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YETENEK YONETIMINDE

Yoneticilerin %62'sl, otomasyon ve dijitallesmeden dolay!
Isgucunun dortte birini tekrardan egitmeleri veya 2023'e
kadar degistirilmesi gerektigine inaniyor.

Makineler, 2025 yilina kadar tum islerin yarisini yerine
getirebilecek — bu 75 milyon isin kaybedilmesine veya yer
degistirmesine karsilik geliyor. Ancak ayni donemde 133
Milyon is insanlar icin yaratilacak.

Tum sirketler, benzeri gorulmemis is gucu planlamasi,
beceri gelistirme ve yetenek yonetimi zorluklariyla
yuzlesmeye hazirlaniyor. Buyukluklerine ve
karmasikliklarina bagli olarak, kurumsal organizasyonlar
bu gecisin acisinl en siddetli sekilde hissedecekler.

Insan kaynaklarindan ve yetenek kazanimi sUreclerinden
sorumlu olarak, isin gelecegini anlamanin ve yetenekleri
gelecekteki is ihtiyaclariyla nasil uyumlu hale
getirileceginin, kurumsal basarida kilit rol oynadigini hi¢
suphesiz biliyorsunuzdur.



Dusunce liderlerinin yazilarint okumak ve sektor
uzmanlarindan isin gelecegil hakkinda podcast dinlemek
yorucu (ve hatta moral bozucu) olabilir. Bu yazilarin
temelinde nasil hazirlanacaginiza veya sirketinizde bu ise
nasil yoneteceginize dair eylemlerden ziyade, felaket
senaryolarina atifta bulunulur.

BU raporun amaci, isin gelecegi soz konusu oldugunda,
tartismalarin cok sik kiyamet senaryolarini andiran noktalara
vardigl bir donemde biraz umut saglamaktir. Sunu
belirmekte fayda var, sizlerin birer yetenek uzmani olarak,
sirketinizin yetenek sureclerinin gelecege hazir olmasini
saglamak icin su anda atabileceginiz gecerli ve bilincli
adimlar elbette var.
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BuU raporda, calismanin gelecegi hakkinda analistler ve
uzmanlar tarafindan yapilan kolektif tahminlere ya da
cogunun dorduncu sanayi devrimi diye adlandirdigi
gunUmuzu ve gelecegi gozden gecirecegiz. Bu bulgulari,
yetenek kazanimi ve yonetim birimlerinin, Snumuzdeki 10 vil,
5vyil ve hatta 6 ay icinde ortaya cikacak olan yeteneklerin nasil
Ise alindigl, nasil gelistirildigl, elde tutuldugu, yeni egilimlere
ayak uydurmak icin bugun neler yaparak adapte

olabileceklerine baglayacagiz. Daha fazlasi ilerleyen
bolumlerde!

Kisacasl, bugun ise yarayan seyler gelecekte ise yaramayacak.
Otomasyon ve yapay zeka bircok seyi sekteye ugratacak,
ancak ayni zamanda yetenek kazanimini ve yonetimini
Insanilestirmek icin gizli silahlar olacaklar.
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@ 2030’da var olacak olan islerin %85’
henuz icat edilmed..

- lbette, ekonomi ve islerimiz icin yeni ve cesur bir cagi ilk kez
gormuyoruz. Birinci ve ikincl endustriyel devrimler, bir butun

olarak toplumu sonsuza dek degistirmisti.

N onemli etkilerinin icinde kentlesmeyi tesvik etmesi, yeni is
firsatlari yaratmasi ve kadinlarin ev disinda is bulmalarina dogru
bUyuk bir degisime goturmesi oldu.

Baska bir buyuk degisim, 1980'lerde bilgisayarlarin populer hale
gelmesi ve ardindan internetin yaygin olarak benimsenmesi, yeni
rollerin, yeni calisma yontemlerinin ve Is arama konusunda yen|
yaklasimlarin (CareerBuilder, Monster, LinkedIn veya "Twitter
6zgecmisi") yaratilmasina yol acti. Is arayanlar, birdenbire baska
tarlu kesfedemeyecekleri yeni rollere ve firsatlara erisebildi.

Yine de tum bu erisim hem isverenler hem de Is arayanlar icin
mevcut olsa bile, isverenler dogru Kisileri dogru koltuklara
yerlestirmek gibi asirlik olan bu ise alim sorunuyla hala karsi

karslya.

Erisilebilir i1s tlanlarinin sayisi artmis olsa da, kalite -insanlari dogru
ISlerle eslestirme orani- dustU. Turkiye'de ekonomik turbulanslar
nedeniyle hem is sayisi hem de eslesme orani daha kritik bir
sinirda. 2015 yilinda en 1yi sirketlerle en 1yl yetenekleri eslestirmek
IcIin toptalent.co bu kritik noktaya odakli.




Bugun, kendimizi calisma dunyasini kuresel o S
olarak etkileyecek bir degisim olan doérduncu MCklnsey Global Enstitusunun ba§kan|

sanayi devriminin ortasinda buluyoruz. ve yoneticisi James Manyika, isin
gelecegini tartisirken birka¢ onemli

hususa deginiyor:
1900 yilinda, nufusun ucte ikisi

tarim veya imalatta, %38'i
” ciftliklerde ve %25'i fabrikalarda
calisiyordu. Bugun yalnizca 10

kisiden 1'i bunu yapiyor. Islerin
otomatiklesmesi ve
bunun insan

Yapay zekanin

etkisi ,

Uzmanlar hem fikir — bircok kisinin “dérdinc( rollerine uygunluk
sanayl devrimi’ diye adlandirdigi doneme Uzerinde etkisi
girlyoruz.
Bu donusum neden farkh?

Is ve is yapisi icin Verinin
Ponusumun gerceklestig hiz, bizi calisma degisen modeller kullanilabilirligi
seklimizi tekrardan planlamamiza itiyor. g ) o
Otomasyonun, yapay zekanin ve robotik (bagimsiz calisma, dis (her gun metin, video,
teknolojinin ilerlemesi, rolleri, sorumluluklari ve kaynakli(outsourced) hizmetler, resimler, sesli veri ve daha
ise alimlari yeniden dastinme ihtiyacini uzaktan calisanlardaki artisi bircok yolla 2.5 eksabaytlik

hizlandiran teknolojik gelismeler arasinda. goz onunde bulundurun) veri uretiliyor)



KUresel ise alim sirketi Next Generation'in arastirmasi,
degisen Is dunyasinin ic yuzunu anlatiyor.

Gelecege yonelik tahminler su yonde:

Celeneksel hiyerarsik yapilardan daha
esnek bir sisteme gecis

Cok farkli is arayanlari kucaklayacak bir
kapsayicilik

Sirkete sadakat gosterilmesini beklemek
yerine calisanlari guclendirmeye ve
katilimini saglamaya kanalize olma




Cercek su ki, dorduncu
endustriyel devrimi isgucunu
esl benzeri gorulmemis
sekilde olacak bir kesintiyle
etkileyecek.

Su an yapilan islerin bircogu
tarihe gomulecekken, ayni
oranda yeni isler yaratilacak.
Isin gelecegi ile ilgili
tahminler sunlar:

2034'e kadar, bugun yapilan
Islerin %47’si
otomatiklestirilecek. Buglnun
ogrencilerinin yaklasik %65,
henlz var olmayan islere
basvuracaklar.

Mevcut 10 meslekten 6'si,
teknik olarak
otomatiklestirilebilir
faaliyetlerin %30'undan
fazlasini olusturuyor.

Dunya capinda 400 ila 800
milyon kisi otomasyon
nedeniyle yerinden edilebilir

ve 2030 yilina kadar yeni isler
bulmasi gerekebilir.

2030'da insanlara yetecek

kadar calisma alani olacak
gibl gdozUkse de otomasyona

gecis ve yenl Is sahalarinin
uretimi epey bir zorlu olacak.

Otomasyonun, kuresel olarak

verimlilik artisini yilda yuzde

0,8 iIla 1,4 oraninda arttirmasi
bekleniyor.

Otomasyon yuzunden
yerlerinden edilen 375 milyon
kisinin mesleki kategorilerini
degistirmesi ve yeni beceriler

ogrenmesi gerekebilir.




Ayni zamanda, isverenlerin ve calisanlarin
Mmuazzam hacmi sasirticl. OECD'ye gore DUnya
nufusunun 5.6 milyari (veya% 66.6's1) calisma
caginda. Bu kesintiden muazzam bir sayida insan

etkilenecek. o e .
I§te endustri uzmanlarinin ortaya

® w O

cikacagini tahmin ettigi birkac is Gnvani:

Daha once gormedigimiz yeni roller, diger islerin
asamall olarak kaldirilmasiyla ayni oranda (veya

hatta daha hizli) yaratiliyorsa, sirketlerin iki
secenegi olacak. (Sanal Gerceklik Seyahat Yaraticilari )

Birinci secenek, kitleler halinde isten cikarmalari

ve esit veya daha yUksek bir oranda yeni insanlari (Yapay Zeka Avukatlari )
Ise almalari — gercek anlamda bir ise alma ve

kaynak yonetiminin korkulu rayasi.
(Drone PilotlarD

Alternatif olarak, sirketler yetenekleri sirket icinde

tutacak, ayni insanlari nesli tukenmekte olan

islerden yeni islere tasiyacak. Ancak, su anda <Dijita| Arkeologlar)
yetenekleri yonetme seklimiz, boyle bir gecis icin
hazirlikli degil.

"OECD ulkelerinde ortalama olarak calisanlarin
yaklasik %40'l isle ilgili egitime katiliyor, ancak bu
katilim genellikle yilda sadece birkac saat oluyor.”




Gelecegin Calisma Dunyasinda Uygun
Bir Gelecek Bulmanin Anahtari

Celecege uyum saglamaya istekli sirketler,
rekabette One gecmek icin curetkar bir firsatla
karsl karslya.

Bir baska deyisle, bu endustriyel devrimin
kazananlari ve kaybedenleri insan kaynaklari
tarafindan belirlenecek olup, yetenekleri nasil
harekete gecireceklerine baglidir.

Istihdam yaratma, gicli ekonomik
buyumeye bagli olacak olsa da basarili
olacak olan bir isletme ayni zamanda su
vizyona sahip olmali:

Insan kaynaklari yoneticileri, sirketlerinin
varligina yonelik en buyuk tehditlerden birini

cozmekle sorumlular.

- yenl Qlugz?;gk mesleuklerl tanimaya Bircok departman yoneticisi sadece kendi is
y?hel'k egl’FlmIer ;agla?rpak ve birimine odaklaniyor; blUyUk resmi gérmek,
Kigilere yeni beceriler ogretmek hangi islerin organik ve asamali olarak sona

erecegini tahmin etmek ve yetenekleri
alisilmadik kariyer yollarina tasimak icin planlar

" |s gUcU hareketliligini ve esnek isglcu yapmak insan kaynakalari profesyonellerine
piyasalarini benimsemek dusuyor.

BuU nedenle, isin geleceqi, is birimleri
) | . arasindaki kati hiyerarsiyi yikan ve insanlar
, Donemsel gegis yardimi saglamak ve roller ve departmanlar arasinda akisa birakan

. " ISgucUu egitimine yatirim yapmak icin bir yetenek yonetimi yaklasimi gerektirir.
onceden plan yapmak




Yetenek akisl, yetenek yonetimine daha organik bir
yaklasimdir. Calisanlardan sadakat bekleyip bir
departmana onlarca yil kilitli bir sekilde kariyer
basamaklarini tirmanmasini talep etmek yerineg, sirketler,
bireylerin organizasyonun icinde, dogustan gelen
yeteneklerine uygun rollere sorunsuz bir sekilde
gecmesine izin vermelidir.

Bu akis kuruluslari nasil cevik tutacak? Ilk olarak,
calisanlarin huzursuzlugunu onledigi icin ve
organizasyondan ayrilmak zorunda kalmadan -genellikle

beklemedikleri yerlerde- cesitli is deneyimleri yasamaktan
memnun kalacaklar.

Sirketler ayni zamanda bu farkli is deneyimlerinin

avantajlarindan da yararlanabillirler, 6zellikle bu calisanlar
yoneticilik pozisyonlarina geldiklerinde, kararlarin sadece
tekil bir departman degil, birden fazla is birimi Uzerindeki
etkilerini anlayabilecek konuma geliyorlar. Bir isletmenin

tum islevlerini anlayan calisanlar daha akilli is kararlari
ortaya cikarabillir.

3\

Ne yazik ki, gunumuzde cogu sirketin yetenek hareketliligini

ele alma sekli oldukca duragan ve katidir. Ve bu buyuk olcude
yetenek kazanimi ve yetenek yonetimi sureclerinin

yapllandirilma biciminden kaynaklanmaktadir.

Ozunde bu bir veri sorunudur. Is birimleri arasinda bu tur bir
toplu gecis bugun imkansizdir, cunkU organizasyonlar, dogru

kisileri dogru koltuklara getirip getirmeyecegini bilmek icin
dogru verilere sahip degiller.

s silolari ile veri silolari gelir. Her departman, kendi topladiklari
Insan verilerini istifler. Veriler birbirinden farkli; bir is biriminde

toplanan veriler, diger bir is biriminde toplanan verilerle
uyumsuzdur. Veri kUmeleri arasindaki iliskileri gostermenin bir
yolu yoktur ve bu nedenle bir departmandaki verilerin

digerindeki verilerle eslesip iletisim kurmasi mumkun degildir.
Bu yetenek akisi icin buyuk bir engeldir.

Veri toplama ve depolamaya evrensel ve butunsel bir yaklasim,
yeteneklerin akicl bir kariyer yolu cizmesini engelleyen
orgutsel duvarlari yikmak icin cok onemlidir.
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En Onemli Faktor Olarak Ozgecmis

Ozgecmisler, CV'ler- siz hangisini kullanmak
Istiyorsaniz, yetenekleri belirlemek ve ise almak icin

en Iyl ara¢ deqiller.

Sasirtici bir sekilde, profesyonel olarak hazirlanmis ilk
ozgecmisin 1482 yilinda yazildigi dusunultyor. Daha az
sasirtici durum ise, bu ilk 6zgecmis Leonardo da Vinci
tarafinda olusturuldugu dusunuldr (ayni zamanda tanklarin,
helikopterlerin, parasutlerin ve binlerce icadin mucidl.). Yine
de, 6zgecmisin kullanimi1930'lara kadar yaygin degildi ancak
1950'lerde artik bir beklenti haline gelmislerdi.

Sonrasinda, 1990'larin ortasina dogru, Monster ve
CareerBuilder gibi kariyer odakli siteler hem is ilanlarini
yayimlamak icin hem de basvurular icin adeta birer merkez
haline geldi. Ondan sonraki 10 yilda ise daha hizli ilerledik ve
bunun heyecaniyla LinkedlIn profillerimizi olusturduk,
YouTube a video olarak ozgecmislerimizi ekledik, sosyal
medyada 0zgecmisimizi paylastik.

Yine de bu degisim boyunca, 6zgecmislere olan bagimlilik ve
Mulakat adaylari listesi degismeden kaldi. Doldurulmasi
gereken pek cok pozisyon, dikkate alinmasi gereken pek cok
ozgecmis, IS Icin dogru Kislyl bulmak icin ayrilmasi gereken
kisitli zaman ve bu ayak islerini yapabilmek icin gerekli
Insanlari bulmak... Bu durumda basit bir beceri ve 6zgecmis
taramasl yapabileceginiz en mantikli sey gibi gorunebilir.




Ozgecmisler Gercekten Ise Yariyor Mu?

Ozgecmisleri ilk inceleme olarak kullanmak aslinda o kadar da gUvenilir olmayabilir.

Ise alimda codu kisi icgliidulerine giiveniyor ve kiiltiirel uyum hakkinda konusuyor olsa da arastirmalar sunu
gostermekte:

Sorgulama surecler!

. ) . . Profesyonellerin is Bazen i1se alimcilar Insanlar on yargilarini
INnsanlarin 6zgecmisleri .
§ ] basvurularini tarafsiz kalmakta gucluk uymayan durumilari
nasil yorumladigina gore . . . . ) .
e e . INncelemesinde kendine cekebillir ve bu da gormezden gelir, bu da
degisiklik gosterir (ayni . . ) . )
’ . has durumlar kliseleri ve on yargilari dogrulama on yargisini
surecte bile). Bu da ) . N .
. gozlemlenebillir. meydana getirebillir. ortaya cikarabillir.
tutarsizliga yol acar.

Ozgecmisler kisinin becerileri ve bilgisine odaklanir. “Beceriler” bir seyin nasil yapilacadini ifade eder. MS
=xcel, Javascript, Photoshop gibi programlar nasil kullanip kullanmayacaginizi bilmek CPA, MBA ya da
PhD. gibi derecelerle on gorulebilirdir. Bu bilgiler 6z gecmisler Uzerinde bulabileceginiz bilgilerdir.




Tahmine Dayali Ise Allm Ornegi

2030'a kadar degisimin o kadar hizli olmasi bekleniyor ki

calisanlarin artirilmis gerceklik, sanal gerceklik ve yeni
teknolojileri kullanarak aninda ogrenmeleri gerekmekte.

Bu yetenek kazanimlari 6zgecmisler ile kanitlanamaz. Yani,
eger isin gelecegi icin hareket etmek ve degisim yapmak
Istiyorsaniz; dngorulebilir, tekrarlanabilir ve olculebilir
yaklasim benimsemeniz gerekir.

Organizasyonunuzda kesin bilgi ve beceri istiyorsaniz bu
durumda bir adayin potansiyelini belirlemekte
zorlanabillirsiniz. Mesela, bir satis uzmanini ise alacaginizi
dusunelim. Eger tek dusundugunuz satis bolgesinin
boyutu veya imzaladiklari anlasmalarin hacmi ise adayin
potansiyelindeki kilit noktayi kaciriyor olabilirsiniz. Bu
Istatistikler size adayin yeniliklere acik olup olmadigini veya
Isletmenize yenilikler getirdikce onlara uyum saglayacak

sosyal beceriler acisindan yeterli olup olmadigini
soylemeyecektir.

Bir adayin potansiyelini sadece bilgil ve becerilere gore
sinamak gelecekte daha da zor olacak. Arttirilmis gerceklik
lle ilgili islerde, yapay zeka destekli saglik hizmetler!

teknisyeni ve CTO gibi pozisyonlar icin calisan ararken nasil
bir egitim ve Is deneyimi gecmisi ararsiniz?

- lestirel dusunce ve yaraticllik, iletisim ve is birligl. Bunlar
teknoloji caginda dikkat cekecek beceriler olacak.




Ise yeni aldiginiz calisanlar 10 yil 6nce ise aldiklariniza goére daha farkli yeteneklerini gdstermeleri gerekmektedir.
Yapay zekanin henuz yapamadigi seyleri de yapmalari gerekmektedir. Bu becerilerin muhtemelen yakin
zamanda da yapay zeka tarafindan yapilamayacagi ongorulmektedir.

Uzmanlara gore gelecekte su beceriler one ¢ikacak:

McKinse Duygusal beceriler, 6rnegin liderlik ve digerlerin yonetmek. Yuksek bilissel
Y yetenekler, ozellikle yaraticilik

Harvard Business Review . .
Hayal gucu, yaraticilik, strateji

Dergisi
Deloitte Yaraticilik, takim calismasi, problem ¢cb6zme, yazma, ve arastirma
Forbes Empatl, tletisim, elestirisel dusunme, yaraticilik

Inovasyon, aktif dgrenme, yaraticilik, elestirisel dusinme, karisik problemleri

World Economic Forum ) . . .
cozebilme, liderlik

Bunlari yumusak beceriler olarak biliyor olabilirsiniz. Bu terminoloji Marcus Buckingham ve Curt Coffman
tarafindan First, Break All the Rules kitabinda ifade ediliyor. Oysaki, beceriler bir seyin nasil yapildigina, bilgiler neyi
bildigini, yetenekler ise tekrarlayan dusunce modeling, hislere ve davranisina denk gelmekteydi.

Diger bir deyisle, beceriler insanin potansiyelini belirleyebilir.

Kariyer basamaklarindan kariyer kafeslerine gecis, gecmis performanstan (beceriler ve bilgl) potansiyele
odaklanmaya gecis manasina gelebilir. Sonucta, hangi uzmanlar gelecekte ortaya cikacagini tahmin ettigi
pozisyonlarda hangi egitim ve tecrubelerin gerekli oldugunu soyleyebilir (Teknik etik uzmani, dijital stratejist, veya

verl mimari gibi)?
On yillardir yetenekleri/sosyal becerileri “Soyut varliklar” olarak etiketledik. O zaman bunlar nasil élctlebilir? Cevap
50 yildan fazla suredir mevcut olan bilimsel uygulamada yatmaktadir.




. . . . v o =/O psikolojisinin organizasyonel tarafi yapinin ve
EndUStrlerOrganlzasyonel Psikoloji ile yonetimin bireysel davranisa nasil etkiledigine

Potansiyeli Olcmek odaklaniyor. EndUstriyel tarafi ise bireyleri dogru
pozisyonlari yerlestirme Uzerine calisir. E/O
psikolojisinin bir diger gorevi secim methodlari,
ongoru performanslari ve Kisilik testleri Uzerinde

CEndUstriyel/Organizasyonel (E/O) psikoloji insan
davranisinin is yerinde incelenmesidir. Psikologlar bir

kurulusun performansini artirmak icin motivasyonu caligmaktir.

artirarak basari kazanmak, takim etkinligi, yenilikcilik, is

sagligi ve refahi ve daha fazlasi icin calisir. =/O psikologlarinin karsilastigr en blyUk zorluklardan
biri Myers-Briggs(MBTI) gibi eski tip Kislilik testlerinin

/O psikolojisti ise alim, egitim, ve calisan davranislari kullanimidir. Bu testler, E/O psikolojisi onayl

yontemlerinden farkli olarak performansi tahmin
etmez, bir spektrum olarak kisiligi olcmez ve Is
Iliskisini Olcmez. Bu testler size en cok hangi Harry
Potter karakterinl sevdiginizi soyleyebilir, ancak bir
Iste nasil bir performans gosterecegini sdyleyemezler.

inceleyerek gelistirmeye calisir. E/O psikolojisi dunyadaki
taninan 15 profesyonel psikoloji uzmanligindan biridir.

Amazon, Marriott Uluslararasi, Starbucks, ve Walmart
sirket ici E/O psikolojisine sahip 500 Fortune sirketinden
bazilaridir ve bu psikologlar calisan secimleri, calisanlarin
gelisimleri, geri bildirimleri ve daha fazlasi icin calisirlar.

/O psikologlari psikometrik testler kullanarak
bireylerin bilissel ozelliklerini(problem ¢cozebilme,
sosyal zeka gibi) olcuyorlar. Bu testlerin sonuclari
bireylerin benzersiz yetenekleri konusunda derin ve
butunsel degerlendirmeler ortaya koyuyor.

-N 1yl performans gosterenler organizasyon ciktisinin
%80'nini uretir.
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Bircok kurumsal organizasyon icin yetenek kazanimi
departmani yetenek yonetim departmanindan ayri

calisir.

Bu ekipler arasinda cok fazla iletisim gerceklesse de,
nihayetinde bunlar birbirlerinden farkil
departmanlardir.

Yetenek kazanimi ustune calisan departman insanlari
Ise alirken, yetenek yoneten departman onlari gelistirir
ve yonlendirir. Bu her zaman boyle gerceklesmistir.

Yetenek kazanim ve yetenek yonetim bilgilerinin
depolanmasi, ilgili is birimleri icin veri havuzu olusturur.

Ornegdin, ise alim sUrecinde yetenek kazanimi
uzmanlari tarafindan toplanan bilgiler (adayi yoran
sorular, yetenek degerlendirme sonuclari ve mulakat
yanitlari) adayin ise alinmasi durumunda sistemde cok
uzun sure boyunca bekletilebilir yani raflarda
tozlanabilir.

Ancak, bu veriler yetenek yonetimi, mesleki gelisim ve
kariyer yolu belirleme acisindan yararli olabillir.



Ogrenim&Gelisim

Calisanlarin gelisiminin onemi son yillarda daha
da netlesti. LinkedIn'in 2018'de acikladidi Is
GuUcl OJrenim Raporu, calisanlarin %93'(
kariyer gelisimlerine yatirim yapsaydi, calistiklari
sirkette daha uzun sureler gorev alabileceklerini
belirtiyor.

Gecen yil, dis egitim urun ve hizmetlerine
yaplilan ortalama harcama 32,5% artti. Ancak,
sadece 4 ust duzey yoneticiden 1 tanesi alinan
egitimlerin ise icin kritik degisiklikler
olusturdugunu bildirmekte.

Peki nheden? Cunku, bunlar bir kereye mahsus
yapilan zor konulardaki gelisim programlari
oluyor. Bu programlar spesifik pozisyonlar ve
bilgiler iceren alistirma kurslari veya mikro
ogrenme kurslaridir. Bu organizasyonlar
calisanlarin anlik yeteneklerini gelistirmeye
odaklanir, gelecek gelisimlerine deqgil.




Gelecekteki is ihtiyaclarini ve hedeflerini belirlemek icin
odagimiz anlik beceri gelisimlerinden ziyade surekili
gelisim metotlari olarak belirlenmeli.

Yetenekler, bir calisanin kariyer yolculugu sirasinda
karsilastigi farkli pozisyonlar ve projeler arasinda
aktarilabilir.

Celecekteki potansiyel Is tanimlamalarina tekrar goz atin.
Yeni baslayanlar icin Google Analytics dersleri, gunluk Grun
yonetim konferanslari; insanlari teknoloji etigi uzmani,
dijital stratejist veya veri mimari gibi isler icin hazirlamaz.

Daha ziyade, bu pozisyonlara geldiklerinde basarili olacak
calisanlar, iletisim becerilerini, adaptasyon yeteneklerini ve
INnovasyon gelistirme yetenegini yoneticileriyle birlikte
calisarak gosterenler olacaktir.

Ve bu durum calisanlarin arzuladigi bir gelisim taraduar. Bir
anket, Is liderlerinin %57'sinin, calisanlarin gelismesi icin
sosyal yeteneklerinin gelisimini spesifik yeteneklerin
gelisiminin dnune koyuyor.

Roller degistikce ve oyun basladiktan sonra, guclu sosyal
becerilere sahip kisiler adaptasyonu kolay ve zorluklari
rahat asabilen takimlar olusturacaktir.



HIPO (Yeni Ortaya Cikan Liderler)

Gelecekteki liderlik potansiyellerini dogru sekilde tanimlamak bircok kisi icin zordur. Sirketlerin 66%'s1 bu tur
uygulamalara yatirim yapmaktadir. Bununla birlikte, bu sirketlerdeki ust dlUzey yoneticilerin yalnizca %24'u bu
uygulamalari basarili bulurken, sirket icerisindeki pozisyon degisimlerinin %40 nin basarisizlikla sonuclanir.

Ise alim gibi, yetenek uzmanlari icin liderlik potansiyellerin 6ngoérulebilmesi adina bilimsel bir method yoktur.
Birinin cok 1yi bir katilimci olmasi onun 1yi bir lider olacagl manasina gelmez. Bu pozisyonlara getirilen Kisiler
genellikle gecmis performanslarina, pek de guvenilir olmayan liderlik vasiflarina veya bu pozisyona onlar
sececek olan kisilerin bireysel dusuncelerine bagli olarak secilir. Ancak bu yontem tam anlamiyla gecerli ve
guvenilir bir method degildir.

Sektor liderleri ve E/O psikolojisi uzmanlari liderlik yetenek modellerini dodru tahmin ettigi kanitlanan bir
modeli belirlediler. Bu tipte bir model kullanimi liderlik potansiyellerini belirlemede nesnel bir metodoloji
sadlar. Ogrenme cevikligi, durtlsl ve zorluklara karsi direncli olabilme gibi yetenekler bir lider icin temel
bilesenlerdir. Bu yetenekler aktarilabilir, olculebilir ve en onemlisi tahmin edilebilirdir.

Bundan sonra, siz de E/O psikolojisinin organizasyonunuza yetenek dederlendirme konusunda tahmine dayall
karar verme asamasinda nasil yarar saglayabilecegini gordunuz. Bu bilgileri toplamaya nasil baslayacaksiniz?

Bu sorunun cevabl icinde bulundugumuz 10 yilin en gozde kelimesi olan yapay zekanin icinde yer aliyor
olabullir.



BOLUM 4:

YAPAY ZEKA VE YETENE

C duzeyindeki yoneticilerin % 92'si, buyuk veri ve Al
yatirimlarinin hizinin arttigini bildirdi. Sirketlerin %
55'l, buyUk veri ve yapay zeka yatirrmlarinin gecen

ViIlKlI % 40'tan su anda 50 milyon dolari
bildirdi. -



IBM'in yapay zeka (Al) cozumu,

Google ve Amazon, artan saylda hanede yapay
zeka yardimi sunuyor. Yapay zeka,
kullanimlarinda giderek yayginlasiyor ve
demokratiklesiyor. Bu nedenle, ise alim
profesyonellerinin yetenek uygulamalarini
gelecege hazir hale getirmek icin yapay
zekaya ve makine ogrenimine yonelmesi
sasirticlt degil. Yapay zekayl entegre etmek,
surecleri kolaylastirabilir ve kaynaklari
koruyabillir.

Al, tum calisan yasam dongusunu etkiler.

Mevcut calisanlarin intiyaclarini karsilamaya ve
stratejik isgucu planlamasina dahil olmaya
calisirken ozgecmisleri ve mulakat
planlamasiyla dolu gergin bir IK profesyoneli,
rutin gorevleri otomatiklestirmek icin yapay
zekaya donebillir. Bilglyi verimli bir sekilde ve
yorulmadan isleyen yazilim cozumlerinin
avantajlari ortadadir.

Bu teknoloji, ise alma seklinizi, calisanlarin
ogrenmesini ve gelisimini tesvik etme
stratejinizi ve hatta performans yonetimi ve
koclugu degistirebillir.




Yapay Zeka ve Yetenek Uygulamalar

Evrensel yetenek verileri ve yapay zekadan yararlanmanin
avantajlari, dogru adayi ise almanin otesine geciyor.
Yeteneginizi anlamak yetenek yonetiminin temelidir.
Sirketler ise alim icin giderek daha fazla tahmine dayali

verileri kullaniyorlar.

Insani Insan Kaynagina Koymak

Yapay zeka ve makine ogrenimi uygulamalari bir yetenek
profesyonelinin isini kolaylastirabilirken, ise almayi daha
guvenilir veya tahmine dayall hale getirmez. Otomatik
0zgecmis taramasi, sadece ikinci bolumde tartisilan devam
ettirme onyargisini surdurerek daha kapsayicl olma
cabalarini baltalamaktadir.

Tutarsiz surecleri otomatiklestirmek icin makine ogrenimini
programlamak yalnizca kisa vadede zamandan ve kaynaktan
tasarruf saglar - yuksek ciro veya dusuk performans
gosterenleri ise almak uzun vadede maliyetlidir. Kisacasi,
yapay zeka ise alma surecindeki mevcut sorunlari veya
tuzaklari ele almiyor, sadece onlari otomatiklestiriyor.

Evet, Al bir duzeyde oOlceklenebillirlik ve verimlilik sunar,
ancak Al teknolojisinin gercek armagani, isin uzmaninin bu
teknolojiyl kullanmasindan gelir. Basari, teknolojik ilerlemeyi
yetenek kazanimi ve yetenek yonetiminin insan unsuru ile
birlestirmek icin uygulamalari kolaylastirmaktan gelir.
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CEQO'larin% 61'l Ise alim1 yeterince hizl|
yapamadigini dusunuyor ve sureci son derece
karmasik buluyor.



2018'In sonlarinda, Amazon'un 2014 ile 2017 arasinda ozgecmisleri analiz etmek ve en lyi ise alimlari

onermek icin algoritmik bir sistem olusturmaya calistigi bilgisi sizdirildi. Basarisiz oldu. Amazon,
algoritmayi 10 yillik ise alma verileriyle ilgili egittikten sonra, algoritma defalarca kadin basvuru

sahiplerine karsi onyargili hale geldi. Kadin sporlarinda oldugu gibi "kadin" kelimesi, algoritmanin
basvuranlari daha dusuk siralamasina neden olacakti.

Yapay zeka, dogasi geregi onyargili veya ongorulemez degildir - ancak sonuclari tamamen nasil
egitildigine baglidir.

Yapay zekanin yetenek kazanimi ve yetenek yonetimindeki tam potansiyelini gerceklestirmek icin,
otomasyon - mevcut uygulamalari (genellikle onyargili ve ongorulemez olan) daha verimli ve
otomatik hale getiren yapay zeka - ve artirma, yani "Insanlarin sayisiz karmasik gorevi yerine
getirmesine yardimcli olma" arasindaki farki belirlemek cok onemlidir. Diger bir deyisle, Al daha akill.

Otomasyon Uzerinden artirmayl kullanan yapay zeka, genellikle Uzman Otomasyon ve Artirma
Yazilimi (EAAS) olarak adlandirilir .

Verileri eleyen makinelere veya kararlar veren yapay zekaya ogrettiginiz derslere gercekten dikkat

edilmelidir. Bunlar, insanlarin yapacagi sekilde - yani otomasyon - secimler yapmak Uzere egitildiyse,
bu sadece kusurlu bir sistemi surdurudr. Amazon'un basarisiz ise alma algoritmasl, bu otomasyonun
korkunc derecede yanlis gittiginin bir ornegidir.

Yapay zeka yazilimini uzmanliklari ile zenginlestirmek, gecerliligl kontrol etmek icin hali hazirda
ogrenilen derslerden yararlanmak ve algoritmalarin nasil yapilandirildigini veya veri girisinin nasil

siniflandirildiginit ayrintili olarak ele alarak riski ortadan kaldirmaya calismak yetenek ve IK
uzmanlarina kalmistir.




| / O Psikolojisi ile Gliclendirme

Yapay zekanin avantajlarini gercekten elde etmek icin bir kurulus, kUresel EnduUstriyel /
Organizasyonel Psikologlar toplulugunun engin bilgisini bunyesinde barindirmalidir. Ikinci
bolumde bahsettigimiz gibi, Harvard, Northwestern, MIT ve Columbia gibi bilim insanlari
onlarca yillik arastirmalari daha ongorulu ve objektif ise alma yontemlerini belirlemeye
adadilar. Apple, AT&T, PepsiCo ve General Motors gibi sirketler, yetenek yonetiminin
yonlerini iyilestirmek icin | / O Psikologlari istihdam ediyor.

BU, ornegin, gercegl kurgudan ayirt edemeyen, Irksal onyargiyl surduren ve Is basinda
performansi tahmin etmeyen, otomatiklestirilmis devam ettirme taramasi pratigini bir
kademe artirabilir. | / O Psikolojisi ve artiriimis Al teknolojisinin ilerlemelerini bir araya
getirmek, ufuktaki yeni islere aktarilabilen temel ozelliklere odaklanarak isin gelecegine

hazirlanmaniza yardimci olur. Bu stratejl, iIse alma asamasinin otesinde bir degere sahiptir
ve stratejik isgucu planlamasinda uzun vadeli basariya donusur.

Yuz tarama teknolojisine sahip sohbet robotlarina ve video gorusme araclarina gecis,
verimlilik adina Al'nin benimsenmesini temsil ederken, G / C psikometrisi ile artiriimis Al
araclari hem verimlilik hem de 6ngérulebilirlik sunar. Insan hatasini yetenek stireclerine
donusturmek yerine, aydinlanmis bir yapay zeka yaklasimi sadece daha hizli degil, daha lyi

calisir.




Dongudeki insan Gereklidir

Artirilmis yapay zekanin, insanlar

otomatiklestirmedigini unutmayin.

Isten cikarip

Nihayetinde, artirilmis yapay zekanin basarili olmasi
icin insan girdisi gereklidir. Insan gézetimini iceren
yapay zeka (dongudeki insan makine ogrenimi
olarak adlandirilir), izlenebilir aciklama veya akil
yurutme olmadan kararlar veren "kara kutu" yapay
zekadan kacinmanin en iyl yoludur.

Yapay zeka, insan uzmanliginin yerini almaktan cok
tamamlamalidir. IK ve yetenek profesyoneller;
Islerini bilir, makine ogrenimi onlar icin her seyi

dusunemez.

Dogru artirilmis Al araclari ku
ve yetenek uzmanlari adaylar

lanild
Ve Ca

ginda,
Isanlar

ISe alma

daha lyi

taniyabililir ve sirketteki her benzersiz insana daha

kisisellestirilmis ilgi sunabillir.




Gelecegi Planlamak
McKinsey, organizasyonel bUyumenin uc utkunu belirledi.

Horizon 1;

"Sirket adiyla en kolay 6zdeslesen ve en yuksek kari ve nakit akisini saglayan temel islerin® degerini en
Ust duzeye cikarmak icin performansi iyilestirmeye odaklanmistir.

Horizon 2:
"Hatiri sayilir yatirrm" gerektiren ancak "gelecekte genel olarak onemli karlar saglamasi muhtemel"
yeni firsatlari ve girisimleri kucaklar.

Horizon 3:
"Yolda karli buyudme icin fikirler icerir."

Artik sadece Ilk utka odaklanmak yeterli degil. Gelecekteki basari icin, kurulusunuzun ayni anda Uc
ufka da dikkat etmesi gerekir. Bu, ozellikle gelecekte calisanlardan nelere ihtiyac duyulacagini tahmin

etmeye calisan insan kaynaklari ekipleri ve yetenek profesyonelleri icin zorludur.

Artirilmis Al, bir sirketin yalnizca becerilere ve deneyime odaklanmanin otesine gecmesine yardimcl
olmaya calisir. Bir bireyin uyum yetenegini, yaraticiligini, problem cozmeyi, elestirel dusinmeyi veya
lletisim kurma becerisini gosteren yeteneklere ve niteliklere iliskin onlarca yillik derin arastirmalardan
yararlanarak is unvani ne olursa olsun ithtiyac duyulabilir. Bu yaklasim dinamik ve reaktif olan yetenek

hatlari gelistirir.




Yetenek Hattini Ongérilen Sekilde
Doldurma

Isin gelecedine uyum saglamak, yetenek
kazanimi ve yetenek yonetiminin "bir ve
tamamlanmis” sureclerin otesine gecmesini,
bunun yerine yeteneginizi ise alma, buyutme ve
llerletme icin aktif, surekli bir yaklasim
benimsemesini gerektirir.

Uclncl boélumde bahsettigimiz gibi, ise alma
asamasinda elde ettiginiz derin yetenek verileri,
stratejik Is gucu planlamasint yurutmek icin
calisan yasam dongusu boyunca kullanilabilir.

Yalnhizca kisa vadede harika adaylar belirlemekle
kalmayip, ayni zamanda uzun vadede
mMukemmel ekipler olusturmak icin mevcut
verileri ve yapay zeka ve makine 6greniminin
gucunu kullanarak insanlara yaptiginiz yatirimi
korursunuz.




ONEMLI CIKTILAR

v Endustriyel / OrgUtsel Psikoloji talep edilen yetenekleri 6lcebilir.

v Psikometrik degerlendirmelerin ciktilari, tam da gecerli, erisilebilir, ayrintili ve evrensel yetenek verisi sirketlerin
Insanlari genis Olcekte islerle eslestirmeye ihtiyac duyacagi turden.

v Daha once hic olmadigi gibi birlikte calisin.
v Al, tum calisan yasam dongusunu etkilemeye hazirdir.

v'| / O Psikolojisi ve artirilmis Al teknolojisinin ilerlemelerini bir araya getirmek, ufuktaki yeni islere aktarilabilen temel

ozelliklere odaklanarak isin gelecegine hazirlanmaniza yardimci olur.
VIsin gelecedine uyum saglamak, yetenek kazanimi ve yetenek gerektirir

V' Isin gelecedinde, sirketler, yeni yetenekleri kazanma ve ise alma déngUsine maliyetleri dUsirmeye devam ederlerse,
kaynaklarin baskisi altinda ezilecekler. Mevcut yetenek havuzlarindan (harici ve dahili) potansiyel calisan bulmak icin

evrensel yetenek veri setlerine guvenmeleri gerekecek.

v DordUncu sanayil devrimi, baska hicbir seye benzemeyen bir yikim olacak.

v Otomasyon ve yapay zeka nedeniyle isler daha once gorulmemis bir oranda yok olacak; ayni zamanda, net yeni roller
esit hizda (daha hizli degilse) ortaya cikacaktir.

vV Yetenek akisli, bu yeni calisma duUnyasinda cevik kalmanin anahtaridir.

V' Isin gelecedi, organizasyonel silolari yikan ve insanlari organizasyon genelinde akan kariyer yollarini takip etmeye
ozgurlestiren bir yetenek yonetimi yaklasimi gerektirir.

v Evrensel bir yetenek veri kUmesi, sirketleri korumak icin cok onemlidir. Cok uzun suredir, Is birimleri kendi insan

verilerini topluyor ve sakliyor. Sonuc, departmanlar arasinda kisi verilerinin uyumsuzlugu... Dogru insanlari ongorulu bir
sekilde dogru koltuklara oturtmak icin, sirketlerin evrensel insan veri kUmelerini toplamasi ve saklamasi gerekir.

V' Yeni is dunyasl yeni beceriler gerektirecek.

vV*Yumusak beceriler” veya yetenekler, yalnhizca gecmis performansi degil, potansiyeli Olcer. Yetenekleri olcmek,
yetenekleri ortaya cikan yeni rollerle eslestirmenin ayrilmaz bir parcasi olacaktir. Ozellikle dederli olacak yetenekler

arasinda iletisim, elestirel dusunme ve yaraticilik bulunur.



SON SOZ

Yeni Is dunyasl yeni beceriler gerektirecek.

Yeni becerileri kazanacak yetenekleri teshis etmemiz zaman
alacak. Bu noktada bazi isleri yapay zekalarin ve makineleri
yapmasil, insanlar olarak bize zaman ve kolaylik saglayacak.

Bu yeni calisma dunyasina gecis kesinlikle kolay olmayacak
ve kazananlar ve kaybedenler olacak; Yetenek yonetimi
statUkosunu korumayi hakli cikaran kuruluslar, "her zaman

boyle oldugu icin" ilk olecekler...

Ancak ileri goruslu kuruluslar, cevik bir isgucunun
sirketlerine bu yeni gerceklikte rekabet avantaj
saglayacagini bilmeliler. Tabii ki bunu soylemek yapmaktan
daha kolay ama kesinlikle ulasilamaz deqgil.

Yetenek ve isin gelecegi hakkindaki bu kitapcigin,
kurulusunuzu isin gelecegine hazirlamak icin atacaginiz ilk
adimlarda size destek olacagini umuyoruz.
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HR

En iyl insan kaynaklari

BEST PRACTICE uygulamalarini paylagmak

ve birlikte geligsmek icin

series . bulugsuyoruz.

toptalent.co/hrbestpracticeseries P Online

HR Best Practice Series Nedir?
Insan Kaynaklari profesyonellerinin isveren markasi ve yetenek kazanimindaki en iyi uygulamalarini,
yine insan kaynaklari profesyonelleri ile paylastiklari seridir.

Kimler Katilacak?
Insan Kaynaklari profesyonelleri ve insan kaynaklarina alanina ilgi duyanlar

Nerede gerceklesecek?
Online. Zoom Uzerinden gerceklesecektir.

Kayit adresi nedir?
toptalent.co/hrbestpracticeseries sayfasindan kayit yapilabilir.
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http://toptalent.co/hrbestpracticeseries
http://toptalent.co/hrbestpracticeseries

toptalent(? | Dijital Yetenek Céziimleri

En iyi yeteneklerin kariyer platformu toptalent.co,

sirketlerin igveren markalarini gucglendirerek en lyi
yetenekleri cekmelerini, onlarla etkilesim kurmalarini

ve en iyi yetenekleri igse almalarini saglar.

En iyi yetenekleri sirketinize kazandirmak igin
bize ulasin.

E. merhaba@toptalent.co
T.0 212 909 37 90

www.toptalent.co
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TOPTALENT.CO'DA TUM iS ILANLARINDA
VIDEO MULAKAT UCRETSIZ!
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