar1 tutku onlart olduk¢a zor segimler
yapmaya yonlendirebilir.

e Katalitik 6grenme yetenegi: Yiiksek potansiyelli calisanlar, yeni fikirleri arastirma ve
Oziimseme biligsel yetenegi ile yeni bilgilerini miisterileri ve isletmeleri i¢in tliretken
faaliyetlere doniistiirme sagduyusuna sahiptirler.

e Girisimci ruh: Arastirmaci ve girisimci ruhlu yiikksek potansiyelli ¢alisanlar, ilerlemek
icin rahatlik bolgelerini periyodik olarak birakma zorluklarini {istlenebilirler. Yiiksek
potansiyelli c¢alisanlarin ¢ogu, elde ettikleri avantajlarin, karsilagtiklart risklerin
iizerinde oldugunu diisiinmektedir.

e Dinamik algilayicilar: Yiiksek potansiyelli ¢alisanlar, dinamik sensorler olarak
adlandirabilecek bir zamanlama hissine sahiptirler. Bu sebeple, durumlari hizli bir
sekilde okuyabilir; firsatlar1 ve tehditleri algilama yetenegiyle bir seyi ne zaman takip

edip ne zaman geri ¢ekilmelerini gerektigini hissedebilirler.

Yiiksek potansiyelli insan kaynaginin verimlilige olan etkisini inceleyen bir
arastirmada, yiiksek potansiyelli iist diizey yoneticilerin iiretkenliklerinin digerlerine gore %94
daha fazla oldugu, %3’liikk iist diizey programcilarin digerlerinden %1200 daha fazla kod
yazdiklari, %3’liik dilimde yer alan satig¢ilarin ise ortalamadan %250 daha verimli oldugu

tespit edilmistir (Fettahlioglu, 2015: 179).

Yiiksek potansiyelli c¢alisanlarin  Ozellikleri ile ilgili karsilagilabilecek negatif

durumlardan bazilar ise asagidaki gibi izah edilebilir (Dutton, 2019; Stanford, 2018):

e Yiiksek potansiyelli calisanlar1 tespit etmek veya tanimlamak, onlarin isletmeye
katkilarim1 kabul etmeyi, yaptiklarini dogrulamayi ve onlara ilham vermeyi ifade

etmektedir. Ancak diger taraftan bu durum, yiiksek potansiyelli c¢alisanlarin,
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“basarilarindan memnuniyet duymalarina ve baska bir sey yapmak icin ¢aba sarf
etmemelerine” neden olabilmektedir.

e Yiiksek potansiyelli ¢alisanlar ¢evik, giiclii ve hizli 6grenicilerdir, ancak ¢evik olmalart
aleyhlerinde bir Ozellik haline gelebilmektedir. Nitekim gorev degisikliklerinde
gorevleri birakmada zorluk cekebilecek, goreve baglanabilecek ve ilgili gorevleri
yapmaya devam edebilecektirler.

e Yiiksek potansiyelli ¢alisanlar, biiyiik iliskiler agina sahip olsalar da bu aglardaki
iliskileri nadiren derinlesmistir ve Oyle ki bazen bu durum yiiksek potansiyelli
calisanlarin organizasyondaki misyonlarini takip etmelerine izin vermez.

e Ironik olarak, yiiksek potansiyelli ¢alisanlarin secilmesinde kullanilan bazi &zellikler
ayni zamanda potansiyel performans sorunlarinin da bir isaretgisidir. Personnel
Decisions International’1n arastirmasina gore, isverenleri tarafindan yiiksek potansiyelli
olarak tanimlanan calisanlarin %27'si, ayn1 zamanda, yliksek kariyer kaybi riskine
(performans platosuna ulasma, istifa etme veya kovulma gibi sebeplerle calisanin belirli
bir rolde basarisiz olmasi ihtimali) sahip olarak tanimlanmistir. Bu durum, yoneticilerin
her dort yliksek potansiyelli calisandan birinin potansiyeline ulasamayabilecegine

inandiklart anlamina gelmektedir.

5.2. Yiiksek Potansiyelli Insan Kaynaklari icin Egitim ve Gelistirme

Erken evre ve son evre olmak iizere, iki farkli yiiksek potansiyelli ¢alisan kategorisi
bulunmaktadir. Son evredeki yiiksek potansiyelli ¢alisanlar, yiiriitme saflarina girmeye hazir
olan deneyimli yoneticilerdir. Bu grupta genellikle orta veya iist diizey yoneticiler
bulunmaktadir ve bu yoneticiler “uzman mentorluk, yonetici geri ¢ekilmeleri, kisisel kocluk,
gercek diinyaya yonelik eylem Ogrenme, kiiresel rotasyon” gibi bir¢cok formel egitime
katilmaktadir. Bu {ist diizey yOneticiler bir isletmenin ilk yiizde 10'u arasindadir ve bu kisilerin
list diizey yonetici rollerine hazirlanmalari i¢in dnemli maliyetlere katlanilir. Erken evre yiiksek
potansiyelli ¢alisanlarin durumu ise farklidir. Bu yeni yoneticiler ve calisanlar, kariyerlerinin
basindadirlar ve basar1 ile ilgili bir kayitlar1 bulunmayabilir, ancak yetenekleri tespit
edilebilmektedir. Bu asamadaki yiiksek potansiyelli ¢alisanlar alt kademelerde bulunurlar ve
igverenleri genel olarak bu ¢alisanlarin egitimlerine ve gelistirilmelerine ayni miktarda yatirim

yapmaya heniiz hazir degillerdir (Stanford, 2018).
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5.2.1. Yiiksek potansiyelli insan kaynaklari programlari

Organizasyonlarin  %84°i Oniimiizdeki bes yil i¢inde liderlerin azalacagini
beklemektedir. Bu krize cevaben, isletmeler yiiksek potansiyelli ¢alisanlar i¢in hizlandirilmig
liderlik gelisimine yilda 50 milyar dolardan fazla harcama yapilmaktadir (Aiir Consulting,

2019: 1).

Yiiksek potansiyelli ¢alisanlarin, daha heniliz kariyerlerinin baslarindayken fark
edilmeleri olduk¢a 6nemlidir. Bu sebeple isletmeler, erken evre yiiksek potansiyelli ¢alisan
programlarina ihtiya¢ duymaktadir. Basarili bir erken evre yiiksek potansiyelli ¢alisan programi
hazirlanirken, en iyi performans gosteren isletmelere ait, maliyet ve kaynak agisindan verimli
“ozel liderlik gelisim takip sistemi, ¢cok disiplinli rotasyon programi, sinirsiz 6grenme firsatlari,
kaldirag teknolojisi, eylem 6grenme, mentorluk” gibi uygulamalardan istifade edilebilir. Ancak
cogu zaman gozden kacirilan husus, biitiinsel olarak isletmenin, bu programin hedefleri

iizerinde hemfikir olmas1 ve desteklemesidir (Stanford, 2018).

Cesitli sebeplerden dolay1 yiiksek potansiyelli ¢alisan programlarinin yiiriitiillmesi kolay
olmamaktadir. Yiiksek potansiyelli calisan programlarinin amaglarina ulasamamalar1 ve
basarisiz olmalar1 asagidaki nedenlerle iligkilendirilebilir (Fernandez-Ardoz vd., 2011; Aiir

Consulting, 2019: 1; Dutton, 2019):

Ust Yonetimin Destegi: Yetenek yonetimi ile stratejinin iliskilendirilmesi hususu,
sadece Insan Kaynaklar1 departmanma ve uzmanlarina birakilacak bir konu degildir. Ust
kademe yonetim ekibinin dahil edilmedigi durumda, siire¢ kendi haline birakilmis olacaktir.
Diger taraftan, iist kademe yoneticilere yiiksek seviyede yetenek gelistirme calismalari
yaptirmak zor olabilir. Ust kademe yoneticiler siirecin basindan itibaren sahsen yatirrm
yapmazlarsa, yiiksek potansiyelli ¢aligan programinin kolayca yanlis yola sapabilecegi iist

yonetim tarafindan ileri siirtilebilecektir.

Yiiksek Potansiyelli Calisan Programlarinin Secim Kriterleri: Bu tiir programlarin
secim kriterleri genellikle kafa karistiricidir. Giderek artan bir sekilde, biiyiik isletmeler, kendi
i¢ degerlendirmelerini kalifiye dis ortaklardan periyodik girdiyle tamamlamaktadir. Dis
degerlendirmeler dnyargl unsurunu azaltarak; isletmelerin sahip oldugu yetenekleri giiglii dig
adaylarla karsilastirmasina izin veren genis bir Slgiit seti sunmaktadir. Metot secimi kadar,
degerlendirmeyi yapan kisi de 6nemlidir. Bu kapsamda, dogru degerlendirme 6grenilebilir.

Dogru modeli kullananlar, dogru potansiyelli kisiyi (yani bir kisinin terfi edemeyecegini, bir
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kez terfi edebilecegini veya dnlimiizdeki dort ila bes yilda iki veya daha fazla terfi edebilecegini
tahmin etmeyi) %85 dogrulukla tespit edebilmektedir. Yiiksek potansiyelli ¢alisan adaylar
belirlendikten sonraki adim, bu adaylarin potansiyelleri hakkinda gecerli ve giivenilir
degerlendirmeleri gelistirmektir. Birgok sirket bunu yapmak i¢in rutin olarak kisilik testleri
kullanmaktadir. Bu uygulama, Asya ve Afrika'da daha az popiiler olsa da Kuzey Amerika'da
biraz daha yaygindir. 1990'larin basinda yapilan bazi arastirmalar, kisiligin is performansini
ongorebilecegine dair kanitlar sunsa da kisilik testlerinin gecerliliginin diisiik oldugu ileri
stiriilmektedir. Diger taraftan, potansiyeli degerlendirmek igin “referanslar ve davranig

goriismeleri” en iyi araglar olarak belirtilmektedirler.

Yiiksek Potansiyelli Calisanlarin Gizlenmesi ve Seffaflik Sorunu: Programa dahil
edilen calisanlar genellikle gizli tutulur. Bircok isletme eger miimkiinse, yliksek potansiyelli
calisanlar1 gizlemeye ¢aligmaktadir. A. J. Fresina vd. (1987) 10 sektorde 225 sirket ile ylirtittigi
bir arastirma, bu sirketlerin %78’inin yiiksek potansiyelli ¢alisanlara bilgilendirme
yapmadigini, ancak bu calisanlarin %90'min durumdan haberdar oldugunu gostermistir.
Arastirmacilar bu sirketlerin ¢alisanlarla agik¢a iletisim kurmamasinin ana nedenini,
“islemlerinin asir1 derecede 6znel, haksiz ve savunulamaz olmas1” olarak tespit etmislerdir.
Isletmeler hangi caliganlarinin yiiksek potansiyelli olduklarini, hangi ¢alisanlarinin yiiksek
potansiyelli olmadiklarin1 seffaf olarak bildirmelidirler. Yetkili yoneticiler, listede kimin
oldugu konusunda seffaf olmay: tercih etmisse, “yiiksek potansiyelli olarak degerlendirilmeyen
calisanlarin hayal kiriklikliklarina ve yiiksek potansiyelli olarak belirlenseler de beklentileri
karsilanmayan ¢alisanlarin  hayal kirikliklarma” hazirhkli olmalidirlar. Islerin  yolunda
gitmesini saglayan yoneticilerin biiylik bir ¢ogunlugunun yiiksek potansiyelli olarak
tanimlanmadiklar1 i¢in demoralize olma riskleri vardir. Diger riskler arasinda, programin

ivmesini koruyamamasi ve “calisan sinizmini” koriiklemesi yer alabilir.

Yiiksek Potansiyelli Calisanlarin Ihtivaclart ve Performans Diisiikliigii: Korn Ferry
raporlart gostermektedir ki, biiyiik sirketlerde, yliksek potansiyele sahip programlardaki
calisanlar ortalama 18 ayda bir 6zel gorevler, yatay hareket ve promosyonlarla kars1 karsiya
kalmaktadirlar. Bu biiyiik gegisler ¢ok sik meydana geldigi i¢in, yiiksek potansiyelli ¢alisanlarin
organizasyondaki diger ¢alisanlardan farkli ihtiyaglar1 ortaya ¢ikmaktadir. Yiiksek potansiyelli
olarak tanimlanan bazi calisanlar beklentilere cevap veremeyebilmektedirler. Potansiyel
liderlerin %46'sinin yeni bir rolde is hedeflerinin yerine getirilmesinde basarisiz olmalariin
sebeplerinden biri, “cogu organizasyonun kaynaklarina yogunlagmasi; yiiksek potansiyelli

caligsanlar1 gegis siirecinde ve yeni rollerinde desteklemekten ziyade, bu ¢alisanlardan hizli bir
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bicimde is degeri iiretmelerini istemeleri”dir. Ornegin, GE’de titiz bir gelisme siirecinden gecen
“mezun” grubunun analizi, GE’den ayrilan ve bagka sirketlerde CEO olan bir kisim ¢alisanin
yeni sirketlerine ¢ok biiyiik deger katarken, bazilarimin ise gittikleri yeni sirketler i¢in bir felaket
oldugunu gostermistir. Bu iki zit durum, bu kisilerin yeni isletmede gii¢lii bir stratejik, orgiitsel

ve endistriye uygunluk saglamalar1 halinde miikkemmellesebileceklerini gostermistir.

Diger taraftan, yliksek potansiyelli ¢alisan programinda belirli bir seviyede istenen
performansi sergilememek, bu calisanlarin terfi veya gorevlendirme i¢in goz ardi edilmesine
neden olmamalidir. Bunun yerine bu yiiksek potansiyelli c¢alisanlarin ilerlemeleri

yavagslatilabilir; baska projeler ve rollere gecmeleri saglanabilir.

C. Hill (Korn Ferry sirketi yliksek potansiyel gelistirme lideri), kisa stireli ¢oklu
gorevlerden sonra yiiksek potansiyelli c¢alisanlarin yasadigi zorluklar1 asagidaki gibi

aciklamaktadir:

e Misyon seviyesinde organizasyona baghlik: Yiiksek potansiyelli calisanlarin, genellikle
kilit yoneticilerle veya mentorlarla, “neden ve nigin o isi yaptiklarini hatirlatan” saglam
ve uzun vadeli iliskileri olusmamaktadir.

o Sosyal aglar koruma: Yiksek potansiyelli ¢alisanlar, birgok yiizeysel iligkiler agina
sahip olma egilimindedirler ancak organizasyon i¢inde hareket ederken bu aglar1 nasil
derinlestireceklerini ve koruyacaklarin1 6grenmeleri gerekmektedir.

o Yeterince hizli bilgi edinme: Yiiksek potansiyelli ¢alisanlar, ¢cabucak 6grenmelerine
ragmen, siklikla transfer edilirler, bu da bir gorevi ustaca yerine getirmeyi 6§renmeden,
ogrenilecek yeni bir gérev anlamina gelmektedir.

o Geleceklerine dair vizyonu siirdiirme: Once kendi fonksiyonel alanlarinda ve daha
sonra genel yonetimde olmak iizere, isletme i¢cinde is degistirmeleri, kariyer yoluna dair

net bir vizyona sahip olmalarini zorlagtirmaktadir.

Giiven Problemi: Isletmeler bu tiir programlara yaptiklar yatirrmlardan tam anlamiyla
emin olamamaktadir. Insan kaynaklari profesyonellerinin yarisindan fazlasi yiiksek potansiyelli
calisan (Hipo) programlarina giiven duymamakta ve bu programlarin %73'i is sonuglar1 ya da

yatirim getirisi (ROI-Return on Investment) saglayamamaktadir.

Calhisanlarnin Yiiksek Potansiyelli Programlara Dair Algisi: Yiksek potansiyelli
olmak, caliganlar tarafindan bir hak veya 6diil olarak algilanmamalidir. Bu tiir bir ¢agrisima

sahip programlar, basarili olmak yerine kendi kendilerini sabote edebilirler. Bunun yerine
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yiiksek potansiyelli ¢calisanlardan “daha siki ¢alismalar1 ve daha zorlu gorevleri listlenmeleri”

beklenmelidir.

Stratejik Odaklanma ve Dinamik Yaklasim: Yiksek potansiyelli ¢alisanlarla ilgili en
iyi uygulamalara sahip isletmeler, ise stratejik odaklanma ile baglamakta, ancak diizenli
araliklarla stratejik onceliklerini gézden gecirerek aday havuzunu yenilemektedir. Dinamik bir
yaklasim benimsemek yerine yiiksek potansiyelli ¢alisanlarin tiirii veya sayis1 hakkinda kati
hedefler belirleyen isletmeler ise, bu konuda daha fazla endiseye sahip olmaktadirlar ve
olusturulan programlardan yeteri kadar yararlanamamaktadirlar. Ornegin, bir isletmenin
stratejisi, gelismekte olan pazarlarda biiylimek ise, daha kiiresel bir yetenek havuzuna; diisiik
maliyetli bir lider olmak ise, yiliksek disiplinli ve sonu¢ odakli insanlar1 igceren bir havuz

olusturmaya odaklanmalidir.
5.2.2. Yiiksek potansiyelli insan kaynagi havuzu olusturma

Kiiresel Liderlik Tahmini 2014-2015 c¢alismasi i¢in yapilan analizlerin bir parcast
olarak, hangi biiyiikliikte bir yiiksek potansiyelli ¢aligan havuzunun, kapasiteyi en iist diizeye
cikardig belirlenmeye ¢alisilmis ve 6.300'den fazla potansiyel liderin yanitlar1 incelenmistir.
Bu sonuglara gore %35 ve daha yiiksek oranda bir “yiiksek potansiyelli ¢aligan havuzuna” sahip
isletmelerin, %15-30 arasinda orta halli bir “yliksek potansiyelli ¢alisan havuzuna” sahip
isletmelere gore, yiiksek potansiyelli ¢alisanlarinin, %33 daha diisiik baghlik ve isletmede
kalma durumunu sergiledikleri goriilmiistiir (Global Leadership Forecast 2014&2015 Report).

Yani havuzun daha kalabalik hale gelmesi isgdren devir orani riskini artirmaktadir; daha

da kotiisti bu havuzlar, az sayida yiiksek potansiyelli ¢alisan1 barindiran havuzlardir.

Diger taraftan %5-10 arasinda “yiiksek potansiyelli calisan havuzu” olan isletmelerde
“baglilik ve isletmede kalma” riski de orta derecedeki gruba gore %45 daha yiiksektir. Bu tiir
programlarda yiiksek potansiyelli sayisinin az olmasi goriiniiste bir sorun gibi algilanmayabilir;

ancak kiiciik gruplarda yiiksek potansiyelliler ihtiya¢ duyduklari destegi alamayabilmektedirler.

Arastirma sonuglari, programlarinin zayif desteklendigini belirten yliksek potansiyelli
liderlerin organizasyonu 12 ay iginde birakma niyetlerinin (%16), programlar1 gii¢lii bir
bicimde desteklenen yiiksek potansiyelli liderlere (%8) gore iki kati daha yiiksek olduguna
isaret etmektedir. Yiiksek potansiyelli ¢alisanlar1 belirlemek i¢in milkemmel bir sisteme sahip
olmak yeterli degildir. Ayn1 zamanda yiiksek potansiyelli yetenekleri kesfetmek ve gelistirmek

icin daha akilli veri ve olgiimler kullaniimalidir. En degerli oyuncular1 organizasyonda

257



MAKU-Uyg. Bil. Derg., 4(1), 242-262, 2020

tutabilmek icin izlemeye ve desteklemeye devam etmek gereklidir. Bu baglamda, yiiksek
potansiyelli calisanlara yonelik programlarin daha kaliteli olmasi i¢in asagidaki ii¢ unsura

odaklanilmas1 gerektigi ileri siiriilmektedir (Neal, 2019).

e Potansiyel liderler i¢in mentorluk/kogluk programi hazirlamak,

e Yiiksek potansiyelli ¢alisanlarin yetenekleri, potansiyelleri ve hazir olma durumlar
hakkinda objektif degerlendirme verileri toplamak,

e Gelisimsel 0Odevlerde/gorevlerde yiiksek potansiyelli ¢alisanlarin  performansini

dikkatlice degerlendirmek.
5.2.3. Yiiksek potansiyelli insan kaynaklarinin isletmede tutulmasi

Calisanlar artik artan bir bicimde “yiiksek potansiyelli” kariyer yollar1 aramaktadir.
Korn Ferry tarafindan yapilan son bir arastirmada, yiiksek potansiyelli c¢alisanlarin ytlizde
97'sinin (bir organizasyonda en az iki seviye yukariya ¢ikma becerisine ve yetenegine sahip
olanlarin) yeni is ararken yiiksek potansiyelli ¢alisan programlar1 aradiklar1 gériilmiistiir. 2013
yilinda yapilan diger bir c¢aligmada, yiiksek potansiyelli liderlerin yiizde 77'si yliksek
potansiyelli ¢alisanlar1 belirlemenin 6nemli oldugunu belirtmistir. Isletmeler, bu ihtiyaclara
yonelik yeni kariyer programlari vasitasiyla hem calisanlarinin kariyer gelisimlerini hem de
calisanlarinin baghiligin1 arttirarak, iist diizey yeteneklerin isletmede kalmasini ve isletme
gelisimini saglayabilmektedirler. Bu baglamda, isverenler ve calisanlarin yliksek potansiyelli

programlarin degerine iliskin farkindalig1 giin gegtikce artmaktadir (Dutton, 2019).

Diger taraftan resmi olarak yiliksek potansiyelli tanimlanmayan ¢alisanlarin, yakin bir
vadede yiiksek potansiyelli alternatif is olanaklar1 arayacaklar1 goriilmektedir. Bu durum Korn
Ferry anketinin sonuglarinda da karsimiza ¢ikmaktadir. Ilgili anketteki katilimeilarin %63,
yukarida da ifade edilen kaygi sebebiyle, yliksek potansiyelli ¢alisanlarina, yiiksek potansiyelli
olduklarmi sdyleyememektedirler. Bu da gosteriyor ki bazi isletmeler, yiiksek potansiyelli
calisanlara, “yiiksek potansiyelli” olduklarin1 sdylemenin, yiliksek potansiyelli olmayan
calisanlarda hayal kirikligina neden olarak is degistirmelerine sebep olacagini diisiinmektedir.
Bu sebeple isletmeler mevcut insan kaynagini korumak adina, dogrudan yiiksek potansiyelli

caligsanlarina bir bildirim yapmamayi tercih etmektedirler (Dutton, 2019).

Calisanlarin kapasitesi, zaman igerisinde degisebilir; yliksek potansiyelli olmayan
calisanlarin, mevcut durumunun belirlenmesi ve potansiyellerinin en iist diizeye ¢ikarilabilmesi

icin onlar1 yoOnlendirecek “ortak tanimlara ve beklentilere dayanan, yiiksek potansiyelli
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olmayan c¢alisanlarin basarisim1 azaltmadan yetenekleri kesfedip tesvik edecek egitilmis

yoneticileri igeren” programlara ihtiya¢ bulunmaktadir (Dutton, 2019).
6. SONUC

Glinlimiiz isletmeleri rekabet edebilmek ve hayatta kalabilmek i¢in birden ¢ok unsuru
degerlendirmek zorundadirlar. Diinyadaki konjonktiirel, ekonomik ve teknolojik gelismeler

isletmeler i¢in hayati bir kaynak olan insan kaynagiin 6zelliklerini de degistirmektedir.

Gonca (2018: 824) calismasinda belirttigi gibi, yeni neslin algilarindaki ve
tutumlarindaki farkliliklar, hayattan beklentilerinin ve farkindalik seviyelerinin yiiksekligi, zor
ikna olmalari, ¢coklu yeteneklere sahip olmalari, motivasyon kaynaklarinin ¢esitli olusu gibi
nedenler, insan kaynaklari yonetimini temelden etkileyerek, yetenek yonetiminin dogusuna

sebep olmustur.

Artik isletmelerin geleneksel insan kaynaklart uygulamalari iizerinden adaylari
degerlendirmeleri, ise almalar1 ve isletmede tutmalar1 giderek zorlagmakta, hatta imkansiz hale
gelmektedir. Diger taraftan dijital doniisiim icerisindeki isletmeler artan oranda yetenekli ve

yiiksek potansiyelli ¢alisanlara ihtiya¢c duymaktadir.

Bu baglamda, Boz (2019: 290)’un ifade ettigi gibi yetenek yonetimi, son yillarda
stratejik bakis agisiyla isletmenin rekabet giliciinii artiracak kilit pozisyonlarin belirlenmesi, bu
is pozisyonlarina yiiksek potansiyelli insan kaynaginin yerlestirilmesi ve yiiksek

performanslilarin elde tutulmasina dogru evrilmektedir.

Ericksen ve Dyer (2004: 30)’e gore isletme amaglarina etkili bir bigimde ulagilmasi ve
rakiplerin gecilmesinde insan kaynaklar1 faaliyetlerinin bir parcasi olan yiiksek potansiyelli
insan kaynaginin orgiitsel performansa katkis1 “kara kutu” seklinde betimlenmis ve bu kara
kutuya daha yakindan derinlemesine bakilmasi gerektigi belirtilmistir. Buradan da anlasilacagi
lizere, yiiksek potansiyelli insan kaynaklari, dogru stratejik yonetim ve insan kaynaklari

yonetimi uygulamalari ¢ergevesinde takip edilmesi gereken 6nemli bir sermayedir.

Diinya ticaretinin siirekli olarak ekonomik krizlerle sarsildigi, kripto para ile
miibadelenin yayginlastigi, blockchain teknolojisiyle sifreli kiiresel bir kayit sistemine dogru
gidildigi, endiistri 4.0 devrimiyle en az insan ve en diisiilk maliyetle iiretimin yapilabildigi,
islemlerin yiizde yiize yakin bir oranda dijitallestigi, bulut teknolojisiyle verilerin korunmasi

karsisinda isletmeleri yiiksek belirsizlik, risk ve maliyetin bekledigi bir rekabet ortaminda en
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onemli soru “bu rekabeti dogru yonetebilecek potansiyel insan kaynaklarinin kimler

olacagi”dur.

Isletmelerin devrimsel boyutlu bu yeniliklere uyum saglayarak degisim ve doniisiimii
gerceklestirmeleri, yasayabilmelerinin yegane caresi entelektiiel sermaye olan nitelikli ve
kapasiteli insan kaynaginin varligidir. Bu anlamda, isletmelerin yiliksek performansi
yakalamalarinda ¢oklu yetenekler ve bu ¢oklu yetenekleri sergileyebilecek yliksek potansiyelli
insan kaynagina ihtiya¢ artmaktadir.

Sonug itibariyle, stratejik seviyedeki kritik is pozisyonlar: dncelikli olmak iizere, ilgili
tlim is pozisyonlarinda yliksek potansiyelli yetenek havuzlari sayesinde ¢evik ve dinamik bir
(kurmay) kadro olusturmak suretiyle isletmelerin geleceklerini giivence altina alarak

devamliliklarini saglamalar1 kaginilmaz hale gelmistir.
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