Talep Uzerine Erisilen
Isgiiciinii Yeniden Diisiinmek

Dijital yetenek platformlar

stratejik yaklasmanin zamani geldi
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Kronik yetenek kithgmin,

Sirketler ihtiya¢ duyduklar anda, dogru isleri yapacak dogru
becerilere sahip ¢alisanlari nasil bulacak? Yeteneklerin yar1
omrii gitgide azaliyor ve bircok meslek yillar icinde yok
olmaya yiiz tutuyor. Sadece bununla da kalmiyor, bazi temel
demografik degisimler de gerceklesiyor. Boomer kusag: isgii-
clinden ayrilirken Y ve Z kusaklan 6ne ¢ikiyor. Bu kugsaklar
isin nasil, nereden ve ne zaman yapilmasi gerektigine dair
kendilerine 6zgii beklentiler ortaya koyuyor.

Sirketlerin bu sikintilar agmalarina yardimci olmak tizere
yeni nesil yetenek platformlari (Catalant, InnoCentive,
Kaggle, Toptal ve Upwork gibi) ortaya cikiyor. Bu platformlar
Uber, Amazon Mechanical Turk ve TaskRabbit’ten farkli
olarak yiiksek derecede yetkin isgiicline talep edildigi anda eri-
simi miimkiin kiliyor. Aragtirmamiza gore bu platformlarin
say1s12009°da yaklasik 80 iken bugiin 330’u agsmis durumda.
Gliniimiizde Fortune 500 sirketlerinin neredeyse tamami
bunlar kullanmiyor.

Dort yillik lisans derecesine veya daha iist derecelere
sahip caliganlari barindiran platformlar her gecen giin daha
da 6nem kazansa da hizla gelisen esnek ekonominin (gig
ekonomisi) bir unsuru olarak akademik arastirma anlaminda

yeterince dikkate alinmiyor. Bu fenomeni daha iyi anlamak
icin bu platformlarn kullanan yaklasik 700 ABD sirketini
kapsayan bir anket diizenledik. Ardindan bu platformlara
giivenen sirketlerin bazilarinin liderleriyle ve platform kuru-
culariile yoneticileriyle goriismeler gerceklestirdik.

Yiiksek becerilere sahip kisileri biinyesinde barindiran
platformlarn yiikselisi bizi sasirtmadi zira gecmiste yap-
tigimiz caligmalarda bu yapilarin isgiiciiniin esnekligini
artirmak, pazara ¢ikis siiresini hizlandirmak ve inovasyona
olanak saglamak anlaminda ne kadar etkili olabilecegini
gormiistiik. Ancak sirketlerin bu platformlarla cok cesitli
bicimde iligkiye gecebilmeleri bizi sasirtmisti. Sirketler
platformlari uzun ve kisa vadeli, taktiksel veya stratejik, 6zel
veya genel projeler baglamindaki ihtiyaclar icin kullanabili-
yordu. Bunun da 6tesinde goriistiigiimiiz liderlerin (C-seviye
ve On safta yer alan) yiizde 90’1 gelecekteki rekabet giicle-
rinde bu platformlarin 6nemli etkisi olacagini diisiiniiyordu.

Bizi as1l sasirtansa su oldu: Bu platformlar kullanan sir-
ketler gittikce artsa da ¢cok az sayida sirket bunlar kullanma
noktasinda kurumun biitiiniine yayilan bir yaklagim ortaya
koyabiliyordu. Genelde isleri gerceklestirmek zorunda olan
ve caresiz kalan operasyonel 6n saf liderleri platformlara
durumsal olarak bagvuruyor ve genelde merkezi bir yon-
lendirme olmuyordu. Bu maliyetli, verimsiz ve belirsiz bir
yaklasim.

Sirketler gelecekte rekabet edebilmek i¢cin bundan ¢ok
daha iyisini yapmali. Dijital platformlarin tiim potansiyelini
anlamak ve kullanmak zorundalar. Yani talep iizerine erisilen
isgiicii konusunda ne yapmak istediklerini belirlemeleri
kritik.

Gectigimiz ilkbahar doneminde milyonlarca kisi isinden
olsa da sirketler kisa siirede yeniden ise alimlara baslaya-
cak. Bu donem basladiginda yetenege yaklagimlarina dair
daha net bir amag ortaya koymalar gerekecek. Zor bulunan
uzmanliklara nasil erisecekler? Hangi pozisyonlar ve roller
degisime ugradi ve hangi yeni yetkinliklere ihtiyac var? Hangi
igler yetenekli serbest calisanlar kullanilarak daha bagarili
ve etkin bicimde gerceklestirilebilir? isverenler, siiregelen
belirsizligin hakim oldugu bir ortamda belirli nedenlerden
dolay1 serbest ¢alisanlara daha fazla egilim gosterecek. Bu
yaklasim doldurulmasi zor pozisyonlarin daha kolay kapatil-
masina imkan veriyor, bordrolu ¢alisan sayisim diisiiriiyor ve
degisim donemlerinde daha fazla esneklik sunuyor.




Gig calismay1 uzun vadeli bir kariyer tercihi olarak gordigini soyleyen serbest
calisanlarin orani, bunu kisa vadede para kazanma yolu olarak gorenleri gecti.

Bu makalede sirketlerin ne noktada olduguna bakacagz.
Yeni nesil yetenek platformlarinin sundugu degeri yakala-
maya ¢alisan bazi 6ncii sirketlerin neler yaptiklarini analiz
edecegiz. Sizin ve yonetim ekibinizin bunu nasil yapabilece-
gini anlatacagiz.

Olgunlasan Gig Ekosistemi

Gig ekosistemi olgunlasirken ii¢ tiir platform ortaya ¢ikti:

Seckin yetenek platformlari. Toptal ve Catalant’in da
aralarinda bulundugu bu platformlar, seckin ve nis oyuncu-
lar1 barindirir. Bunlar icinde veri bilimcilerden stratejik proje
yoneticilerine, hatta gegici siireligine CEO’lara ve CFO’lara
kadar degisik profiller olabilir. Ornegin Toptal, tiim diin-
yadaki serbest ¢alisanlarin yiizde ii¢iinii kapsadigini iddia
ediyor. Stratejik girisimler ve entegre ekipler icin uzmanlar
bulunabilir ve bunlarin atandiklari projelerde varliklar birkag
saat de stirebilir, bir y1l da asabilir. Covid-19 krizi sirketlerin
bu tiir platformlara daha fazla yonelmesine zemin hazirladi.
Catalant gectigimiz ilkbaharda tedarik zinciri alaninda
uzmanlara dair talebin yiizde 250 arttigini belirtti. (Aciklama:
Bu makalenin yazarlarindan Fuller, Catalant’in yonetim
kurulu danismanidir.)

Serbest ¢alisanlara dair platformlar. Upwork, Freelan-
cer ve 99designs gibi platformlar genelde gorev odakl (logo
tasarlamak veya hukuki bir belgeyi cevirmek gibi) projeler
icin sirketlerle kisileri bulugturuyor. Ornegin Amazon yeni TV
islerine sosyal medya icerigi olusturmaya karar verdiginde
medya tecriibesine sahip kisilerle sirketleri bulusturan Ton-
gal’1 denemeye karar verdi. Bir¢ok serbest calisan platformu
diinyanin dort bir yanindan yetenekleri sunuyor ve genelde

OZETLE

SORUN c0z0m
Otomasyonun hizlanmasi,
dijital dénlisiim ve
demografik degisimler
nedeniyle sirketlerin dogru
yetenekleri dogru zamanda
bulmasi gittikge zorlasiyor.

Dijital yetenek platformlari sirketlere yliksek
becerilere sahip calisanlara erisme imkani
sagliyor. Fortune 500 sirketlerinin neredeyse
tamami bu platformlari kullaniyor ancak bu
genelde proje bazli kaliyor. Slire¢ maliyetl,
verimsiz ve stratejik olmaktan uzak kurgulaniyor.

o0deme ig bittiginde platform iizerinden gerceklestiriliyor.
Covid-19 bu platformlara ilgiyi de artirtyor. Toplumun genis
kesiminin uzaktan calismaya gecmesiyle birlikte Upwork,
evlerinde kalan insanlara erismek i¢in dijital pazarlama
uzmani arayisinda ciddi bir artis oldugunun belirtiyor.

Kitle kaynagi inovasyonu platformlari. InnoCentive ve
Kaggle gibi platformlar, sirketlerin sorunlarini yayinlamala-
rina ve genis bir uzman kitlesinin bunlara ¢6ziim getirmesine
dayaniyor. Burada yayinlanan konular basit kodlama projele-
rinden karmasik miihendislik konularina kadar degisebiliyor.
Bu platformlarn kullanan sirketler en iyi ¢éziimlere 6diiller
veriyor. Ornegin ABD Ulasim Giivenligi idaresi Kaggle’da
1,5 milyon dolarlik bir 6diilii olan bir yarisma diizenledi ve
havalimanlarindaki tarama cihazlarindaki goriintiileri igleye-
rek tehditleri daha etkin bicimde tahmin eden bir algoritma
talep etti. italya merkezli cok uluslu enerji sirketi Enel bazi
konularda fikirler gelistirmek icin kitle kaynagi platformlarim
kullaniyor. Bu konular arasinda ise alimi gelistirmek ve islev-
siz kalan termal liretim tesislerinin ne yapilmasi gerektigini
belirlemek sayilabilir. flag girketi AstraZeneca InnoCenti-
ve’deki “sorun ¢oziiciilere” bagvurarak genetik arastirma-
larda ve testlerde kullanilan molekiiller talep ediyor.

Arzin Biiyiimesi

Gliniimiizde milyonlarca donammh Amerikal, sézlesmeli
calismay tercih ediyor. Serbest calisanlar ABD isgiiciiniin
kabaca ticte birine denk geliyor ve ist seviye becerilere sahip
olanlar bunlarn iginde kiiciik bir kiime olusturuyor. 2014’ten
bugiine ilk kez gig calismay1 uzun vadeli bir kariyer tercihi
olarak gordiigiinii séyleyen serbest ¢calisanlarin orani, bunu

GELECEK

Sirketler dijital yetenek platformlarinin
ve talep lizerine erisilen isgliciinin
tim potansiyelini kullanmanin yollarini
bulmali. Bunu yapan sirketler yeni is
modelleri olusturabilir ve yeni deger

kaynaklarina erisebilir.







kisa vadede para kazanma yolu olarak gorenleri gecti. Erken
asama verilere bakildiginda Covid-19’un bu degisimi hizlan-
dirdigini sdyleyebiliriz.

Bu degisimin énemli bir kismu son 40-50 yildir etkin olan
demografik dontisiimlerden kaynaklansa da geleneksel
sirketler bu konuya ¢6ziim bulma konusunda ¢ok az yol kat
edebildi. Dort onemli egilimden bahsetmemiz miimkiin:

Bakim sorumluluklari. Bekar ebeveynlik ve sandvig
kusak aileler (C. N.: Hem biiyiiklerine hem de ¢ocuklarina
bakmak durumunda olan aileler) gitgide artiyor. Hem
cocuklarina hem de biiytiklerine ilgi gdstermek durumunda
olup bunun baskisini hisseden bu kisiler isgiiciinden
ayriliyor veya tam zamanl islerde idare etmekte zorlaniyor.
Gig calisma bu kisilere, bir yandan aileleriyle ilgilenirken bir
yandan da kaliteli calisma konusunda esneklik saghyor.

Kadin istihdami. ABD’de kadinlarn isgiiciine katilimi
2000’den bu yana diisiiste. Cocuk sahibi olmak ve diger
ailevi aktiviteler icin izin alan yiiksek yetenekli ve dene-
yimli kadinlar kariyerlerini yeniden baslatmakta zorlaniyor
veya kendilerini geleneksel organizasyon yapilarinda goz-
den ¢ikarlms hissediyorlar. Center for Work-Life Policy’nin
2009’da yaptig1 bir ankete gore “yiiksek yetkinliklere” sahip
ve isten ayrilan kadinlarn {icte ikisinden fazlasinin (bunlar
yiiksek lisans veya onur derecelerine sahip kisiler), eger
daha esnek secenekleri olsaydi bu ayrilma kararini almaya-
caklar goriiliiyor. Online yetenek platformlari bu kisilerin
isgliciine yeniden girmelerini kolaylastirtyor ve kariyerle-
rinde gelismelerine destek oluyor.

Amerika’nin yaglanmasi. Yas1 50’yi gecen ve geleneksel
yapidaki sirketlerde isten ¢ikarilan kisiler i¢in yetenek
platformlarn becerilerini ve deneyimlerini kullanmak icin
bir imkan sagliyor. Boylece is-yasam dengesinden daha cok
keyif alabiliyorlar. 2030’da ABD’de her bes kisiden birinin
65 yas Uistii olacag gercegi diisiiniildiigiinde platformlar-
daki bulunmasi zor becerilere sahip deneyimli ¢calisanlarin
sayisinin artmasi beklenebilir.

Y kusaginin yiikselisi. Halihazirda is hayatindaki en
genis grup olan Y kusagi teknolojiye yatkin ve geleneksel
organizasyonlardansa kendileri i¢in ¢alismayi tercih ediyor.
Eski nesillere kiyasla daha fazla otonomi ve ig gliivencesinde
kontrol sahibi olmak istiyorlar.

Erken Asamada Alinan Dersler

Yetenek platformlarinin nasil kullanildigini arastirirken
sirketlerin bu platformlarn en kullanish bulduklar ii¢ alan
belirledik.

isgiicii esnekligi. PGA’de teknolojiden sorumlu iist
yonetici olan Kevin Scott, kurum icinde yeterince dijital
yetenek olmamasina ragmen kurumun dijital yetkinlikle-
rini ve tekliflerini gelistirme gereksinimi karsisinda ciddi
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bir sikint1 yastyordu. Scott, Upwork ile igbirligine gitti ve
umut vaat eden fikirler gelistiren bir dizi yazilim miihendi-
sinin becerilerini kullanma sansi yakaladi. PGA, Upwork’ii
kullanarak projelerini son derece makul bir siirede baslatip
tamamlayabildi.

Pazara cikis siiresi. Bircok yonetici siirecleri hizlandir-
mak, hedefleri tutturmak ve sonuglar garantilemek i¢in
platformlardan yararlaniyor. Anheuser-Busch InBev yeni ve
yikici tiriinler gelistirme karar aldiktan sonra 150 bin kisilik
isgiiciine sahip olmasina ragmen disaridan yardim almasi
gerektigini gordii. Sirket Catalant’a bagvurarak miisteri
verilerinin hizla analiz edilmesini sagladi ve kombucha cay1
gibi bazi yeni iirlinlerin fikirlerini veren uzmanlara eristi.
Benzer sekilde, Prudential PLC’de kidemli direktor olan
Matt Collier, Singapur’daki sigorta acentalarina verilecek
egitim konusunda ¢ok stkismisti. Collier, Toptal’a basvurarak
egitimi hizla tasarlamasina yardimci olacak tasarimcilari ve
diger baz1 yetenekleri buldu. Ustelik bu isin maliyeti normal
uzmanlara kiyasla daha uygun oldu.

is modeli inovasyonu. Dijital platformlar, sirketlere
olusturduklan degeri sunma anlaminda da 6nemli bir firsat
veriyor. 2015’te Enel, Birlesmis Milletler’in 2030 siirdiiriile-
bilirlik hedeflerini uygulamaya karar verdiginde ve bunlarin
etrafinda yeni bir is kurmay: diistindiigiinde aralarinda
InnoCentive’in de oldugu bir dizi kitle kaynag platformuna
basvurdu. Bu yaklagim sirkete platformun diinya iizerindeki
400 binden fazla uzmanina erisme imkani sagladi.

Direnci Asmak

Anketimizde 6zellikle C-seviye yoneticilerin gelecekte bu
platformlara yonelmeyi 6ngordiikleri ortaya cikti. Bu yone-
ticilerin yarisi ¢ekirdek isgii¢lerinin (tam zamanh ve kalict
calisanlar) 6ntimiizdeki donemde daha da daralacagini ve
ozellesen ihtiyaclarina yonelik gitgide daha fazla sayida
isgliclini “kiralama”, “6diin¢ alma” veya “paylagsma” yolu
ile edineceklerini soyledi.

Peki 0 zaman neden c¢ok az sayida sirket bu platformlarla
isbirligini stratejik seviyede ele alabiliyor? Ciinkii bir¢ok sir-
ketin sahip oldugu yapi ve siirecler onlar dig tedarikcilerden
uzak tutmak lizere tasarlanmus. Tipki akyuvarlarin viicudu
patojenlerden korumasi gibi... Sirketler, dijital platformlarla
bagsaril bir sekilde calismak istiyorsa bagisiklik sistemini
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gliclendirici unsurlar gibi etki yapan yapilar ve siirecler
olusturmali.

Bu, biiyiik bir degisim gerektirir ve bircok bagkan
yardimcisi ve yonetim kurulu iiyesi bu tiir bir degisimi
kabullenmekte tereddiit eder. Onlar talep iizerine erisilen
isgiiclinii sirketin stratejik cekirdegine entegre etmek icin
yapidaki bircok noktay1 sorgulamak ve degistirmek gerek-
tiginin farkindadir. Halihazirda dijital doniisiimle bogusan
bir yonetici i¢in biiytiik 6l¢ekli baska bir proje almak hic de
makul gériinmeyebilir.

Ancak dijital doniisiim yetenek doniistimiinii de gerekti-
rir. Bu ikisi el ele gitmelidir. Anketimize katilanlarin yaklasik
cte ikisi, “gelecekte ihtiya¢ duyulacak dijital yetkinlikleri
anlamanin” son {i¢ y1lda en 6nemli 6nceliklerinden biri
oldugunu soyledi. Teknoloji ve otomasyon gelistikce islerin
dogas1 da degisiyor. Sirketler de bu igleri yapabilmek icin
yetenek bulma yaklasimlarini degistirmeli. Online yetenek
platformlari, bunu hizh ve daha az ¢cabayla yapmanin bir
yolunu sunuyor.

Yetenek Doniisiimiinii Kurgulamak

Talep iizerine erisilen isgiiciinii stratejik seviyede kullanmak
icin sirketlerin bes meydan okumay1 yonetmeleri gerekir:

Kiltiirii yeniden sekillendirmek. Bir sirket cekirdek
fonksiyonlarinda serbest ¢calisanlara yer verme karari aldi-
ginda bordrolu, tam zamanh ¢alisanlan bir tehdit hisseder.
Bilgi paylasmaktan imtina eder, digaridan gelenlerin deger-
lerini ve ¢alisma tarzlarini sorgular ve en kotiiyti beklerler.
NASA inovatif fikirler ortaya koymak icin kitle kaynag:
platformlarindan yararlanmaya basladiginda da bunlar oldu.
Kurumdaki miithendisler islerinin geleceginden kaygi duydu
ve profesyonel kimliklerini sorguladi. Bir calisanin dedigi
gibi, NASA’da kimse “Bir sorunumuz var ve nasil ¢cbzecegi-
mizi bilemiyoruz. Yardim eder misiniz?” demez.

Genelde en biiyiik direnc yiiksek yetenek platform-
larina en uzak olan ¢alisanlardan gelir. Enel’in liderlik
ekibinin iiyeleri inovasyon i¢in disaridan destek almaya
karar verdiklerinde bunu yasadi. Direng sadece orta seviye
yoneticilerden gelmedi, bu hareketin verdigi mesajdan
rahatsiz olan kidemli yoneticiler de direndi. Serbest cali-
sanlara bagvurmak bir zayiflik ifadesi midir? Bu, liderlerin
isgiiciine glivenmedigini mi gosterir? Sirket, dikkatli bir

yaklasimla ve kiiltiirel bazi degisimlerle bu direnci kird1.
Enel, calisanlarin bilinmeyenden korkmasina miisaade
etmek yerine calisanlari, talep {izerine erisilen isgiiciinden
nasil fayda elde edebilecekleri yoniinde egitmeye basladi.
Sirketin “innovability” iist yoneticisi [Enel’in inovasyon
ve stirdiiriilebilirlik icin kullandig1 ifade] Ernesto Ciorra’ya
gore ilk adim bordrolu ¢alisanlarin yetenek platformlarini
gliclii birer yardimc1 unsur olarak gérmelerini saglamaktan
geciyor. Ciorra, “Daha miitevazi olmaliy1z” diyor ve bazen
en iyi fikirlerin sirketin disinda oldugunu fark etmenin ne
kadar degerli oldugunu vurguluyor.

Calisan deger 6nermesini yeniden kurgulamak. Sirket-
ler calisanlarin yetenek platformlarindan kisisel olarak nasil
faydalanabileceklerini onlara gostermeli. Bir risk sermayesi
sirketi, Upwork ile calismaya baslarken bu sekilde hareket
etti. Upwork’iin CEO’su Hayden Brown’a gore sirketin cali-
sanlarina verdigi mesaj suydu: “Bu, size yardim etmek icin
yapilan bir sey. Bu sayede giinliik islerinizde yaptiginiz bircok
seyi birakabilir ve boylece daha gelismis islere veya stratejik
diisiinmeye zaman ve kaynak ayirabilirsiniz.”

Ancak bordrolu ve gig calisanlar bir arada bulunduran
ekiplerin sayis1 arttik¢a calisma normlarinin da degismesi
gerekiyor. Tam zamanl ¢alisanlarin kog ve “baglayic1”
rolleri tistlenmeleri ve digaridan gelen calisma arkadaglarina
soru sormalari, dig partnerlerin ihtiya¢c duyacagi bazi 6zel
bilgileri temin etmeleri ve gig calisanlarin kurumsal hafi-
zaya erisimini miimkiin kilmalar1 da 6nem kazaniyor. Bord-
rolu ve gig calisanlar genelde uzaktan calisan ve cesitlilik
gosteren ekiplerde bir arada verimli calismay1 da 6grenmeli.
Ekip arkadaslarinin sirkiilasyonuna, yazili olmayan ekip
kurallarina ve gelisim siirecinin herkes tarafindan izlenebi-
lir kilnmasina 6nem vermeliler. Sirketler yoneticilerine dair
prim sistemlerini, yonettikleri bordrolu calisanlar bazinda
degil elde edilen sonuclar bazinda kurgulamali. Bazi
yetenek platformlari kurumsal anlagmalarla sagladiklar
bazi 6zel araclar gelistirdi bile. Bu araclar sirketlerin bu tiir
doniisiimlerine de destek oluyor.

isi bilesenlere ayirarak yeniden organize etmek. Bir
sirketin yetenek platformundan en fazla fayday elde edip
edemeyecegini gosteren Onemli sinyallerden biri de yaptig1
isleri kolaylikla dis kaynaklara aktarilacak bicimde kiigiik
bilesenlere ayirip ayirmadigidir. Bircok sirket bu konuya
odaklanmamistir ¢iinkii geleneksel is yerlerinde yoneticiler
gorevlendirmeler yaparken bazi noktalarda belirsiz kalabilir-
ler. Zira proje ekibinde herkesin oldukca sik etkilesim kuraca-
gini, bu etkilesimler sirasinda hedefleri netlestireceklerini ve
gerekli dlizenlemeleri yapacaklarini bilirler. Ancak sirketler
yetenek platformlarini kullandiklarinda ¢ok daha detayli bir
on tanimlama sunmalari gerekir. Enel, acik inovasyon yakla-
simin1 benimsediginde bunun gerekliligini net olarak gordii.
Ciorra’nin dedigi gibi: “Sadece ‘Yenilenebilir enerji isime




Sirketler yetenek platformlarindan en fazla fayday elde etmek icin isi dis kaynaklara
aktanlacak bicimde kiiciik bilesenlere ayirahilmeli. Yoneticiler muglak kalmamali.

yardimci olacak bir sey istiyorum’ diyemezsiniz.” Aksine
cok daha spesifik olmaniz gerekir: “Z baglami icerisinde Y’yi
gerceklestirerek X’in tiiketimini azaltmak istiyorum.” Sirket
ancak calisanlar bu netlikte yonergeler saglamaya bagladi-
ginda kitle kaynagindan bekledikleri destegi alabildi.

Yetkinlikleri yeniden degerlendirmek. Sirketler, yetenek
platformlanyla stratejik bicimde etkilesimde olabilmek
icin becerilere bir portfoy olarak yaklasmali. Elbette ki ilk
adim ellerinde hangi yetkinliklerin oldugunu belirlemektir.
Unilever, calisanlarin belirli alanlardaki uzmanhklarim
belirlemelerine yardimeci hizmetler sunan bir sirket olan
Degreed ile calisiyor. Calisanlar bilgi birikimleri ve gelecekte
basarili olmak icin hangi yetkinliklere ihtiya¢ duyduklarina
dair farkindaliklarn iizerinden odiillendiriliyor. Sirket de
bundan fayda saghyor zira sirketin hangi yetkinliklere sahip
oldugunu ve bunlarin kimde oldugunu gorebiliyor.

Bir sirket kendi icindeki yetkinlikleri belirledikten sonra
ikinci adima hazirlanabilir: Isi iceriye ve digartya dogru
bicimde bolerek verebilmek. Royal Dutch Shell, dijitalden
ve hizmet alanindaki biityliimeden ekstra gelir elde etmesi
gerektigini anladiginda bu sekilde hareket etti. Shell haliha-
zirda kullandig1 bulut tabanli bir platform olan Opportunity
Hub’a bagvurarak stratejik hedeflerine giden yolda nerelerde
yetkinliklere sahip oldugunu ve nerelerde eksik kaldigim
gorebildi. Shell, bu alanlardaki projelere hizla baslamak i¢cin
Catalant ile calisma karar: aldi.

Kurumsal politikalar ve siirecleri yeniden kurgu-
lamak. Collier, Prudential’in binlerce egitim sunumunu
toparlamak icin Toptal’dan yardim istediginde bunu yapma-
nin ne kadar zor olduguna bir kez daha sahit oldu. Yeni bir
zihniyet ve calisma bicimi elzemdi. Collier, “Serbest ¢alisan-
lara yonelik anlagmalarimizi adapte etmek icin 6n inceleme,
fikri miilkiyet haklari, teknoloji riski, riigveti onleme ve hatta
kara para aklama gibi konular yeniden ele almak durumunda
kaldik” diyor. Collier, ihtiyac duyulan yetenekleri hemen edi-
nebilmek icin Toptal ile calismay1 bir deney olarak konum-
landird1 ve paydaslardan buna bir sans vermelerini istedi. Bu
yontem ige yaradi. Prudential, bugiin, platformla standart
bir sozlesme ile calisiyor ve Collier tasarim ve diger uzmanlhk
gerektiren iglerde burayi kullaniyor.

Talep tizerine erisilen isgiiciinii kullanmak isteyen
sirketlerin 6niindeki biiyiik zorluklardan biri de eski doneme
ait diizenlemelere ve uygulamalara bagh olmalandir. Ornegin

Unilever’de yasanan sikintilardan biri de dijital platformlar-
daki serbest calisanlara nasil 6deme yapilacagiydi. Unile-
ver’in yetenek ve 6grenme alaninda eski yoneticilerinden biri
olan Adfer Muzaffar, “Serbest ¢alisanlar platform tizerinden
kredi kartiyla aninda 6deme almaya alismislar. Ancak bizim
O0deme stireclerimiz ve vadelerimiz daha uzun ve kredi kart1
ile 6deme sansimiz yoktu. Kime 6deme yaptigimizi, ne icin
o0deme ¢ikardigimizi, isin kalite tanimini ve Onerilen fiyatla-
rin yerel maliyetlerimize kiyasla daha uygun olup olmadigini
kontrol etmemiz gerekliydi. Yani i siireclerimizin ve meka-
nizmalarimizin bu yeni ¢alisma bicimini desteklemesi icin bir
¢6ziim bulmamiz gerekiyordu” diyor.

YETENEK DONUSUMU cogu zaman goriildiigiinden daha
kolaydir. Bunun nedeni bir¢ok sirkette halihazirda yete-
nek platformlariyla calisma tecriibesine sahip kisilerin
olmasidir. Bazi yoneticiler bunlar diizenli veya durumsal
bi¢cimde kullanmstir. Bu kisiler degerli bir yonlendirme
saglayabilir.

Ancak yeni is modelleri inovasyonu saglamak icin gerekli
olan dlgekte bir degisim olusturmak adina sirketlerin online
yetenek platformlarinin nasil deger saglayacagini anlayacak
bir lider konumlandirmalar 6énemlidir. Bu C seviyesinden
biri olabilir. CTO, CMO, CFO veya CHRO’larin bunu bagariyla
yapabildigini gordiik.

Giiniin sonunda unvanlar 6nemli degildir. Sirketlerinin
stratejik pozisyonunu anlayan, talep iizerine erigilen isgii-
ciiyle etkilesime gecmenin devrimsel potansiyelinin farkinda
olan ve bu dontistimii miimkiin kilmak tizere kurumunda
etki olusturabilen liderlere gereksinim vardir.
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