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Basin Biilteni 06.11.2026

CHRO’larin yiizde 70’ine gore

yvapay zeka 2027’de is giiciinii azaltma baskisi yaratacak

PERYON (Tiirkiye insan Yonetimi Dernegi), FutureBright ve Elkin Consultancy is birligiyle
gerceklestirilen “Tiirkiye CHRO Giindemi 2026” arastirmasi, Tiirkiye’nin biiyiik sirketlerinde insan
odakli yonetimin gelecegine 1sik tutuyor. Arastirmaya gore CHRO’larin yiizde 70’i, yapay zekanin
2027 yilinda is gliciinii azaltma baskisi yaratacagini dngoriirken, yilizde 82’si yeni uzmanlik
alanlarinin ve rollerin ortaya ¢ikmasini bekliyor. Kurumlarin yiizde 65’inde yapay zeka ajanlarinin
kullanimi veya pilot caligmalari bulunmasina ragmen yalnizca yiizde 27’sinde bu alana iliskin yazili
politika veya rehber mevcut. Arastirma, insan kaynaklari yonetiminde geleneksel yaklagimlarin
yerini insan ve yapay zekanin birlikte degerlendirildigi yeni bir is giicii tasarimi anlayisina
birakmaya basladigini ortaya koyuyor.

PERYON (Tiirkiye insan Yénetimi Dernegi), FutureBright ve Elkin Consultancy is birligiyle hayata
gecirilen “Turkiye CHRO Glindemi 2026” arastirmasinin sonugclari agiklandi. Tirkiye'nin blyuik
kurumlarindaki insan kaynaklari ve is liderlerinin katilimiyla gerceklestirilen arastirma, is diinyasinin
bliylime hedeflerinden yapay zeka doniisiimiine, ¢calisan deneyiminden liderlik becerilerine kadar
insan yonetiminin giindemindeki kritik konulari ele aliyor.

Arastirma kapsaminda, cogunlugu 1.000'in Gzerinde ¢alisani bulunan farkli sektérlerden kurumlarda
gorev yapan 92 CHRO ile ¢cevrim ici anket gerceklestirildi. Ayrica 5 CEO ve 6 CHRO ile derinlemesine
gorismeler yapildi. Nicel ve nitel arastirma yontemlerinin bir arada kullanildigi ¢alisma, Tirkiye'de
insan kaynaklari liderlerinin karsi karsiya oldugu zorluklari ve gelecege iliskin beklentilerini ortaya
koydu.

Dr. Eylem Derya Ozgiir: “CHRO’larin yiizde 79’unun giindemi artiyor, ancak yalnizca yiizde 5’i
kendisini ¢ok yiiksek diizeyde hazirlikh gériiyor”

PERYON (Tiirkiye insan Yénetimi Dernegi) Yonetim Kurulu Baskani Dr. Eylem Derya Ozgiir,
CHRO'larin artan sorumluluklarina ve yapay zekda dontsimiinin insan yodnetimi Uzerindeki
etkilerine dikkat cekti.

Ozgiir, “Arastirmamiz, insan kaynaklar liderlerinin her zamankinden daha kapsamli ve karmasik
bir glindemle karsi karsiya oldugunu gosteriyor. CHRO’larin ylizde 79’u glindemlerinin arttigini
belirtirken, hazirlik seviyesini ¢ok yiiksek olarak degerlendirenlerin orani yalnizca ylizde 5. Hazirhk
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seviyesini yliksek bulanlarin orani ise ylizde 50. Bir tarafta bliylime ve rekabetcilik hedefleri, diger
tarafta galisanlarin ihtiyaglari ve maliyet baskisi var. Nitekim CHRO'larin ylzde 80’i toplam Ucret
ve yan hak maliyetlerinin arttigini belirtiyor. insan kaynaklari liderlerinden artik sadece mevcut is
glclini yonetmeleri degil, gelecegin organizasyon yapisini da tasarlamalari bekleniyor” dedi.

Yapay zekanin is glicline etkisinin arastirmanin en 6nemli basliklarindan biri oldugunu belirten
Ozgiir, soyle devam etti:

“CHRQO’larin yluzde 70’i, yapay zekanin 2027 yilinda is giclini azaltma baskisi yaratacagini
ongoriuyor. Ancak bu dontsim yalnizca istihdamin azalmasi anlamina gelmiyor. Katilimcilarin
ylizde 86’sI gbrevlerde otomasyonun artmasini, ylizde 82’si yeni uzmanlik alanlarinin ve rollerin
ortaya cikmasini, ylizde 74’0 ise mevcut rollerin yeniden tasarlanmasini bekliyor. Yani 6nlimizde
yalnizca teknolojik degil, organizasyonel bir dontsiim var. Kurumlarin ylizde 65’inde yapay zeka
ajanlarinin kullanimi veya pilot calismalari bulunmasina ragmen vyalnizca ylzde 28’inde bu
ajanlarin sorumluluk ve yetkileri tanimli, ylizde 27’sinde ise yazili politika veya rehber mevcut.
Teknolojinin kullanim hiziyla onu yonetecek kurumsal mekanizmalarin gelisim hizi arasinda dnemli
bir fark oldugunu goriiyoruz.”

Calisanlarin ekonomik kosullarina ve liderlik becerilerine de deginen Ozgiir, “CHRO’lanin yiizde 58'i,
calisanlarin finansal iyi olusunun artan Ulcret ve yan hak maliyetlerine paralel gelismedigini
belirtiyor. Kurumlarin yizde 99’'u calisanlarina saglik sigortasi sunarken esenlik uygulamalarinin
calisan ihtiyaglarini glicli bicimde karsiladigini diisiinenlerin orani yalnizca ylizde 41. Diger taraftan
CHRO’larin yiizde 63’0 yoneticilerin belirsizlik ve degisimi yonetemedigini, ylizde 51’i ise baghlik ve
motivasyonu yonetmekte zorlandigini ifade ediyor. Bu sonuclar, calisan deneyimini iyilestirmenin
yalnizca yeni uygulamalar gelistirmekle degil, liderlik kapasitesini gliclendirmekle de mimkin
olacagini gosteriyor” ifadelerini kullandi.

Yavuz Elkin: “CHRO’larin yiizde 49’u degisen 6nceliklere dikkat ¢cekiyor: Hedefte anlagsmak
yetmiyor”

Elkin Consultancy Kurucu Ortagi Yavuz Elkin, arastirmanin stratejik kararlarin hayata gegirilmesinde
CEO ve CHRO olarak ortak sahiplenmenin dnemini ortaya koydugunu belirterek sunlari soyledi:

“CHROQO’larin ylizde 49’u 6nceliklerin sik degismesini, ylizde 43’{i ise Ust yonetimin yeterince
sahiplenme gostermemesini uygulamalarin 6niindeki engeller arasinda saylyor. Bence bu iki bulguyu
birlikte okumak gerekiyor. Sirketin hedeflerinde anlasmak baska, o hedeflere giderken ayni kararlilikla
ilerlemek baska. Oncelikler siirekli degistiginde, en dogru insan yénetimi politikasi bile beklenen
sonucu vermeyebilir. Burada sorumluluk yalnizca iK’da degil. Yonetimin CHRO’yu kararlarin basindan
itibaren stirece dahil etmesi, CHRO’nun da masaya is sonuclariyla iliskilendirilmis somut seceneklerle
gelmesi 6nemli. Kadro planlamasindan organizasyon degisikligine kadar, insani etkileyen kararlarnn ilk
taslaginda iK’nin da kalemi olmali.”
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Calisan deneyimi konusunda ortaya gikan oncelik farkina da dikkat ¢eken Elkin, sézlerini soyle
surdlrdi:

“Bir diger carpici bulgu, calisan deneyiminin CHRO’larin glindeminde ylizde 32 ile yer alirken, onlarin
aktardigi tst yonetim 6nceliklerinde ylzde 4’te kalmasi. Bunu Ust yonetimin calisan deneyimine
ilgisizligi olarak okumuyorum. Ama ¢alisan deneyimini verimlilikle, ¢calisan kaybinin maliyetiyle,
miusteri deneyimiyle iliskilendiremedigimizde bu konunun yonetim masasinda yeterince karsilik
bulmasi da zorlasiyor. Yillardir sunu gériilyorum: Cok yetenekli insanlari bir araya getirmek, tek basina
ylksek performans yaratmiyor. O insanlarin nasil yonetildigi, nasil galistigl, ne kadar inisiyatif
alabildigi de en az yetkinlikleri kadar belirleyici. Biz buna insan Yapabilirligi diyoruz. Yetenek bireyde,
yapabilirlik ise insanla ¢calisma sisteminin bulustugu yerde ortaya cikiyor. Gelecegin CHRO’sunun asil
firsati da burada: Yalnizca insan kaynaklarini yonetmek degil, sirketin toplam ¢alisma kapasitesinin
gelismesine yon vermek.”

Akan Abdula: “En biyiik beceri agigI yapay zekada degil, ylizde 64 ile stratejik diisiinme ve
problem ¢6zmede”

FutureBright Group Kurucu Ortagi Akan Abdula, arastirmanin nicel ve nitel bulgularinin
Turkiye'de galisma hayatinin degisen dinamiklerini birlikte degerlendirme imkani sundugunu
belirterek, teknolojik donisiim kadar insan becerilerindeki degisimin de dikkat ¢ekici oldugunu
soyledi.

Abdula, “Arastirmayl 1.000'in Uzerinde ¢alisani bulunan farkli sektérlerden kurumlarda gérev
yapan 92 CHRO ile gerceklestirdigimiz ¢evrim ici anketin yani sira 5 CEO ve 6 CHRO ile yaptigimiz
derinlemesine goriismelerle destekledik. Boylece yalnizca sirketlerin hangi sorunlarla karsilastigini
degil, bu sorunlarin arkasindaki diisiince ve davranis degisimlerini de anlamaya ¢alistik. Bulgularin
en c¢arpic taraflarindan biri, yapay zekanin bu kadar yogun konusuldugu bir donemde en buyiik
beceri aciginin teknoloji alaninda olmamasi. CHRO’lara gore en blyik acik ylizde 64 ile stratejik
distinme ve problem ¢6zmede. Bunu yiizde 58 ile liderlik ve insan yonetimi, ylzde 47 ile veri
analitigi ve okuryazarhg, yizde 41 ile degisim yonetimi izliyor. Yapay zeka ise ylizde 37 ile besinci
sirada. Teknoloji gelistikce insanin diislinme, karar verme ve degisimi ydonetme kapasitesi daha da
onemli hale geliyor” dedi.

Arastirmada geng istihdamina iliskin bulgularin da gelecegin is glici agisindan 6nemli sorular
ortaya cikardigini belirten Abdula, “CHRO’larin ylizde 39’u giris seviyesi ve yeni mezun rollerinde
azalma bekliyor. Bir yandan yeni uzmanlik alanlarinin ortaya ¢ikmasini beklerken diger yandan
genclerin is hayatina giris yapabilecekleri pozisyonlarin azalmasi ihtimaliyle karsi karsiyayiz. Bu
durum, gelecegin uzmanlarinin ve liderlerinin nasil yetistirilecegi sorusunu daha 6énemli hale
getiriyor. is glici déniisimiinii yalnizca bugiin hangi gdrevlerin otomasyona gececegi lizerinden
degil, yarinin yeteneklerinin nasil gelisecegi Gizerinden de diisinmek gerekiyor” ifadelerini kullandi.

“Yeni ¢alisan profilinin adi: Segici performanscilar”
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Arastirmanin nitel gériismelerinde 6ne gikan yeni bir ¢alisan profilini de degerlendiren Abdula,
“segici performansgilar” kavramina dikkat gekti.

Abdula, “Derinlemesine gortismelerde geleneksel ¢alisan baglihig anlayisindan farklilasan bir profil
goriyoruz. Biz bu profili ‘segici performanscilar’ olarak tanimliyoruz. Bu ¢alisanlar kuruma kosulsuz ve
uzun vadeli sadakat taahhidi vermek yerine, inandiklari ise baghlik gosteriyor ve yiiksek performans
ortaya koymayi tercih ediyor. Yani yliksek performans ile kurumsal sadakat artik her zaman ayni
anlama gelmiyor. Bu degisim, sirketlerin calisan baglihigini, motivasyonu ve performansi nasil
tanimladiklarini yeniden dislinmelerini gerektiriyor. Arastirmanin nicel bulgulariyla birlikte
degerlendirdigimizde, gelecegin insan yonetiminde yalnizca ¢alisanlari elde tutmanin degil, onlarin
hangi kosullarda deger Urettigini anlamanin da belirleyici olacagini gériyoruz” diye konustu.
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