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Yetenek Yonetiminin Stratejik Rolii: Rekabet
Stratejilerinde Ustiinliik Yaratma Perspektifi

Duygu Kizildag!'

Ozet

Kiiresel rekabet baskilarinin yogunlastigi ve degisimin siireklilik kazandig
giinlimiiz ortaminda, Orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet tstiinligii fiziksel
varliklardan gok stratejik olarak yapilandirilmig insan kaynaginin yonetimine
dayanmaktadir. Bu ¢aligma, rekabet avantajini agiklamada yaygin bigimde
kullanilan #i¢ temel yaklagim —Kaynak Temelli Goriig, Stratejik Uyum ve
Dinamik Yetenekler— ¢er¢evesinde orgiitlerin stratejik insan kaynagina nasil
odaklandigini temel alarak yetenek yOnetiminin roliinii analiz etmektedir.
Kaynak temelli goriis, degerli, nadir, taklit edilemez ve ikame edilemez
kaynaklar1 rekabet tistiinliigiiniin temel kaynag: olarak tamimlarken, stratejik
uyum yaklagimi bu kaynaklarin orgiitiin stratejik yonelimiyle tutarli bir
bigimde hizalanmasinin performans igin kritik oldugunu ileri siirmektedir.
Ancak degisken ve belirsiz gevresel kosullar, rekabet avantajinmn yalnizca
stratejik kaynaklara sahip olmakla degil, bu kaynaklar1 zaman i¢inde yenileme,
doniistiirme ve yeniden yapilandirma kapasitesiyle siirdiiriilebilecegini
gostermigtir. Bu noktada dinamik yetenekler kurami kritik bir tamamlayici
bakig sunmaktadir. Stratejik bir kaynak olarak insani merkeze alan yetenek
yonetimi ise bu ii¢ kuramsal yaklagimin kesigim noktasinda yer almakta; bir
yandan stratejik hedefleri destekleyen davranigsal tutarliligr saglarken, diger
yandan orgiitiin yenilenme kapasitesinin artmasini miimkiin kilmaktadir.
Dolayisiyla yetenek yonetimi, siirdiiriilebilir rekabet istiinliigiiniin araci
olarak degil, temel stratejik mekanizmasi olarak konumlanmaktadur.
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1. Girig

Strateji, bir Orgiitiin genel yoniinii, hangi alanlarda faaliyet gosterecegini,
kaynaklarini nasil tahsis edecegini ve uzun vadeli hedeflerine nasil ulagacagini
belirleyen iist diizey bir yonlendirme aracidir. Orgiitiin “ne yaptigr” kadar
“neden yaptigini” da tanimlayan strateji Orgiitiin faaliyet gosterdigi sektor,
pazar konumu ve kaynak yapisi ile yakindan iligkili olup, rekabet avantajinin
temelini olugturan kararlarin biiylik bir boliimiinii sekillendirir (Barney,
1991; Porter, 1980, 1985). Bununla birlikte, stratejinin uygulanabilirligi ise
biiyiik 6lgtide bu stratejiyi hayata gegirecek insanlarin bilgi, beceri ve yetkinlik
diizeylerine baglhidir. Dolayisiyla, rekabet iistiinliigii elde etmenin yolu; dogru
stratejilerin dogru insan kaynagiyla biitiinlestirilmesinden ge¢mektedir. Bu
baglamda yetenek yonetimi, orgiitsel stratejilerin uygulanmasinda temel bir
itici gii¢ olarak degerlendirilmektedir (Boudreau ve Ramstad, 2005: 129;

Silzer ve Dowell, 2010: 13).

1990’ yillarda “War for Talent” sOylemiyle giindeme taginan yetenek
yonetimi, orgiitlerin rekabet avantaji yaratma bigimlerinde yeni bir dénemin
baslangiciniigaret etmigtir (Beechler ve Woodward, 2009: 274). Bu gelismeyle
birlikte yetenek yonetimi, orgiitler igin deger yaratmay: ve siirdiiriilebilir
rekabet tistiinliigii saglamay1 amaglayan, yiiksek potansiyele sahip ¢aliganlarin
sistematik bicimde yonetilmesine dayal stratejik bir yaklagim olarak ele
alinmaya baglamistir. Yetenek yoOnetimi Orgiitiin stirdiiriilebilir rekabet
avantajina farkl gekilde katkida bulunan kilit pozisyonlarin sistematik olarak
belirlenmesi, bu pozisyonlar1 doldurmak igin yiiksek potansiyelli ve yiiksek
performanshi gahiganlardan olusan bir yetenek havuzunun gelistirilmesi
ve bu pozisyonlarin yetkin galiganlarla doldurulmasini kolaylastirmak ve
bagliliklarint saglamak igin farklilagtirilmig bir insan kaynaklart mimarisinin
gelistirilmesini igeren faaliyetler ve stiregler olarak tanimlanmugtir (Collings
ve Mellahi, 2009: 304). Biitiinciil bir perspektiften degerlendirildiginde
yetenek yonetimi, orgiitsel stratejilerle dogrudan iliskilendirilmis bir yap1
olup; orgiitlerin uzun vadeli bagaris1 agisindan kritik bir rol oynayan yetenekli
caliganlarin bulunmasi, gelistirilmesi ve elde tutulmas ile iligkilidir.

Nitekim yetenek yonetimi, ig hedefleriyle uyumlu bir gekilde yiiriitiilen
stiregler sayesinde Orgiit kiltiiriinii, ¢aligan baghligini, yetkinlikleri ve
kurumsal kapasiteyi giiglendiren; orgiitlerin hem kisa hem de uzun
vadeli sonuglar elde etmesine yardimcr olan stratejik bir yaklagim olarak
da goriilmektedir (Mondy ve Martocchio, 2016: 35). Giiniimiizde ise
yetenek yonetimi, kapsami ve stratejik etkisi genigleyerek orgiitsel 6grenme,
yenilikgilik ve stratejik geviklik gibi rekabet tistiinliigii yaratan siireglerle
dogrudan iliskilendirilmektedir. Bu yoniiyle yetenek yonetimi, orgiitlerin
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rekabet stratejilerini hem destekleyen hem de onlarla uyumlu galigan stratejik
bir mekanizma iglevi gormektedir (Lawler IIT ve Worley, 2015: 2).

Yetenek yoOnetimi, yalmizca nitelikli insan kaynagmin kuruma
kazandirilmasini  degil, ayni zamanda bu kaynagin stratejik amaglar
dogrultusunda en etkin bigimde degerlendirilmesini gerektiren biitiinsel
bir siiregtir. Etkin sekilde tasarlanmig bir yetenek yoOnetimi sistemi,
orgiitlin rekabet avantaji elde etme kapasitesini gii¢lendirdigi gibi rekabet
stratejilerinin uygulanabilirligini de artirmaktadir. Bu nedenle orgiitlerin
uzun vadeli rekabet giicti, stratejik hedeflerle uyumlu, dinamik ve biitiinlesik
bir yetenek yonetimi sisteminin varligina dogrudan baghdir.

Bu boliimde yetenek yonetiminin stratejik rolii rekabet stratejileri
perspektifinden ele alinmakta; kaynak temelli goriis (Barney, 1991), stratejik
uyum yaklagimi (Miles ve Snow, 1978; Porter, 1985) ve dinamik yetenekler
teorisi (Teece vd., 1997) olmak tizere li¢ temel kuramsal yaklagim temel
dayanaklar olarak incelenmektedir. Bu yaklasgimlar dogrultusunda, yetenek
yonetiminin Orgiitlere stirdiiriilebilir rekabet tstiinliigii kazandiran stratejik
bir yapi olarak nasil konumlandig: ortaya konulmaya ¢aligilmaktadr.

2. Kuramsal Temeller

2.1. Kaynak Temelli Goriis ve Yetenek YOnetiminin Rekabet
Ustiinliigii

Kaynak temelli goriig, orgiitlerin stirdiiriilebilir rekabet tstiinliigiinii
agiklamada stratejik yonetim literatiiriiniin en etkili yaklagimlarindan biridir.
Wernerfelt'in (1984) onciil katkistyla strateji yazinina taginan ve Barney’in
(1991) sistematik bigimde formiile ettigi bu yaklagim, bir orgiitiin rekabet
giicliniin temel belirleyicisinin dig gevresel firsat ve tehditlerden ziyade, sahip
oldugu igsel kaynaklarin niteligi ve bu kaynaklarin nasil kullanildig1 oldugunu
savunur. Yaklagim, yeni bilgi ve deneyim iiretmede insan kaynaklarimnin
tiziksel kaynaklardan daha kritik oldugunu ve bu kaynaklarin kolayca elde
edilemez ya da taklit edilemezligini vurgulayarak, insan kaynaklar1 yonetimi
ile stratejik yonetim arasinda mantiksal bir baglanti kurmustur.

Barney’e (1991) gore orgiitler tarafindan kontrol edilen varliklar,
yetenekler, Orgiitsel siiregler, firma 6zellikleri, bilgi ve birikim gibi unsurlar;
degerli (valuable), nadir (rare), taklit edilemez (inimitable) ve ikame edilemez
(non-substitutable) olduklarinda siirdiirtilebilir rekabet avantajinin temelini
olusturur. Daha sonra bu gergeveye, kaynagin orgiit iginde etkin bir sekilde
kullanilmasini ifade eden organizasyonel yerlesim (organization) boyutunun
eklenmesiyle VRIO modeli gelistirilmistir (Barney, 1991, 2001; Barney ve
Wright, 1998). Buna gore:
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* Deger: Kaynagin, Orgiitiin ¢evresel firsatlar1 degerlendirmesine veya
tehditleri etkisizlestirmesine katki saglamasidir.

* Nadirlik: Mevcut veya potansiyel rakiplerin ¢ogunun ayni kaynaga
erigememesi durumudur.

e Taklit edilemezlik: Diger firmalarin kaynag: kopyalamasinin veya
yeniden iiretmesinin zor ya da maliyetli olmasidir.

 Ikame edilemezlik: Aym faydayr saglayacak baska kaynaklarin
kullamlamamasidur.

* Organizasyon / Orgiit: Firmanin bu kaynaklari etkin bigimde
kullanacak yapisal ve yonetsel sistemlere sahip olmasidir.

Bu boyutlar, rekabet avantajini yalmzca endiistri yapisina ve digsal
konumlanmaya baglayan geleneksel endiistriyel orgiitlenme yaklagimindan
(Porter, 1980, 1985) ayrigmakta ve stratejinin odagini ¢evresel analizden
Orgiitiin benzersiz i¢ kaynaklarina kaydirmaktadir. Bu gergevede insan
kaynag, orgiitler igin deger yaratma potansiyeline sahip stratejik bir varlik
olarak konumlanmaktadur.

Kaynak temelli goriig, stratejik yonetim aragtirmalarinin ¢oguna temel
olugtururken 1990’lardan itibaren insan kaynaklari alanina uygulanarak
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi alamimi da gekillendirmigtir. Kaynak
temelli goriistin stratejik yonetim alanindaki etkisi, 6zellikle insan kaynaginin
stratejik bir varlik olarak tanimlanmasinda goriliir. Wright ve McMahan
(1992), kaynak temelli goriistin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi alaninda
biiyiik bir potansiyel tagidigini belirtirken, Barney ve Wright (1998) insan
kaynaklarini orgiitiin rekabet avantajini gekillendiren “stratejik ortak™ olarak
konumlandirir. Genel anlamda orgiitlerin insan kaynaklarinin degerinin
rekabet¢i avantaj igin zorunlu fakat yeterli olmadigi goriisii hakimdir.
Caliganlarin bilgi, beceri, sezgi, iliski aglar1 ve problem ¢6zme bigimleri 6rgiit
baglaminda gekillenen; dolayisiyla disaridan kolaylikla taklit edilemeyen ve
transfer edilemeyen degerler olup, rakiplerden farkli ve nadir yetenek profilleri
olmalar istenir (Wright vd., 1994: 304). Bu nedenle yalmzca “yetenekli
caliganlara sahip olmak” degil, bu ¢aligsanlarin nasil segildigi, gelistirildigi ve
elde tutuldugu, yani nasil yonetildigi rekabet iistiinliigli agisindan belirleyici
hale gelmekte ve taklit edilemezligi saglamaktadir (Barney ve Clark, 2007:
130).

Lepak ve Snell (1999), kaynak temelli goriigii insan kaynaklar
baglaminda insan kaynaklar1 mimarisi modeline doniigtiirmiig; stratejik
degeri ve benzersizligi yiiksek beseri sermaye gruplarinin, orgiit iginde
farkli yonetim sistemleriyle desteklenmesi gerektigini savunmugtur. Buna
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gore, yiiksek ozgiinliige ve stratejik degere sahip ¢alisanlar orgiitiin gekirdek
yetenek tabanini olusturur. Bu yeteneklerin orgiite ¢ekilmesi, gelistirilmesi
ve elde tutulmas stirdiiriilebilir rekabet tstiinliigiiniin 6n koguludur. Farkli
beseri sermaye tiirleri (gekirdek yetenekler ve genel beceriler gibi) farkli insan
kaynaklar1 mimarileri gerektirir. Bu ayrim, “kilit pozisyonlar” ve “stratejik
yetenek havuzlar1” yaklagiminin kuramsal temelini olugturur (Becker ve
Huselid, 2006: 899; Boudreau ve Ramstad, 2005: 131; Collings ve Mellahi,
2009: 306; Lepak ve Snell, 1999: 34).

Collings ve Mellahi (2009) ise bu anlayigt “stratejik yetenek yonetimi”
kavramu ile sistematik héle getirerek kaynak temelli goriisiin insan kaynaklar:
alanindaki somut kargiligini ortaya koymustur. Stratejik yetenek yonetimi;
(1) orgiit iginde stratejik Oneme sahip pozisyonlarin tanimlanmasi, (2)
bu pozisyonlar1 doldurabilecek yiiksek potansiyelli bireylerin belirlenmesi
ve (3) bu bireylerin performanslarini siirdiirerek Orgiite bagliliklarin
giiclendirmelerini saglayacak orgiitsel deger 6nermeleri ile insan kaynaklari
sistemlerinin gelistirilmesinden olugan {i¢ agamali bir siiregtir. Bu siireg
“degerli, nadir, taklit edilemez ve ikame edilemez” kaynak mantigini insan

boyutunda somutlagtirmaktadir.

Kaynak temelli goriig, orglitlerin iiretkenligi artiracak yetkinlik ve
becerilere sahip bu yetenekleri ¢ekme ve gelistirme ihtiyacini vurgular.
Rekabetgi i ortaminda pazar niglerine veya digsal tehdit ve firsatlara
odaklanmaktan ziyade, oOrgiitlerin siirdiiriilebilir bir avantaj elde etmek
igcin kendi i¢ kaynaklarini ve potansiyellerini esas almasi gerekmektedir.
Stirdiiriilebilir rekabet avantaji VRIO niteliklerine sahip kaynaklarla
saglanabilir ve bu avantaj yetenekleri dig kaynaklardan teminine dayali
stratejiler ile birlikte igsel yetenek geligtirmeye odaklanan uygulamalarla daha
stirdiiriilebilir hale gelebilir (Kaliannan vd., 2023: 2). Rekabet avantaji igin
bu tiir kogullar1 giivence altina almak amaciyla Wright vd. (1994), bir 6rgiit
iginde yiiksek vasifli ve yiiksek motivasyonlu ¢alisanlardan olugan bir havuz
olusturulmasini ve insan kaynaklarina siirekli yatirnm yapilmasi gerektigini
vurgulamugtir.

Bu baglamda, yetenek yonetimi uygulamalar1 —segme-yerlestirme,
egitim ve gelisim, performans ve 6diillendirme, kariyer yonetimi, mentorluk
ve rotasyon programlari— kaynak temelli goriigiin ongordiigii nitelikli insan
kaynagini tretir ve korur. Bu uygulamalar yalnizca bireysel performansi
artirmakla kalmaz; bireysel bilgi ve becerilerin orgiitsel 6grenme siiregleri
araciligryla kolektif bilgi haline doniigmesini saglar. Nahapiet ve Ghoshal’'in
(1998) vurguladig: gibi, bireylerin sahip oldugu bilgi ve becerilerin orgiitsel
diizeyde deger yaratmasi, sosyal sermaye ve orgiit ici iligki aglar1 araciligryla
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gerceklesmektedir.  Yetenck yonetimi bu doniigiimiin  temel aracidir;
mentorluk, rotasyon ve proje temelli gorevler gibi uygulamalar yoluyla da
bireysel yetkinliklerin kolektif bilgiye doniigmesini destekler.

Sonug olarak kaynak temelli goriis, yetenek yonetiminin stratejik degerini
lic temel diizlemde agiklar. Tlk olarak, orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet
avantaji yaratma kapasitesinin, sahip olduklar: begeri sermayenin niteligiyle
belirlendigini savunur (Barney, 1991: 106). Ikinci olarak, bu begeri
sermayenin stratejik degerinin ancak sistematik, biitiinlegik ve uzun vadeli
yonetim siiregleriyle korunabilecegini vurgular (Wright ve McMahan, 2011:
98). Ugiincii olarak ise, yetenek yonetimini bu stratejik siiregleri koordine
eden ve Orgiitiin nitelikli insan kaynagy tiretip siirdiiriilebilir kilan temel bir
mekanizma olarak konumlandirir (Collings ve Mellahi, 2009: 304; Wright
vd., 1994: 322). Bu ¢ergevede yetenek yonetimi, kaynak temelli goriigiin
kuramsal omurgasim pratik diizeye tagiyarak orgiitlerin benzersiz bilgi,
beceri ve iligki aglarint olugturmasini saglar ve boylelikle taklit edilmesi son
derece gii¢ bir rekabet avantaji yaratir. Insan bu noktada yalmizca bir iiretim
taktorii olmaktan ¢ikar; orgiitiin stratejik rekabet giiciinii sekillendiren,
sosyal olarak gomiilii ve yiiksek diizeyde 6zgiin bir deger yaratan yetenege,
yetenek yonetimi ise bir uygulama alanina doniisiir (Allen ve Wright, 2006:
7; Lepak ve Snell, 1999: 34).

2.2. Stratejik Uyum ve Yetenek Yonetiminin Rekabet Ustiinliigii

Stratejik uyum yaklagimi, stratejik insan kaynaklari yonetimi yazininda
orgiitsel stratejiler ile insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 arasindaki
iligkiyi agiklayan temel ger¢evelerden biridir. Bu yaklagimin kuramsal kokent,
orgiit—gevre iligkilerini konu alan Lawrence ve Lorsch’un (1967) orgiit-
gevre uyumu teorisi ile Miles ve Snow’un (1978) stratejik tipolojisine
dayanmaktadir. Lawrence ve Lorsch (1967), orgiitlerin farkli gevresel
kosullar altinda bagarili olabilmeleri igin i¢ yapilarini, sistemlerini ve
stireglerini gevrelerine gore uyarlamalari gerektigini ileri stirmiigtiir. Miles ve
Snow (1978) ise gevresel belirsizliklere verilen stratejik tepkileri savunucu,
aragtirmaci, analizci ve tepkici tipolojileriyle agiklamig ve her stratejik
yonelimin farkli yapisal ve yoOnetsel sistemler gerektirdigini savunmusgtur.
Bu temele dayanarak Schuler ve Jackson (1987), orgiitlerin elinde insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 “meniisii” bulundugunu; farkli orgiit
stratejilerinin farkli rol davranglart gerektirdigini ve bu nedenle orgiitlerin
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini segtikleri stratejiyi uygulamak igin
gereken galigan davraniglarini ortaya ¢ikaracak gekilde sekillendirdigini one
stirmektedir.
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Tlgili yazin, daha sonra stratejik uyum ¢aligmalarinin temelini olugturmus;
insan kaynaklari sistemlerinin de tipki 6rgiitsel yapilar gibi ¢evreye ve orgiit
stratejisine uygun bigimde tasarlanmasi gerektigi kabul edilmistir (Baird
ve Meshoulam, 1988: 117; Venkatraman, 1989: 424). Boylece stratejik
uyum, insan kaynaklar1 stratejisinin Orgiitsel strateji ve cevresel yapr ile
biitlinlesik ve tutarli hale getirilmesi gerektigini vurgulayan bir yaklagim
olarak konumlanmugtir. Uyum, bir organizasyondaki iki bilegenin —6rnegin
strateji, yap, kiiltiir, siirecler, insanlar gibi— birbirini ne kadar destekledigini
ifade eder. Bir bilegenin ihtiyaglarinin, taleplerinin, hedeflerinin, amaglarinin
ve/veya yapilarinin; diger bilesenin ihtiyaglari, talepleri, hedefleri, amaglar
ve/veya yapilariyla ne Olgiide tutarl oldugu uyum olarak tanimlanmaktadir
(Nadler ve Tushman, 1980: 45). Bu tamim, stratejik uyum yaklagiminin,
rekabet stratejilerinin etkin uygulanabilmesi igin bu stratejileri destekleyen
insan kaynaklar1 politikalarinin gerekli olduguna iliskin temel varsayimini da
desteklemektedir. Bagarili bir strateji uygulamasi, dis gevreye bagimhliklar
ve i¢ yetenekler arasindaki etkilesime dayali bir “uyum” olusturulmasini
gerektirir (Hsieh ve Chen, 2011: 17; Snow ve Hrebiniak, 1980: 333).

Stratejik uyum yaklagimi ile kaynak temelli goriis arasinda da bir iliski
bulunmaktadir. Kaynak temelli goriis orgiitlerin hangi stratejik kaynaklara
sahip olmasi gerektigini vurgularken, stratejik uyum bu kaynaklarin hangi
stratejik baglamda, nasil hizalanacagini gosterir (Delery ve Doty, 1996: 803;
Wright ve McMahan, 1992: 301). Yetenek yonetimi ise bu iki bakigi pratik
diizeyde birlestirir: bir yandan degerli, nadir ve zor taklit edilebilir yetenek
havuzlarinin olusturulmasini tistlenirken; diger yandan bu havuzlarin segilen
rekabet stratejisiyle tutarli bigimde konumlanmasini ve kullanimini saglar.
Boylece yetenek yonetimi, stratejik uyum araciligryla rekabet tstiinliigiiniin
hem {iretici hem de uygulayici giicii haline gelir.

Stratejik uyum, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin etkinliginin
baglama 6zgii oldugunu savunan “en iyi uyum” (best fit) yaklagimi altinda
degerlendirilmektedir. Buna gore insan kaynaklar1 yonetimi stratejileri,
baglama, yapiya ve kosullara bagh olarak sekillenmelidir (Brewster ve Bennett,
2010: 2570; Crowley vd., 2019: 12; Ozgelik ve Uyargil, 2023: 330).
Orgiit stratejileriyle yetenek yonetimi gibi insan kaynaklart uygulamalarinin
uyumlu olmasi kritiktir (Wright ve McMahan, 1992: 298); ancak degisen
gevre kosullar1 bu uyumu zorlastirir. Bu nedenle orgiitlerin, stratejik uyumu
stirdiirmenin yani sira esneklik ve uyum saglayabilme kapasitesi geligtirmesi
onemlidir (Wright ve Snell, 1998: 758). Caliganlara cesitli beceriler
kazandirmak ve yetenek yonetimi uygulamalarini hayata gegirmek, orgiite
rekabet avantaj1 ve hareket alan1 kazandirir.
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Literatiirde stratejik uyum ¢ogunlukla digsal ve igsel uyum olmak tizere
incelenmistir (Baird ve Meshoulam, 1988: 116; Huselid, 1995: 643;
Venkatraman ve Camillus, 1984: 513). Baird ve Meshoulam (1988),
digsal uyumu birimlerin yapi, sistem ve yonetim uygulamalarinin 6rgiitiin
geligim evreleriyle uyumlu olmast; igsel uyumu ise birimlerin yapi, sistem
ve yonetim uygulamalarimnin birbirini desteklemesi ve tamamlamasi olarak
agiklamuglardir. Bu gergevede digsal uyum literatiirde “dikey uyum?, igsel
uyum ise “yatay uyum” seklinde de adlandirilmaktadir. Dikey uyum, insan
kaynaklar1 stratejisi ile Orgiit stratejisi arasindaki tutarhiligr; yatay uyum
ise segme, egitim, performans yonetimi ve odiillendirme gibi farkli insan
kaynaklar1 uygulamalarinin birbirini destekleyecek sekilde biitiinlegmesini
ifade etmektedir (Boxall ve Purcell, 2000: 187; Delery, 1998: 291; Ericksen
ve Dyer, 2005: 907; Schuler ve Jackson, 1987: 213).

Schuler ve Jackson (1987) modellerinde bu iki boyutu sistematik bir
ger¢eveye kavugturmug ve Porter’in (1985) rekabet stratejilerini baglamsal
bir Ornek olarak kullanmigtir. Stratejik uyumun 6zii, segilen rekabet
stratejisini destekleyecek davranig kaliplarini tesvik eden insan kaynaklar
yonetimi sistem ve uygulamalarinin gelistirilmesidir. Bu modele gore
maliyet liderligi stratejisi verimlilik, siireg kontrolii ve riskten kaginma gibi
davranislara dayal insan kaynaklar1 uygulamalarini gerektirir (Arthur, 1992:
489; Schuler ve Jackson, 1987: 213). Yetenek yonetimi daha operasyonel
olarak; istikrarli iggiicli, dar fakat derin teknik beceriler, siki performans
Olgiimii ve giktr kontroliine dayali 6diil sistemleri etrafinda gekillenmelidir.
Farklhilagma stratejisi yenilikgilik, yaraticilik, 6grenmeye agiklik ve miisteri
odaklilik gibi davranglar1 destekleyen esnek yapilarin 6nem kazandig: bir
gergeve sunar (Panayotopoulou vd., 2003: 686). Yetenek yonetimi inovasyon
odakl olarak; esnek gorev tanimlari, takim temelli galigma, 6grenme odakl
egitim programlari, etkilesimli performans degerlendirme ve tegvik edici
odil sistemleriyle desteklenmelidir. Odaklanma stratejisi ise belirli bir pazar
nigine yonelik uzmanlik ve uzun dénemli miisteri baghligina dayali yetenek
yonetimi uygulamalarini 6ne gikarir (Schuler ve Jackson, 1987: 213). Bu
kapsamda yetenek yOnetimi, miisteri bilgisi, nig pazarlara hizmet eden
uzmanlik ve calisan sadakatini Odiillendiren mekanizmalart igerir. (Lewis
ve Heckman, 2006: 144). Huselid (1995), Becker ve Gerhart (1996) ve
Becker ve Huselid (1998), stratejiyle uyumlu bigimde tasarlanan bu sistem
ve uygulamalarin tiretkenlik, karlihk ve pazar degeri tizerinde anlaml ve
pozitif etkilere sahip oldugunu vurgulamaktadir.

Stratejik uyum zaman iginde duragan bir yapida degerlendirilmekten
cikarak dinamik bir siire¢ olarak ele alinmaya baslanmistir. Thompson
(1967) stratejik uyumu “hareketli bir hedef™ olarak tanimlarken, Jarvenpaa
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ve Ives (1993) uyumun ortaya ¢ikan (emergent) bir siireg olarak incelenmesi
gerektigini vurgulamaktadir. Wright ve Snell (1998), bu bakigi “uyum-
esneklik” ¢ergevesiyle sistematiklestirerek, insan kaynaklari yonetiminin kisa
vadede mevcut stratejilere uygun ¢alisan davraniglarini desteklemek, uzun
vadede ise ¢evresel degisime uyum saglayabilecek genis beceri ve davranig
repertuvarma sahip insan kaynagmnin esnekligini geligtirmek olmak iizere
iki yonlii bir rol iistlendigini 6ne siirmektedir. Bu durum hem uyumu hem
de esnekligi ayni anda destekleyen yetenek yonetimi uygulamalarinin daha
gok 6ne ¢ikmasini saglamaktadir (Schuler ve Jackson, 1987: 211). Yetenek
yonetimi statik bir “dogru insan—dogru i§” eslestirmesinin Otesine taginarak
orgiitiin uzun vadeli stratejik doniigiimlerini miimkiin kilan dinamik bir
kapasite haline gelmektedir.

Stratejik uyum perspektifi, yetenek yOnetiminin stratejik roliinii
agiklamak igin giiglii bir arka plan saglar. Yetenek yoOnetimi, orgiitiin
stratejik yonelimiyle tutarli bi¢imde hangi yeteneklerin degerli oldugunun
tanimlanmasi, bu yeteneklerin orgiit i¢inde gelistirilmesi ve elde tutulmasi
stirecidir. Tarique ve Schuler’in (2010) caliymasinda yetenek yonetimi,
orgiitiin stratejik yonleriyle uyumlu olarak, dinamik, rekabetgi ve kiiresel bir
ortamda hedeflerine ulagmasini saglayacak kritik insan kaynaginin ¢ekilmesi,
gelistirilmesi ve elde tutulmasina yonelik biitiinlesik bir sistem olarak ele
alinmigtir. Bu gergevede stratejik uyum kurami “ne yapilmali?” sorusuna
yanit verirken, yetenek yonetimi “nasil yapilmali?” sorusuna yanit verir.
Stratejik uyum yaklagiminin temel 6nermesi, Orgiitlerin hangi stratejiyi
izlediklerinden ziyade, bu stratejiyi destekleyecek davramig kaliplarini nasil
irettikleriyle ilgilidir. Yetenek yonetimi, tam da bu noktada stratejik uyumun
insan boyutunu temsil eder. Orgiitlerin stratejik hedefleri, bireysel davraniglar
aracihgiyla hayata geger; bu davraniglart tiretmek ise, uygun yetenekleri
gekmek, gelistirmek ve elde tutmakla miimkiindiir. Wright ve McMahan
(1992) bu iligkiyi stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin teorik temellerini
agiklarken ele almug, insan kaynaklari sistemlerinin ve uygulamalarinin 6rgiit
stratejileriyle biitlinlesmesinin performansi artiracagini savunmustur.

Bu baglamda, stratejik uyum yaklagimu ile yetenek yonetimi arasinda gift
yonlii ve tamamlayici bir iliski bulunmaktadir. Stratejik uyum bir yandan
yetenek yonetiminin hangi stratejik baglamda nasil bigimlenmesi gerektigini
belirlerken; diger yandan yetenek yonetimi, stratejik uyumun orgiit iginde
hayata gegirilmesini saglamaktadir. Bu biitlinliik, orgiitlerin rekabet strate-
jilerini insan sermayesi diizeyinde somutlagtirmasina olanak tanimaktadir.
Stratejik uyum yaklagimi, yetenek yonetiminin yalmzca kaynak yaratmakla
degil, ayn1 zamanda bu kaynaklar1 6rgiit stratejileriyle hizalamakla stratejik
deger kazandigini savunur (Schuler ve Jackson, 1987: 208; Wright ve Snell,
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1998: 758). Bu perspektife gore orgiitsel performans, insan kaynaklart yo-
netimi sistemleriyle genel stratejik yonelimler arasindaki dikey uyumun yani
sira, farkli insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar arasindaki yatay tutarlili-
gin saglanmasina da baghidir (Delery ve Doty, 1996: 808). Yetenek yoneti-
mi bu iki uyumu biitiinlestirerek, dikey diizeyde stratejik yonetim stireciyle
baglant1 kurmakta; yatay diizeyde ise planh faaliyetler aracihigiyla diger in-
san kaynaklar1 uygulamalariyla koordinasyonu saglayarak stratejik hedeflerin
davranigsal olarak ger¢eklesmesine katkida bulunmaktadir.

2.3. Dinamik Yetenekler ve Yetenek Yonetiminin Rekabet

Ustiinliigii

Dinamik yetenekler kavrami, rekabet ustiinliiglinii agiklamada uzun
stire hakim olan Porter’in (1985) rekabet¢i giigler yaklagimi ile Barney’nin
(1991) kaynak temelli goriigsiindeki yetersiz kalan noktalar1 tamamlayan
bir perspektif sunmugtur. Porter (1985) rekabet tstiinliigiinii sektor yapist
ve konumlanma iizerinden, Barney (1991) ise orgiitlerin degerli, nadir,
taklit edilemez ve ikame edilemez kaynaklara sahip olmasi iizerinden
agiklamugtir. Ancak her iki yaklagimin, 6zellikle de kaynak temelli goriigiin
statikligi, Orgiitlerin hizla degisen ¢evresel kosullar altinda bu tstiinligii
nasil stirdiirebildiklerini agiklamada yetersiz kalmistir (Eisenhardt ve Martin,
2000: 1106). Bu eksiklik, Teece, Pisano ve Shuen’in (1997) gelistirdigi
“Dinamik Yetenekler Teorisi” ile giderilmig; rekabet avantajinin, orgiitlerin
degisime uyum saglamak {izere kaynaklarini yenileme, doniigtiirme ve
yeniden yapilandirma kapasitesine dayandigi ortaya konmustur. Dinamik
yetenekler, neden bazi orgilitlerin kaynaklart ile degisen ¢evre arasindaki
uyumu sistematik olarak koruyabildikleri ve bagarili olduklar1 sorusuna bir
cevap olarak onerilmistir (Arend ve Bromiley, 2009: 75).

Dinamik yetenekler teriminde yer alan “dinamik” kelimesi, degisen
ortamlara yanmit olarak uyum saglamak i¢in mevcut yeterlilikleri yeniden
tiretme kapasitesini ifade eder (Teece vd., 1997: 510). Olagan yetenekler,
orgiitiin etkili bir gekilde galiymasindan sorumludur. Buna kargilik dinamik
yetenekler, yeni ig firsatlarini algilamaktan ve degerlendirmekten, firsatlar
yaratmak i¢in olagan operasyonel yetenekleri yeniden yapilandirmaktan
sorumludur (Eisenhardt ve Martin, 2000: 1107). Schumpeter’in yaratici
yikim yaklagimindan beslenen bu teori, yenilik baskisinin yiiksek, verimlilik
artiglarinin belirleyici oldugu sektorlerde 6nem kazanir (Teece vd., 1997:
509).

Teece (2007), dinamik yetenekleri orgiitlerin gevresel degigimi “algilama
(sensing), yakalama (seizing) ve doniistiirme (transforming)” stiregleri
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olarak sistematiklestirmistir. Eisenhardt ve Martin (2000) bu siireglerin
tekrarlanabilir olsa da orgiite 6zel olarak somutlastigini, benzer ilkelerin
orgiitlerde farkli bigimlerde igledigini ve taklidi zorlagtigini1 belirtmektedir.
Boylece dinamik yetenekler her Orgiitte benzer mekanizmalara dayansa da
sonuglar1 orgiite 6zgii bir nitelik kazanir. Kaynak temelli goriisiin sundugu
kaynaga dayali avantaj ve stratejik uyumun sagladigi hedefe dayal avantaj
dinamik yetenekler aracihiiyla zaman iginde siirdiiriilebilir hale gelir
(Eisenhardt ve Martin, 2000: 1107; Teece, 2007: 1344).

Barreto (2010) da benzer sekilde, dinamik yeteneklerin digaridan satin
alinamayacagini, orgiit iginde gelistirilen ve oOrgiitsel siireglere gomiilii
bir yapr oldugunu ifade eder. Bu nedenle dinamik yetenekler, orgiitlerin
yalnizca degisime uyum saglama kapasitesini degil, ayn1 zamanda degisimi
yaratabilme ve yonlendirebilme kapasitesini de temsil eder.

Dinamik yeteneklerin {iglii gergevesi, oOrgiitlerin yalnizca mevcut
kaynaklarini  kullanmasini  degil, aym1 zamanda bu kaynaklari yeni
kombinasyonlarla yeniden yapilandirabilmesini de kapsar. Ayrica insan
kaynag1 dinamik yetenekler cergevesinin her agamasinda merkezi bir rol
oynadigindan, yetenek yonetimi bu yeteneklerin kurumsal tagiyicis1 olarak
degerlendirilebilir. Yetenek yonetimi, gevresel degisime yanit verebilen,
yeni beceriler gelistirebilen ve 0grenmeyi oOrgiit geneline yayan bir insan
kaynaklar1 sistemi olugturarak dinamik yeteneklerin uygulanmasini saglar

(Teece, 2007: 1341; Teece, 2018: 43-44; Teece vd., 2016: 15).

* Algilama (Sensing): Cevredeki firsat ve tehditleri fark etme, miigteri
ihtiyaglarini ve teknolojik degisimleri izleme kapasitesidir. Yeni
firsatlarin farkina varmak igin orgiit iginde biligsel gesitlilige, analitik
diisiinceye, yaraticiliga ve dig gevreyi okuyabilecek ¢aliganlara ihtiyag
vardir. Bu agama, yeteneklerin tespit edilmesi ve ¢ekilmesi siiregleriyle
ilgilidir.

* Yakalama (Seizing): Firsatlar1 degerlendirecek stratejiler gelistirme
ve kaynak tahsisini hizla gergeklestirme yetenegidir. Firsatlart
degerlendirmek i¢in ¢evik karar alma mekanizmalari, uygulama
becerileri ve giiclii liderlik gerekir. Bu liderlik gelisimi, kritik
yeteneklerin dogru pozisyonlara atanmasi, performans yonetimi ve
esnek kariyer yollarinin olugturulmasiyla ilgilidir.

* Doéniistiirme (Transforming): Orgiitiin kaynaklarim ve siireglerini
degisen kogullara uyacak bigimde yenileme becerisidir. Orgiitlerin
degisen kosullara uyum saglayabilmesi, galisanlarin yeni beceriler
kazanmas1 (reskilling, upskilling), 6grenme Kkiiltiiriiniin ve bilgi
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paylagiminin desteklenmesiyle miimkiindiir. Bu, yetenek gelistirme
stratejilerinin dogrudan alanidir.

Helfat vd. (2007), dinamik yeteneklerin oOrglitlerdeki 6grenme
mekanizmalari, tekrar eden uygulamalar ve oOrgilitsel rutinler yoluyla
olustugunu belirtmektedir. Bu yetenekler, kismen orgiitsel 6grenmeden,
kismen de 6rgiitiin tarihsel birikimi ve gegmis deneyimlerinden dogar. Deneme
yanilmaya dayali deneyimsel 6grenmenin bir sonucu olan rutinler, gegmiste
ise yarayan davranglarin segilip korunmasiyla olugsan deneyimsel bilgelik ile
ortiik bilginin birikimini yansitir (Zollo ve Winter, 2002: 341). Orgiit igi ve
orgiit dis1 bilginin entegrasyonu, 6grenme siireglerinin sekillendirilmesi ve
bilgi paylasgimi prosediirleri orgiitlerin performansi agisindan kritik 6neme
sahiptir. Dinamik yetenekler perspektifine gore orgiitlerin bagarist sahip
olduklari tiim bilgiyi rekabetci davramiglara doniigtiirebilmelerine baghdr.

Bu dogrultuda yetenek yonetimi, orglitlerde kritik pozisyonlarda
caliganlarin bilgi, beceri ve deneyimlerini sistematik bigimde gelistirmeyi
ve bu birikimi 6rgiit geneline yaymay1 amaglayan stratejik bir siire¢ olarak
ele alabilir. Bu siireg, 6zellikle caliganlarda olugan ortiik bilginin goriiniir
hale getirilmesi, kurum iginde paylagilmasi ve kurumsal hafizaya aktarilmasi
i¢in gerekli 6grenme mekanizmalarinin olusturulmasint saglar (Vaiman ve
Vance, 2010: 9). Yetenek yonetimi bu yoniiyle yalnizca mevcut stratejileri
destekleyen operasyonel bir fonksiyon degil; aym zamanda stratejik
yenilenmeyi miimkiin kilan doniistiiriicii, degisimi yonlendirici ve de dinamik
yetenekleri tagtyici bir mekanizma iglevi goriir (Zollo ve Winter, 2002: 341).
Nitekim dinamik yeteneklerin temelindeki 6grenme, yenilenme ve yeniden
yapilanma siiregleri; egitim, gelistirme, rotasyon, liderlik programlar1 ve
mentorluk gibi yetenek yonetimi uygulamalariyla ortiigmektedir (Eisenhardt
ve Martin, 2000: 1114-15). Wright, Dunford ve Snell (2001), dinamik
yeteneklerin geligiminin orglitiin bilgi akigini ve bilgi birikimini saglayan
insan kaynaklari yonetimi sistemleriyle hizlandirilabilecegini belirtmektedir.
Yetenek yonetimi ile iligkili bu sistem ve uygulamalar dinamik yeteneklerin
stirekliligini giivence altina almaya ve rekabet tistiinliigiiniin kalici hale
gelmesine katki saglamaktadir.

3. Sonug: Yetenek Yonetimi Perspektifinden Biitiinciil Bir
Degerlendirme

Yetenek yonetiminin stratejik giicii, orgiitiin degerli insan kaynagina sahip
olmasinin Otesinde, bu kaynagin nasil yonetildigi ile de ilgilidir. Rekabet
Ustiinliigii, yeteneklerin orgiite ¢ekilmesiyle baglayan, onlarin orgiite etkin
bigimde dahil edilmesiyle devam eden, gelisgim firsatlartyla desteklenen ve
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uzun vadeli baglilikla siirdiirtilen biitiinciil bir siiregtir. Bu nedenle yetenek
yonetiminin; yetenek ¢ekimi, secim ve entegrasyon, gelistirme ve elde tutma
stiregleri bir araya geldiginde, orgiitiin rekabet stratejilerini destekleyen,
kendini siirekli yenileyebilen sistemler, siiregler ve uygulamalarin birlegimi
olan bir mimari olusur (Lewis ve Heckman, 2006: 140; Sparrow ve
Makram, 2015: 250). Bu mimarinin temeli ise her orgiit igin benzersizdir;
stratejik onceliklere baglh olarak farkls siiregler bigimlenir ve deger yaratmada
kritik olan beceri setleri buna gore sekillenir (Lepak ve Snell, 1999: 32).

Yetenek ¢ekimi, orgiitiin dig ¢evresine yonelttigi stratejik bir iletigim ve
marka yonetimi faaliyetidir. Bu agamada orgiit, rekabet stratejisini dogrudan
igveren markasina yansitarak, aradigi yetkinlik profilini farkhlagtiric1 bir deger
onerisiyle tanimlar. Yetenek ¢ekimi, yalnizca nitelikli ¢aligan1 bulma gabasi
degil, orgiitiin stratejik kimligine uygun insan kaynagini se¢gme siireci haline
gelir (Collins ve Kanar, 2013: 285). Orgiitler, isveren veya yetenek markast
olusturarak kendi degerleriyle uyumlu bir ig kiiltiir gelistirmeye ve kurumsal
hedeflerine ulagmak igin gerekli orgiitsel yetkinlik ve yeterlilikleri sistematik
bigimde inga etmeye yonelir (Silzer ve Dowell, 2010: 28). Bu siiregte Orgiitiin
stratejisine uygun olarak, sosyal aglar temelli ise alim uygulamalari, kampiis
ya da yetenek programlari, tiniversiteler ile yapilan proje ig birlikleri, global
yetenek havuzlar1 ve Oneri sistemleri de kullanilabilecek araglar arasinda yer
alabilir (Cappelli ve Keller, 2014: 322; Collings ve Mellahi, 2009: 307;
Maheshwari, 2017: 743).

Segim ve entegrasyon agamast, stratejik uyumun ilk somutlagtigr evredir.
Yalnizca teknik yetkinligi degil, orgiitiin kiiltiirel kodlariyla ve stratejik
yonelimiyle uyumlu olarak ¢alisanlarin dogru zamanda, dogru pozisyona
secilmesi gerekir. Bu agamada amag, segilen yeteneklerin orgiit kiiltiiriinii,
degerlerini ve stratejik yonelimini hizla igsellestirmesini  saglamaktir.
Orgiitler i¢ ya da dis yetenek havuzlarindan yararlanarak ve teknik bilgi,
deneyim, potansiyel ve yetkinlik gibi secim kriterlerinden kendilerine uygun
olanlar1 belirleyerek segim siirecini yonetebilirler (Hatum, 2016: 53). Se¢im
sonrasinda yiriitiilecek entegrasyon ise, yalnizca oryantasyon egitimleri
ya da mentorluk uygulamalarindan ibaret olmayip, orgiitsel 6grenmenin
ve kiiltiire] aktarimin bagladig: kritik bir agamadir. Bu stire¢ orgiite katilan
yeni gahiganlarin stratejik hedeflerle tutarlilik iginde davranig sergilemesini
destekleyecek bigimde yapilandirilmahdur.

Yetenck gelistirme agamasi, Orgiitiin dinamik yetenek tiretme kapasitesinin
merkezindedir. Helfat vd.’nin (2007) dinamik yetenekler modeli, rekabet
tstiinliigliniin ancak stirekli 6grenme, yenilik ve doniisim kapasitesiyle
stirdiiriilebilecegini savunur. Bu nedenle gelisim siireci, yalmzca mevcut
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becerileri giiglendirmeye degil, gelecegin stratejik ihtiyaglarini 6ngoren
yetkinliklerin ~ olugturulmasina odaklanmalidir. Egitim ve gelistirme
programlari, analitik diigiinme, problem ¢6zme, dijital yetkinlikler, is birligi
ve liderlik becerileri gibi alanlarda yapilandirlabilir. Mentorluk, kogluk,
i§ rotasyonu, capraz fonksiyonel projeler, dijital 6grenme platformlart ve
liderlik gelistirme merkezleri, bireysel potansiyelin orgiitsel yenilenmeye
doniigmesine katkida bulunur. Bu siireg, bireysel becerilerin kolektif 6grenme
stireglerine aktarilmasini destekleyerek Orgiitiin bilgi tabanini genigletir ve
gevresel degisimlere uyum saglama hizini artirarak rekabet istiinliigiiniin
stirekliligini saglar (Dries ve Pepermans, 2007: 100; Zollo ve Winter, 2002:
345).

Yetenegi elde tutma siireci, siirdiiriilebilir rekabet avantajinin
korunmasinda belirleyici bir unsurdur. Rekabet tistiinliigii Barney’in (1991)
one siirdiigii degerli, nadir, taklit edilemez ve ikame edilemez kaynak olan
yetenekli galiganlarin varhigy ile degil aym zamanda oOrgiitle kurduklar
baglilikla miimkiindiir. Wright ve McMahan (2011), yeteneklerin bagliligin
stratejik performansin en kritik unsurlarindan biri olarak degerlendirmistir.
Yeteneklerin elde tutulmasi, maddi 6diillerden daha ¢ok, psikolojik sézlesme,
adalet algusi, gelisim firsatlar1 ve orgiitsel kimlik uyumuyla ilgilidir. Siiregte
kullanilan araglar arasinda kariyer yollar1 tasarimi, esnek ¢alisma modelleri,
i¢ terfi politikalary, tanima ve odiillendirme sistemleri ve geribildirim
mekanizmalar1 da yer alir. Bu uygulamalar, yeteneklerin bagliligini ve orgiit
iginde devamhligini giivence altina alir, olusan baglihk disaridan taklit
edilmesi gii¢ bir rekabet avantaji yaratir (Dries ve Pepermans, 2007: 100;
Johennesse ve Chou, 2017: 48)

Yetenek yonetimi ile ilgili tiim bu siireglerin ve uygulamalarin orgiit
stratejisiyle uyumlu oldugu ve stratejik 6ncelikler degistikge yetenek taniminin
da degisecegi bir¢ok oOrgiit tarafindan da kabul edilmektedir. Yetenek
yonetiminin rekabet tstiinliigii saglamak tizere uygulanacak tek bir evrensel
bigimi yoktur ve yetenek yonetimi ile rekabet stratejileri arasindaki iligki
baglamsal uygunluk ilkesine dayanir. Her orgiit, kendi sektor dinamiklersi,
cevresel kogullari, kiiltiirel yapist ve 6grenme gecmisi dogrultusunda farkl
sistemler ve uygulamalar geligtirir. Stratejik yonetim literatiirii, ozellikle
durumsallik kurami ve orgiit-gevre uyumu yaklagimlariyla, her orgiitiin
vapisal, gevresel ve kiiltiirel 6zelliklerinin farkli kombinasyonlar gerektirdigini
ortaya koymustur. Ornegin, yeni yapilanmg orgiitlerde yetenege yapilan
vurgu, yeni tiriinleri piyasaya sunmak igin gerekli olan yenilikgi veya yaratici
yetenekten farklidir. Bu nedenle, orgiitii yonlendiren unsurlar degistikge,
yetenek yonetimi uygulamalari da degisecektir (Morton ve Ashton, 2005:
30). Literatiirdeki temel galigmalar da benzer noktalara dikkat ¢ekmektedir.
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Ornegin, Lawrence ve Lorsch (1967) calismasinda, orgiitlerin gevre
karmagikhigina gore farklilagmasi ve entegrasyon bigimlerinin degistigini
gostermistir. Miles ve Snow (1978) ise oOrgiitlerin stratejik yonelimlerinin
insan kaynaklari sistemlerini ve yapilarini farkli bigimlerde gekillendirdigini
ileri siirmiigtiir. Teece (2007) rekabet tstiinliigliniin Orgiitiin 6grenme
stiregleri, yonetsel sezgisi ve kiiltiirel adaptasyon giiciine gore bigimlenen
benzersiz siireglerle saglandigini vurgulamaktadir.

Sonug olarak; kaynak temelli goriigiin 6ngordiigii degerli, nadir, taklit ve
ikame edilemez kaynagi yaratma, stratejik uyum yaklagiminin vurguladigy
hedefe yonelik hizalama ve dinamik yetenekler teorisinin Onerdigi
yenilenme kapasitesinin yetenek yonetimi siiregleri aracihigiyla biitiinlestigi
soylenebilir. Bu kuramsal ¢ergeveler, her orgiit i¢in gegerli olan ve rekabet
tstiinliigli saglayacak ideal yetenek yonetimi modelinin olmadigini agik¢a
gostermektedir. Orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii, tek bir dogruyu
izlemekle degil, orgiite 6zgii sistemler ve uygulamalar gelistirebilmekle
iligkilidir. Rekabet stiinliigii, yalmzca hangi stratejinin segildigine degil,
ayni zamanda bu stratejinin orglite 6zgii yetenek yonetimi uygulamalartyla

nasil desteklendigine baghdir.
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