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mutlak gereksinim: 
Şimdi güncellenme zamanı!
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GEÇMİŞ OLSUN 
TÜRKİYE!

PERYÖN - Türkiye İnsan Yönetimi Derneği olarak, 
coğrafyamızı derin üzüntüye boğan orman yangınlarında ve 
sel felaketlerinde hayatını kaybedenlere Allah’tan rahmet, 
yakınlarına sabırlar dileriz.   

Yangın ve sel felaketleri esnasında, ekosistemdeki tüm 
canlıları kurtarmak uğruna kahramanca savaşan; amatör ve 
profesyonel tüm ekiplere, kamu görevlilerine ve sivil toplum 
gönüllülerine yürekten teşekkür ediyoruz. 

Toplumumuzun, iş dünyasının ve kamu kuruluşlarının bu gibi 
felaketler karşısında dayanışma içinde olabilmesi ise en büyük 
tesellimizdir. 

Küresel iklim değişikliğinin can acıtan ve ekonomik kayıplara 
yol açan etkileriyle mücadele etmek için kaybedecek 
zamanımız kalmadığını bir kez daha hatırlatmak istiyoruz. 

PERYÖN, sürdürülebilir bir dünya için iş yaşamının her 
kademesinde dayanışma ağının içinde yer almaya devam 
edecektir. 
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Buket Çelebiöven

“Her başlangıçta 
yeni bir anlam 
vardır”*

Her sayısını merakla okuduğum ve 
profesyonel yaşamımda yeri olan, 
saygın bir yayının bu köşesinde 
olmak, çok anlamlı ve bana göre çok 
önemli. İlk yazımda, işte bu “anlam” 
ve “önem” konusuna değinmek 
istiyorum. Yaptığımız her işe ruhunu 
veren “anlam” ve işin içindeki varlık 
nedenimizi anladığımızda hissettiğimiz 
“önem”... Eğer bu iki noktayı 
yakalayabiliyorsak, hayal ettiğimiz 
yaşama biraz daha yaklaşmış oluyoruz. 
Hem özel hayatta hem de iş hayatında 
“Yaptığım işi neden yapıyorum?” 
sorusuna güçlü ve içselleştirdiğimiz 
bir yanıtımız varsa, o işin performansı 
da yüksek oluyor, tatmini de içinde 
yaşadığımız topluma ve dünyaya 
etkileri de…

Sivil toplum kuruluşlarında sorumluluk 
almak, anlam ve önemi iliklerinizde 
hissetmenizi sağlıyor. Hele de 
kendi meslektaşlarınızla olduğunuz, 
çocuklarınızın yaşayacağı dünyayı daha 
iyi bir yer yapma misyonuyla hareket 
eden bir kuruluşun çatısı altındaysanız. 
Benim için PERYÖN’ün insan yönetimi 
profesyonelleri aracılığıyla yapmaya 
çalıştığı tam olarak budur. Tüm 
yönleriyle iş yaşamını ve bu ekosistem 
içindeki insanı güçlendirmek, böylece 
daha sağlıklı ve sürdürülebilir bir 
geleceğin inşasına destek olmak.
Sürdürülebilir bir geleceğin hepimiz 

için ne kadar önemli olduğunu 
pandemi sürecinde yaşadık. Hatta 
içinden geçtiğimiz rekor sıcaklıktaki 
yaz aylarında meydana gelen yangın 
ve sel felaketleri de bunun önemini bir 
kez daha gösterdi. Dünya değişiyor 
ve bu değişimin sonuçlarından en 
çok etkilenecek canlı; insan. Bizi 
bu dünyadan çıkardığınızda, dünya 
durmayacak. 4 milyar yıllık tarihinde 
yaşadığı 5 kitlesel yok oluşun 
sonrasında yaptığı gibi yoluna devam 
edecek. 

İnsanın anlam ve önem 
algılarını beslemek, büyük 

amacın parçası olmalı
İnsanın anlam ve önem algılarını 
beslemek, insanı geliştirmek ve 
insanı iyi hissettirmek işte bu büyük 
amacın bir parçası olarak düşünülmeli. 
Biz insan yönetimi profesyonelleri, 
çalışanların, liderlerin ve toplamında iş 
dünyasının niteliğini değiştirerek çok 
anlamlı ve önemli bir iş yapıyoruz. Her 
alanda kendi uzmanlıkları çerçevesinde 
emek üreten tüm STK’larla bizi 
birleştiren nokta tam olarak bu. Her 
birinin aldığı sorumluluk çok önemli ve 
anlamlı.

PY Dergi sayfaları arasında sizi ve 
işinizi geliştirecek yüzlerce değerli 
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satıra bir de bu gözle bakın. 
Yeteneklerin evrimini, değişimini 
ve yönetimini anlattığımız kapak 
konumuza, pandemiden etkilenen 
süreçlere, değerli yazarlarımızın bilgi 
ve deneyimlerini paylaştıkları tüm 
makalelere…

PERYÖN’deki yeni görevim ve yönetim 
kurulundaki arkadaşlarımla birlikte 
planladığımız tüm projelere yönelik 
ayrıntılı bir söyleşiyi de PY Dergi’nin 
bu sayısında bulacaksınız. “Gelecek 
insan konuşursa başlar” mottosuyla 
şekillenecek yeni dönemle ilgili 
önerileriniz, fikirleriniz ve desteğiniz 
bizim için çok önemli. Her zaman 
etkileşimde olmak istediğimizi 
anımsatmak isterim.

PERYÖN İç Anadolu ve Güney 
Marmara bölgelerinde gerçekleşen 
genel kurullar sonrası göreve başlayan 
değerli arkadaşlarımı içtenlikle kutlarım.

Geleceği ve yeni başlangıçlara umutla 
bakarken, ülkemizin ciğerlerini yakan 
yangın ve yüzlerce insanı mağdur eden 
sel felaketlerinden dolayı duyduğum 
derin üzüntüyü de paylaşmak ve tüm bu 
yaraları sarmak için daima iş birliği içinde 
olacağımızın da altını çizmek isterim.

Hepimize keyifli okumalar, mutlu ve 
sağlıklı yarınlar diliyorum.

PERYÖN Yönetim Kurulu Başkanı

py@peryon.org.tr

B A Ş K A N D A N 

*Edip Cansever
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D O S YA

Pandemiyle beraber değişen çalışma 
şekilleri, kurumları ve çalışanları 
yenilenmeye zorluyor. Yakın 
gelecekte bazı mesleklerin yok 
olacağı, bazılarının da ciddi değişim 
göstereceği öngörüsü gerçekleşmeye 
başladı. iş gücünün ve liderlerin 
beceri/yetkinliklerinin geliştirilmesi 
(upskıllıng) ve yenilenmesi (reskıllıng) 
işin ve refahın sürdürülebilirliği için 
mutlak gereksinim. Bu doğrultuda 
çalışan deneyimi ve insan kaynakları 
stratejilerinin kısa, orta ve uzun vadeli 
planlarla gözden geçirilmesi gerekiyor. 

Sürdürülebilir iş gücü için mutlak gereksinim: 

			   Şimdi 
			   güncellenme
 		 zamanı!
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D O S YA

2020’de başlayan Covid-19 salgını, 
iş yapma ve çalışma modellerinde 
ciddi değişimlere sebep oldu. 
Salgın öncesinde organizasyonların 
gündeminde yer alan ve dijitalleşmeyle 
beraber öngörülen değişimlerin çoğu 
pandemi sürecinde beklenenden 
daha hızlı gerçekleşmeye başladı. Bu 
süreçte gündeme oturan ekonomik 
belirsizlik, geleceğe yönelik çalışma 
modellerindeki dönüşümü ve buna 
bağlı stratejilerin hayata geçiş ivmesini 
etkiledi. Uluslararası Çalışma Örgütü 
(ILO) verilerine göre 2020’de, 114 
milyon işlik küresel istihdam kayıpları 
yaşandı. Göreli olarak, kadınların 
istihdam kayıpları erkeklerden (%5,0) 
ve gençlerin istihdam kayıpları yaşlı 
çalışanlardan (%8,7) daha yüksek 
gerçekleşti. 

Bu süreçte, değişen koşullara uyum 
sağlayabilmek amacıyla, kişisel, 
mesleki ve teknolojik bilgi, yetkinlik 
ve becerilerin artırılması (upskilling) 
ve ortaya çıkacak yeni meslek/iş 
alanlarına dahil olabilmek üzere yeni 
beceri ve yetkinliklerin kazanılması 
(reskilling), önemini artırdı. Beceriler, 
artık işi tanımlamanın birinci yolu haline 

WEF 1 milyar kişiye, 
2030’a kadar daha iyi 

yetkinlik kazandırmayı, 
eğitim ve iş sağlamayı 

hedefliyor. 

Revolution) adıyla başlattığı küresel 
kampanyayı sürdürüyor. Bu proje 
kapsamında WEF 1 milyar kişiye, 2030’a 
kadar daha iyi yetkinlik kazandırmayı, 
eğitim ve iş sağlamayı hedefliyor. 

Pandemide, dijitalleşme ve 
otomasyonun hız kazanması, yetenek 
yönetimi stratejilerinin değişimine 
ve bazı yetkinliklerin değerini 
kaybetmesine de neden oldu. Mercer’in 
“İnsanların Beş Risk Alanı” (The Five 
Pillars of People Risk) raporuna göre; 
İK yöneticilerinin risk yönetiminde 
öncelikli bulduğu alanların başında 
siber güvenlik, ardından yetenek 
çekme, yönetme ve bağlılık geliyor. 
Pandemiyle beraber değişen strateji 
ve öngörüleri daha net ortaya koymak 

geldi. Dünya Ekonomik Forumu’nun 
PwC iş birliğiyle hazırladığı Ocak 2021 
raporuna göre, 2022’ye kadar temel iş 
becerilerinin yüzde 42’sinin değişmesi, 
2030’a kadar ise 1 milyar insanın reskill/
upskill yapması gerekiyor. Yeteneğin 
nasıl kullanıldığını, kariyer yolunun 
nasıl yönetildiğini ve çalışanların 
nasıl ödüllendirildiğini artık sahip 
olunan ve ihtiyaç duyulan beceriler 
belirliyor. İşe alım sürecinde çalışanları 
iş geçmişleri yerine becerilerine göre 
değerlendirmek ve almak şirketlerin 
zaten sahip oldukları yetenekleri fark 
etmelerinde etkili oluyor. 

Beceriler doğru yönetilmediği 
takdirde, şirketler için büyük bir risk ve 
dezavantaj oluşturuyor. Türkiye’de ve 
dünyada firmaların, bu öngörülemez 
ama yenilikçi döneme kolayca adapte 
olabilmeleri için çalışan deneyimi 
ve insan kaynakları stratejilerini kısa, 
orta ve uzun vadeli planlarla gözden 
geçirmeleri gerekiyor. Beceri ve 
yetkinliklerin geliştirilmesi, yenilenmesi 
sürecine katkı sunmak amacıyla Dünya 
Ekonomik Forumu (WEF – World 
Economic Forum), 2020’de “Yeniden 
Vasıflandırma Devrimi” (Reskilling 
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için McKinsey’in pandemi öncesi ve 
sonrasında yaptığı “İşimizin geleceği” 
temalı iki farklı çalışmayı da incelemekte 
yarar var. 

McKinsey Türkiye’nin Ocak 2020’de 
yayımladığı “İşimizin Geleceği: Dijital 
Çağda Türkiye’nin Yetenek Dönüşümü” 
raporuna göre, Türkiye’de mevcut 
teknolojilerle her 10 meslekten 6’sı, 
yüzde 30 oranında otomatize edilebilir 
durumdaydı. Türkiye’nin gelecek 10 
yıl içerisinde otomasyon, yapay zekâ 
ve dijital teknolojilerin yaratacağı 
ekonomik fayda ve sosyal değişimler 
ile 3,1 milyon iş artışı yaratma 
potansiyeli olduğu öngörülüyordu. 
Raporda, 7,6 milyon işin kaybolarak 
yeni işlere dönüşebileceği ve 2030’a 
kadar 8,9 milyon yeni iş oluşabileceği 
görüşü hakimdi. Bu tahmine göre, 
5,6 milyon kişinin farklı yetkinlikler 
geliştirerek rolünü değiştirmesi 
(upskilling), 2 milyon kişinin farklı 
sektörlerde çalışmak ya da yeni 
meslekler edinmek için yetkinlikler 
kazanması (reskilling) gerekecek. 
Pandemi öncesinde gerçekleştirilen 
araştırmaya göre, Türkiye’de iş 
gücünde bulunan 21,1 milyon kişinin 
mevcut mesleğinde teknolojiden tam 
olarak yararlanması için yetkinliklerini 
geliştirmesi gerekeceği belirtiliyordu. 
Yeni yetkinlikler kazanma ve meslek 
değişimi nedeniyle otomasyon ve 
dijitalleşmenin etkisinin 7,6 milyon 
çalışan üzerinde daha fazla olması 
bekleniyordu. 2030’da beklenen 
yetenek dönüşümü gerçekleştiği 
takdirde, en büyük yetkinlik gelişiminin 
yüzde 63 ile teknoloji yetkinliklerinde 
olacağı öngörülüyordu.  

0 5 10 15 20 25

Hangi yetkinlikler ne kadar artacak? 

Sosyal yetkinlikler %22

Bilişsel yetkinlikler %7

Temel yetkinlikler %10

Fiziksel yetkinlikler %8

Kaynak: İşimizin Geleceği: Dijital Çağda Türkiye’nin Yetenek 
Dönüşümü - McKinsey - Ocak 2020
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Pandemi, öngörülerin 
gerçekleşme hızını artırdı 

Bu çalışmanın ardından McKinsey, 
“Covid-19 Sonrası İşimizin Geleceği” 
raporunu hazırlayarak Ocak 2020 
çalışmasını güncelledi. Pandemi dönemi 
verilerinin kullanıldığı rapora göre; 
2020 öncesinde yapılan tahminlerin 
gerçekleşme süreci hızlandı. Araştırma 
sonuçları, pandeminin etkileri 
nedeniyle yüzde 25’e kadar daha fazla 
çalışanın yeni mesleklerde iş bulması 
gerekebileceğini ortaya koyuyor. Kalıcı 
hale gelen uzaktan çalışmayla birlikte 
bağımsız çalışanların sayısında da artış 
bekleniyor.

“Covid-19 Sonrası İşimizin Geleceği” 
raporuna göre hızla yükselen trendler; 
“Uzaktan çalışmanın yükselişi”, 
“e-Ticaret-sanal etkileşimlerin daha 
fazla benimsenmesi” ve “Daha hızlı 
otomasyon-yapay zekâ teknolojileri”. 

Güncellenen çalışmanın gerçekleştirildiği 
sekiz ülkede, 100 milyondan fazla 
çalışanın, yani her 16 çalışanın birinin 
2030’a kadar yeni mesleklerde iş 
bulması gerekebileceği açıklanıyor. 

“Esnek yan haklar” 
öne çıkıyor 

Mercer, 2021 Küresel Yetenek Yönelimleri 
Araştırması’nın Türkiye sonuçlarına göre; 
2021 ve sonrasında insan kaynakları 
alanında şirketlerin gündemini meşgul 
edecek ana eğilimler; şirketlerin gelecek 
stratejilerine uyumlu kritik yetkinlikleri 
belirlemesi (reskilling ve upskilling), 
çalışan deneyimi ve ödüllendirme 
sistemlerini dijital dönüşüme adapte 
etmeleri, yan hakların yönetimini çalışan 
beklentileri doğrultusunda esnek yan 
haklar gibi çözümlerle esnekliğe uygun 
hale getirmeleri, yetenek ve beceri 
açıklarını eğitimlerle kapatmaları olarak 
sıralanıyor.

Gelecekte daha fazla ihtiyaç duyulacak yetkinlikler

Duygusal 
zekâ Yaratıcılık

Yeniden 
öğrenme

Empati  

İleri iletişim 
ile teknolojiyi 

kullanma
İleri veri 
analizi ve 
teknoloji 

geliştirme

Girişimcilik
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Kadın çalışanların becerilerini geliştirmesi ve yeni 
beceriler kazanması pandemi öncesine göre daha 

hayati. Çünkü kadın çalışanlar, pandemi sürecinden 
daha çok etkilendiler ve istihdamda geriye düştüler.

“Öğrenen kurum” olmak

Pandemiyle birlikte iş yapma ve çalışma 
modellerinde ve beklentilerde ciddi 
değişimler yaşandığını belirten Mercer 
Türkiye Genel Müdürü Dinçer Güleyin 
konuyu şöyle değerlendiriyor: “Bu yıl 
altıncı kez gerçekleştirdiğimiz ‘Küresel 
Yetenek Eğilimleri Araştırması’na göre, 
katılımcıların yüzde 49’u pandeminin 
firmaların finansal durumu üzerinde 
negatif, yüzde 27’si ise pozitif etki 
yaratacağını ifade ediyor. Teknolojik 
ivmelenme ile birlikte çalışanların 
gelişimi ve yeni dünyaya adaptasyonları 
artacak ve organizasyonel 
sürdürülebilirliğe veya ülke ekonomisine 
büyük katkı sağlayacaklar. Global 
yetenek trendleri araştırmalarının 
sonuçlarına baktığımızda, çok açık 
bir şekilde görüyoruz ki, Türkiye’deki 
şirketler bu konuyu oldukça hızlı bir 
şekilde ajandalarına aldı ve hızla aksiyon 
almaya devam ediyor.”

LinkedIn Learning’in “İş Yerinde 
Öğrenme 2021” (Workplace Learning 
Report - 2021)  raporuna göre, öğrenme 
ve geliştirme uzmanlarının yüzde 59’u 
kurum içinde bu yıl yeni beceriler 
kazandırmaya ve becerileri güncelleme 
programlarına ağırlık verdiklerini 
belirtiyorlar. Haziran 2020’den 
günümüze bu konuda yaşanan artış ise 
yüzde 15 düzeyinde.

Toplumsal cinsiyet eşitsizliği 
sorunu, pandemiyle 
daha da derinleşti

Tüm dünyanın ekonomik bilinmezliklerle 
mücadele ettiği bu dönemde kadın 
istihdamı pandemi döneminde daha 
olumsuz etkilendi. Dünya Ekonomik 
Forumu, toplumsal cinsiyet eşitliğini 
sağlamak için gereken yıl sayısını 2020 
raporunda 99,5 yıl olarak sunuyordu. 
2021 raporunda ise bu süre 135,6 yıl 
olarak açıklandı. 

Kadınlar, dünya genelinde erkeklere 
oranla daha çok işlerini kaybettiler 

ya da bir tercih yapıp bakım 
yükümlülüklerinden dolayı işlerini 
bırakmak zorunda kaldılar. Dünya 
Çalışma Örgütü’nün Mart 2021 
verilerine göre, kadınların yüzde 5’i, 
erkeklerinse yüzde 3,9’ü pandemiye 
bağlı olarak 2020’de işini kaybetti veya 
çalışma süresi azaltıldı. 

TÜSİAD, TÜRKONFED ve Birleşmiş 
Milletler Kadın Birimi (UN Women) 
Türkiye iş birliğiyle hazırlanan “Covid-19 
Salgınının Kadın Çalışanlar Açısından 
Etkileri Araştırması”na göre Covid-19 
döneminde kadın ve erkek çalışanların 
yaşadıkları temel sorunlar birbirinden 
ayrışıyor (Grafik 1, Grafik 2). 

Psikolojik stres 
ve tükenmiş

Kadın çalışanların sorunları

Artan ev işleri ve 
bakım sorumluluğu

%97

%99

Uzaktan/evden çalışma ile 
artan iş yükü

%95
Endişe, psikolojik 
stres ve tükenmişlik

Erkek çalışanların sorunları

Salgın döneminde 
ücret/gelir yetersizliği%74

%69
İletişim ve bilişim teknolojilerine 
kısıtlı erişim

%65
Grafik 1 Grafik 2
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Bugüne kadar otomasyon süreci sadece 
mavi yakalı kesimin işlerini doldururken 
artık beyaz yakalılara özgü işlerde de 
hızlı bir otomasyon süreci başladı. 
“Metal yakalılar” olarak isimlendirilen 
robotlar artık iş hayatında birçok 
süreçte yer alıyorlar. Eğer insanlar 

yeni beceriler kazanıp mevcut olanları 
geliştirmezse, dünyada uzman insan 
kaynağı ihtiyacı çok ciddi bir problem 
oluşturacak. Bu durumda yapay zekâ 
ve makine öğrenmesi ile beraber bu 
ihtiyaç gittikçe artacak. Özellikle robotik 
süreç otomasyonu ve yapay zekâ 
altyapılarında buradan çıkabilecek yeni 
uzmanlıklar ve iş kollarında çalışacak 
doğru insan kaynağının bulunamaması 
ciddi bir problem oluşturacak.

Kadınların becerileri hızla 
yenilenmezse, cinsiyet 

eşitsizliği daha da artacak

Kadınlar iş ve beceri yenileme hızına 
yetişemezse iş dünyasında ve teknoloji 
alanında cinsiyet eşitsizliği çok daha 
hızlı bir şekilde büyüyerek artacak. Bu 
da STEM (Bilim, teknoloji, mühendislik, 
matematik) alanlarında kadın temsilini 
düşürecek ve yapay zekânın cinsiyetçi 
olması gibi etik problemleri ortaya 
çıkarak. 

Ayrıca, kadınların yapay zekâ alanında 
üretim mutfağına girmemesi, Ar-Ge’de 
yer almaması ve veri analizinde kadın 
gücünün olmaması, yapay zekâ 
ürünlerinin tek taraflı algoritmalarla 

Zehra Öney     WTech - Teknolojide Kadın Derneği Yönetim Kurulu Başkanı

“Otomasyon artık her 
kademeden çalışanı 

etkiliyor”

ve daha cinsiyetçi yaklaşımlarla 
ilerlemesine neden oluyor. Bunun 
en belirgin örneğini Amazon’un işe 
alımda kullandığı yapay zekâ ile 
yaşamıştık. Geçmişe dönük 10 yıllık 
CV’leri referans alan bu yapay zekâ, 
CV’lerdeki cinsiyet profilinin erkek 
çoğunluğunda olması nedeniyle 
erkeklerin daha tercih edilebilir 
olduğu kanısıyla cinsiyetçi kararlar 
vermişti. Sonuç olarak dört yıl 
kullanılan bu yapay zekânın, 2018 
sonunda kullanımı durdurulmuştu.

Geleceğin yeni işleri “veri” 
etrafında oluşuyor

Günümüzün en değerli madeni veri 
olduğundan; veri bilimciliği, yapay 
zekâ mühendisliği, yazılım uzmanlığı, 
veri mühendisliği, veri dedektifliği gibi 
meslekler çok gündemde olacak. Aynı 
şekilde temassız hayatımızın en büyük 
yardımcıları yapay zekâ asistanları 
da çok büyük önem taşıyor. Tüm 
hayat dijitalde dönerken, en büyük 
tehlike de yine dijitalde olacak. Siber 
güvenlik en önemli hizmet haline 
gelebilir. Çünkü kişisel verilerimiz artık 
dünyadaki en değerli madenden bile 
daha fazla ticari değere sahip. 

Kadınların yüzde 70’i 
kariyerindeki ilerlemenin 

yavaşlayacağını düşünüyor

Deloitte tarafından hazırlanan 
“Salgının çalışan kadınlar üzerindeki 
etkisini anlamak” başlıklı küresel 
anket, Covid-19 salgını sonucunda 
rutin çalışma programlarında 
olumsuz değişimler yaşayan 

“Esnek çalışma modelleri 
kadın çalışanları 

tekrardan iş hayatına 
entegre etmek için çok 

önemli bir faktör olacak.”

neredeyse on kadından yedisinin 
kariyerlerindeki ilerlemenin 
yavaşlayacağına inandıklarını ortaya 
koyuyor. Araştırmaya katılan kadın 
çalışanlardan evde çocuk-yaşlı gibi 
bakım sorumluluğu olanlar, uzaktan 
eğitim gibi fazladan sorumluluklar 
yüklendiklerini ve bu durumdan 
olumsuz etkilendiklerini belirttiler. 

PERYÖN, Mercer ve PWV İstanbul iş 
birliğiyle 2020’de hazırlanan “Kadınlar 
İş Dünyasında Parladıkça” adlı 
araştırmaya göre kadın istihdamının 
artırılmasına yönelik küresel ölçekte 
şirketlerin yüzde 42’sinin ve Türkiye’de 
yüzde 34’ünün bir stratejisi bulunuyor. 
Kadın ve erkek çalışanların yaşadığı 
sorunlarda en büyük fark ev-iş hayatı 

dengesi ve artan şiddetle bağlantılı. 
Bu nedenle becerilerin geliştirilmesi 
ve yeni becerilerin kazandırılmasında 
kadın çalışanların önceliklendirilmesi 
gerekebilir. Mercer Türkiye Genel 
Müdürü Dinçer Güleyin, “Tüm faktörleri 
göz önünde bulundurarak pandemi 
sonrasında birçok firmanın ya tümden 
esnek çalışma modelini ya da 
hibrit çalışmayı benimseyeceğini 
öngörebiliyoruz. Esnek çalışma 
modelleri kadın çalışanları tekrardan iş 
hayatına entegre etmek için çok önemli 
bir faktör olacak. Ayrıca birçok şirket, 
‘çeşitliliğin’ başlıca öğelerinden biri 
olan kadın çalışanların iş hayatına hızla 
geri kazandırılması için farklı yöntemler 
uygulamaya başladı. Bu da umut verici” 
diyor.  
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Pandemi sonrası dijital dönüşümün 
hız kazanmasıyla birlikte şirketler, 
organizasyonun sürdürülebilirliği için 
çalışanlarının doğru becerilere sahip 
olmaması konusunda endişe duyuyor. 
Bu doğrultuda insan kaynakları 
liderlerinin yüzde 48’i yeni becerilerin 
kazanılması veya mevcut becerilerin 
geliştirilmesine yönelik yapılacak 

yatırımlara öncelik vermeyi düşünüyor. 
Bu kapsamda şirketler öncelikli 
olarak, stratejik hedefleri ve gelecek 
beklentileri doğrultusunda mevcut 
beceri/yetkinlik setlerini gözden 
geçirerek, güncelleme ihtiyaçlarını 
tespit ediyor. Aynı zamanda gelecek 
stratejilerine göre bugünden sahip 
olunması gereken davranışsal/
mesleki yetkinlik/beceri ihtiyaçlarını 
belirliyorlar. Buna ek olarak, çalışanların 
bu becerilerinin gelişimi için beceri 
ölçümleme ve gelişim ihtiyaçlarının 
(skill-gap) tespit edilerek eğitim/
gelişim planlamalarına yön verilmesi 
konularında da yoğun çalışmalar 
mevcut. Dijital değerlendirme merkezi 
araçlarına yönelik Mercer|Mettl hizmet 
ve uygulamalarımız kapsamında 
özellikle bilişim teknolojilerine 
yönelik beceri ölçme/değerlendirme 
çalışmalarının son dönemde hız 
kazandığını söyleyebiliriz. 

En büyük engel “yeterince 
boş zaman bulunamaması”

Global yetenek trendleri araştırma 
sonuçlarına göre, çalışanlar gelecek 
işlere yönelik gelişim ihtiyaçlarının 
farkındalar. Ancak pandemi sırasında 
çalışanların beceri geliştirmelerinin 
veya yeni beceriler kazanmanın 

“BT’ye yönelik beceri 
ölçme/değerlendirme 
çalışmaları hızlandı”

Dinçer Güleyin    Mercer Türkiye Genel Müdürü 

önündeki en büyük engel “Yeterli 
boş zamana sahip olunmaması”. Bu 
kapsamda geniş bir beceri yelpazesi 
sunabilen ve çalışanlarını bu yönde 
geliştirmek için vakit yaratan şirketler, 
rakiplerini geride bırakacak ve öncü 
konumunu korumak için kritik olan 
“öğrenen kurum” olma yolunda 
ilerleyecektir.

İş yükü yüzde 77 artan 
kadınlar yorgun!

Müşterilerimize ve kendi insan 
kaynaklarımıza baktığımızda, 
çalışanların daha yorgun olduğunu; 
zoom yorgunluğu gibi kavramların 
ortaya çıktığını gözlemliyoruz. Bu 
yorgunluğun özellikle kadınları etkileyen 
başlıca sebepleri; hasta, çocuk ve 
yaşlı gibi bakım yükümlülükleri... 
Araştırmalarımıza göre kadınların 
yüzde 77’si bu dönemde evdeki iş 
yüklerinin arttığını söylüyor. Zihinsel 
yorgunluk (izole kalmak, yakınlarını 
kaybetmiş olmak, kaybetme kaygısı, 
kendi sağlığını kaybetme) ya da finansal 
kaygılar özellikle kadın çalışanların 
süreci daha zorlu geçirmelerine sebep 
oluyor. Kadın çalışanlara yeni beceri 
ve yetkinliklerin kazandırılması, onların 
gelecekte iş yaşamında eşit temsili için 
büyük önem taşıyor.

İş gücünün becerilerini 
geliştirmek ve yenilemek 

şirketlerin önceliği

Mercer, 2021 Küresel Yetenek 
Yönelimleri Araştırması’na göre; dünya 
genelinde firmaların yüzde 98’i bir 
dönüşüm sürecinde olduklarını ve 
birincil önceliklerinin yeni döneme ait 
işlerin gerektirdiği doğru yetenekleri 
bulmak olduğunu belirtmişlerdi. 
Pandemiyle birlikte firmaların insan 
kaynakları planlarında değişikler 
oldu. Bu koşullar altında Türkiye’de 
firmaların öncelik sıralamaları 
değişerek şöyle sıralandı: 

1.	Kritik yetenek havuzlarının oluşumu 
	 için iş gücünün yeni beceriler 
	 geliştirmesi ve mevcut becerilerinin
	 tazelenmesi 
	 (Yüzde 55).

2. Yetenek ve öğrenme 
	 ekosistemlerinin genişletilmesi 
	 (Yüzde 52).

3.	Esnekliği yeniden tanımlama 
	 (Yüzde 48). 

4.	Firmaların bütün iş gücüne yönelik 
	 yeni beceri geliştirilmesi ve mevcut
	 becerilerin tazelenmesi hedefine 
	 ayrılan finansmanın artırılması 
	 (Yüzde 47).

Türkiye’de şirketlerin 
yatırım öncelikleri

Yeni beceriler geliştirmek ve 
beceri tazelemek

%39

%48

Gelecekteki iş gücü ihtiyaçlarını 
tanımlamak ve/veya yeniden 
yapılandırmak

%45
Planlamalarda önceliği çalışan 
zindeliğine (wellbeing) vermek

Kaynak: 2021 Küresel Yetenek Yönelimleri Araştırması - Mercer
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Dijital okur-yazarlık 
beklentisi yüksek 

Pandemi sürecinde uzaktan ve 
esnek çalışma uygulamalarının 
yaygınlaşmasıyla birlikte, çalışanlardan 
beklenen beceriler de değişiklik 
gösteriyor. Forbes CFO Network 
yazarlarından Paul McDonald, dijital 
okuryazarlığın yeni dönem için önemli 
bir adım olacağını söylüyor. McDonald,  
bunun için Markle Foundation 
tarafından önerilen dijital okuryazarlığı 
güçlendirme çerçevesini sunuyor. Bu 
çerçeve, teknolojiyi kullanarak problem 
çözmeyi, bilgisayarlar ve mobil 
cihazlarla etkileşimi, ofis üretkenliği 
yazılımlarını, veri güvenliği, veri 
etiği gibi temel teknoloji araçlarının 
kullanımını içeriyor

Mercer 2021 Küresel Yetenek 
Yönelimleri Araştırması’na göre 
Türkiye’deki insan kaynakları liderleri 
de bu konuda McDonald ile aynı 
görüşte: İK liderlerinin yüzde 63’ü, 
globalde yüzde 39’u, dijital okur-
yazarlığı değişime ayak uydurmak için 
en kritik özellik olarak belirliyor. 

“Yeni teknolojilere 
‘adapte’ olmak değil, 

onları ‘bilmek’ ve 
‘yönlendirmek’ gerekiyor”

WTech Teknolojide Kadın Derneği 
Yönetim Kurulu Başkanı Zehra Öney, 
yeni dönemde dijital beceri ve 
yetkinliklerin, geliştirilmekten öteye 
geçerek, herkesin birer teknoloji 
lideri olması gerektiğini vurguluyor: 
“Bugüne kadar; yapay zekâ, insan 
beynini taklit ederek geliştiriliyordu 
ama artık büyük veri dediğimiz bir olay 
var. Kuantum teknolojisi sayesinde 
bugün, en üstün bilgisayarın bile 10 
bin yılda çözeceği bir problemi 200 
saniyede çözebilen makinelerle karşı 
karşıyayız. Nesnelerin interneti, büyük 
veri, yapay zekâ, makine öğrenmesi, 
5G gibi dönüştürücü teknolojik 
gelişmelere ‘adapte olmak’ artık 
kullanacağımız bir tanım değil. Biz 
bu teknolojik gelişmeleri bilmeli ve 
yönlendirebilmeliyiz. Burada da en 

önemli konu bizi makinelerden ayıran 
kaslarımızı yani duygusal zekâmızı, 
üretim alanındaki yeteneklerimizi, 
analitik zekâmızı, yaratıcılığımızı 
güçlendirmek olmalı. Bir insanı ancak 
bilinmeyen korkutur. Korkmamak ve 
yenilmemek için o bilinmeyeni yok 
etmeli, artık bilinçli ve farkında olup 
hepimiz geleceğin teknoloji lideri 
olmalıyız.”

Yaşam boyu öğrenme 
kalıcı hale geliyor

Becerilerin geliştirilip yeni becerilerin 
kazandırılması mevcut öğrenim 
modellerinin de yeniden ele alınmasını 
gerektiriyor. Dolayısıyla yeni dönemde 
“eğitim” kurumların ve bireylerin 
en önemli başlıklarından biri. WEF 
“Reskilling the workforce, one 
person at a lifetime” araştırmasına 
göre, yaşam boyu öğrenme dünya 
toplumunun bundan sonraki süreçte 
vazgeçilmezi olacak. Ancak bunun 
için kişiselleştirilmiş bir yaklaşıma 
ihtiyaç var. Araştırmaya göre 
işverenler bu değişimin katalizörleri 
ve hızlandırıcıları olmalı. Önde 
gelen birçok şirket, halihazırda kendi 
iş gücü için eğitime milyarlarca 
dolar yatırım yapıyor. Birçoğu 
kaynaklarını, mevcut ve gelecekteki 
iş gücünün ötesinde daha geniş 
bir etki yaratmak için kullanıyor. 
Bu, eğitim ve öğrenim sağlayıcıları 

Birçok şirket 
kaynaklarını şimdiden, 
mevcut ve gelecekteki 
iş gücünün ötesinde 

daha geniş bir 
etki yaratmak için 

kullanıyor. Bu durum, 
eğitim ve öğrenim 
sağlayıcıları için 

de büyük bir fırsat 
yaratıyor.

için de büyük bir fırsat yaratıyor. 
WEF’in araştırması, içerik geliştirme, 
öğretme ve öğrenme deneyimi, 
test etme ve sertifikalandırma gibi 
aşamaları bulunan eğitim sektörünün 
2025’e kadar 8,9 trilyon dolara 
ulaşacak, 7 trilyon dolarlık bir pazar 
olduğunu belirtiyor. Bu alanda dijital 
platformların ise yılda yüzde 9 ila 12 
büyümesi bekleniyor. 

Çalışan deneyimini anlamayı 
kolaylaştıracak yeni 
teknolojiler aranıyor

Uzaktan ve hibrit çalışmayla birlikte 
kurum içi eğitimlerin uygulama 
modelleri şimdiden değişmeye 
başladı. Dijital platformlar artık 
bu modellerin tam kalbinde yer 
alıyor. Aynı süreçte, değerlendirme 
sistemlerinin yapısı ve uygulamaların 
sıklığı güncellendi. Şirketler, bu 
yapı ve uygulamaları kendi çalışma 
modellerine göre ayarlayabiliyorlar. Bu 
değişim ve dönüşümü değerlendiren 
HumanGroup Kurucu Ortağı ve 
Genel Müdürü Gaye Özcan, “Çalışan 
bağlılığını ve deneyimini anlamayı 
kolaylaştıracak yeni teknolojiler aranır 
oldu. Çünkü artık sistem para odaklı 
olmaktan çıkıp insana odaklanmaya 
başladı. Eğitimler daha kişiye 
özel bir hale geldi; şirketler buna 
ayak uydurmak için çeşitli eğitim 
programlarının geliştirilmesine önemli 
ölçüde bütçe ayırıyorlar” diyor.  

11
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21. yüzyıl “kişiselleştirilmiş insan 
merkezli deneyim” ve “gelişim” 
kavramını beraberinde getirdi. 
İşverenler kişiselleştirilmiş deneyimin 
öneminin ve organizasyona olan 
katkısının farkına varmaya başladılar. 
Önde gelen birçok şirket halihazırda 
kendi çalışanlarını geleceğe hazırlamak 
için eğitime milyarlarca dolar yatırım 
yapıyor. Çalışma modellerinin 

beklenmedik bir hızda değişmesi yani 
uzaktan ve hibrit çalışmaya geçiş ile 
birlikte lider ve yöneticiler çalışan 
deneyimini daha iyi anlayabilmek ve 
analiz edebilmek için kullandıkları 
modelleri de değiştiriyorlar. “İş” in 
doğası değişmeye başladı; çalışma 
saatleri ve şekilleri esnekleşti, gig 
çalışma yaygınlaştı ve şirket kültürü 
her zamankinden daha da çok önem 
kazanmaya başladı. Artık şirketler 
beceriye dayalı yetenek yönetimine 
geçiyorlar. Böylece çalışma şekli 
beceriye dayalı ve daha esnek, “gig 
çalışma” şeklinde düzenlenebilecek. 
Sağlanacak bu esneklik, hem çalışanlara 
becerilerini gösterebilecekleri yeni 
yollar açacak hem de şirketlerin yeni 
meslek ve iş alanlarına adapte olmaları 
kolaylaşacak.

Kurumların sadece yüzde 14’ü 
farkındalığını stratejilerine 

yansıtıyor

Şirketlerin çoğu yeni dönemin yeni 
yetenekler gerektirdiğinin farkında. 
Mercer’in Küresel Yetenek Trendleri 
2021 raporu, kurumların yüzde 53’ünün 
Covid-19 sonrası yeni becerilere ihtiyaç 
duyacaklarını belirtiyor. Buna rağmen 
bu kurumların yalnızca yüzde 14’ü 
beceri odaklı yetenek çekme stratejileri 
uyguluyor. Şirketlerin gelecekte 
rekabeti devam ettirebilmeleri ve 
kendilerini geliştirmeleri için bir an 
önce yeni dönemin gereksinimlerine 
ayak uydurabilmeleri önemli bir avantaj 
sağlayacak.

Gaye Özcan     HumanGroup Kurucu Ortağı ve Genel Müdürü

“Beceriye dayalı 
çalışma şekli, 

çalışanların bu sürece 
adaptasyonunu 

kolaylaştıracak”

Becerilerin yönetiminde 
İK kritik rol oynuyor

Son yıllarda otomasyon ve hızla gelişen 
teknoloji, bazı meslek grupları üzerinde 
zaten bir baskı yaratıyordu ve çalışanlar 
açısından bir risk olarak görülüyordu. 
Pandemi, değişen çalışma koşulları ve 
iş kayıpları ile birlikte çalışanların yeni 
beceriler edinmeyi talep etmesine 
neden oldu. Bir başka deyişle, bu süreç 
beceri edinme yarışında çalışanlar 
üzerinde önemli bir farkındalık 
yarattı. Bu becerileri belirleyip yeni 
modeller geliştirerek kapsamlı bir 
eğitim kültürü yaratılmalı. Bu noktada 
İK’ya önemli sorumluluklar düşüyor. 
İş dünyasındaki bu değişimler, insan 
kaynakları yönetiminin yeni yöntemler 
üreterek günümüze ayak uydurmasını 
gerektiriyor. Yetenek değerlendirmesi, 
yetenek gelişimi ve reskilling gibi 
çeşitli uygulamalarla organizasyonun 
büyümesini destekleyecek öngörülü, 
doğru ve çevik beceri programları 
geliştirerek şirketlerin beceri yönetimini 
sağlamada İK son derece kritik.

Gaye Özcan: Pandemi, beceri edinme 
yarışında çalışanlar üzerinde önemli bir 
farkındalık yarattı.

#pandemi #work #workplace #reskilling 
#upskilling

Esnek çalışma modeli, çalışan 
deneyimini en çok değiştiren 

faktör oldu

Mercer 2021 Küresel Yetenek 
Yönelimleri Araştırması’na göre; 
Türkiye’de firmaların yüzde 83’ü, 
esnek çalışma modellerinin, çalışan 
deneyimini en çok değişime uğratan 
faktör olarak öne çıkarıyor. Bu aynı 
zamanda insan kaynakları planlarında 

en çok zorlandıkları konu olarak 
da kaydedilmiş. Yüzde 67 ile “Her 
gün görmediğimiz çalışanları nasıl 
yönetebiliriz” konusu takip ediyor. 
Firmaların yüzde 52’si işe alım 
süreçlerini, çalışan deneyiminin en 
yüksek oranda etkilenen noktası olarak 
görürken, yüzde 51’i ise becerileri 
ve gerekli olan yeni yetenekleri nasıl 
geliştirebiliriz konusuna kafa yoruyor. 
Esnek çalışma döneminde yeni bir 

şirket kültürü yaratmak konusunda 
şirketlerin yüzde 47’si zorluk yaşıyor.

Şirketlerin yüzde 90’ı dijital 
öğrenme kaynaklarına yöneldi

Borusan Holding İnsan Kaynakları 
ve Kurumsal İletişim Grup Başkanı 
Nursel Ölmez Ateş, çalışan deneyimini 
odağına alan kurumlar açısından insan 
kaynaklarında dijital dönüşümün artık 
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bir zorunluluk olduğunu belirtiyor: 
“İK profesyonellerinin yüzde 29’u 
çalışan bağlılığı ve çalışan deneyimi 
stratejilerini yönetmenin, Covid-19 
sonrasındaki dönemde en kritik beş 
öncelikten biri haline geldiğini ifade 
ediyor. Türkiye’de tüm İK süreçlerini 
uçtan uca dijital olarak yöneten şirket 

sayısı artıyor. Pandemiyle birlikte 
şirketlerin yüzde 56’sı dijital ve mobil 
araçlardan yararlanmak için insan 
kaynakları programlarını yeniden 
tasarlamaya başladı. Bu dönemde 
şirketlerin yüzde 90’ı dijital öğrenme 
kaynaklarına yönelerek gelişim sürecini 
destekledi. Çalışanların da yüzde 58’i 

bu kaynakları daha fazla kullanmak 
istediğini, kendi hız ve ihtiyacına 
göre öğrenme eğilimlerinin olduğunu 
paylaşıyor. Dijital platformlar hem iş 
hem de insan kaynakları süreçlerini 
zaman ve mekândan bağımsız, ortak bir 
deneyim ile yönetmek için en önemli 
işler haline geldi.”

Reskilling ve upskilling artık bir 
trend değil, şirketlerin sürdürülebilir 
büyümesi için ihtiyaç haline geldi. 
Sanayi 4.0 Devrimi, dijital dünyanın 
getirdiği unsurlar ve Covid-19 bu 
ihtiyacı daha da hızlandırıyor. Yeni 
düzen çalışma, dijitalleşme gelecekteki 
belirsizlikler derken pek çok değişim 
sürecinden geçiyoruz. Tabii bu değişim 
beraberinde yeni yetkinlik ve becerileri 
de getiriyor. Bu yüzden insan kaynakları 
profesyonellerinin yüzde 72’si yeni 
yetkinlikler kazandırmayı ve mevcuttaki 

yetkinlikleri geliştirmeyi hedefliyor. İş 
yapış şekillerindeki hızlı değişim ve 
yeni iş kollarının ortaya çıkması yetenek 
gelişimi ve dönüşümünü ivmelendirdi. 
Bu noktada eğitim ve gelişimi her 
zaman önceliğine almış Borusan 
Grubu olarak biz de tüm gücümüzle 
çalışıyoruz. Borusan Akademi 
platformumuz, çok daha kapsayıcı, 
yenilikçi öğrenme metotlarını içeren 
ve çok daha dijital bir yaklaşım ile 
pandemi döneminde yenilendi. Yaklaşık 
bir yıl önce gerçekleştirdiğimiz Borusan 
Akademi 2.0 lansmanı ile yeni öğrenme 
gelişim altyapımızı, yetkinlik gelişim 
çözümleri, online öğrenme kaynakları, 
yeni liderlik ve uzmanlık fakülteleri ile 
hayata geçirdik. Borusan Akademi çatısı 
altında dijitalin gücünden yararlandık. 
Gelişim aksiyonlarının tamamen online 
platformlara taşınması bize kolay 
ulaşılabilir ve lojistik kısıtları olmayan bir 
dünya yarattı. 

Kadınlar hem işte hem de 
evde zorluk yaşadı

Pandemi, ekonomik kriz gibi toplumsal 
etkisi olan konular, hali hazırda negatif 
ayrımcılığa uğrayan yaş, cinsiyet, din, 
dil, ırk gruplarını her zaman daha 
fazla etkiliyor. Bugün biliyoruz ki, 
pandemi ile birlikte kadınlar, çalışma 
ve ev hayatlarında daha fazla zorlukla 
karşılaştılar. Eşitlik ve kapsayıcılık 
temaları üzerinde odaklanan aksiyonları 
bütünsel ve toplumsal bir mesele 
olarak ele almakta her zaman fayda 
görüyorum. Borusan’da kapsayıcılık 

Nursel Ölmez Ateş      Borusan Holding İnsan Kaynakları ve Kurumsal İletişim Grup Başkanı 

“Becerilerin gelişimi 
ve yetkinliklerin 

yenilenmesi, trend 
değil ihtiyaç”

ve çeşitlilik alanında yaptığımız tüm 
çalışmaları 2015’ten beri “Borusan 
Eşittir” teması altında sürdürüyoruz. 
Terfi ve yedekleme süreçlerinde annelik 
ve cinsiyetten bağımsız şekilde, fırsat 
eşitliğini esas alan değerlendirmeler 
yapıyoruz. 

Grup şirketlerimizde ise özellikle 
kadınların görev almakta zorlandığı, ne 
yazık ki erkek işi olarak değerlendirilen 
birçok rol için istihdam ve gelişim 
programını kapsamlı olarak devam 
ettiriyoruz. Hedefimiz kadın işi-erkek 
işi demeden, çeşitlilik ve kapsayıcılık 
odağı ile tüm uygun adayların istihdam 
sürecinde değerlendirilmesi ve bu 
konuda dezavantajlı görülen kadın 
adaylar için de gelişim programlarının 
desteği ile istihdam sürecinin daha 
kolay hale getirilmesi. Toplumdaki 
eşitsizliklerin ortadan kalkmasında bizim 
gibi tüm büyük kurumların çok önemli 
bir misyon üstlendiklerini görüyorum. 
Umuyorum ki çok yakın gelecekte 
bu tarz adımlar ile çok daha eşitlikçi 
ortamlar yaratacağız.

Nursel Ölmez Ateş: Gelişim 
aksiyonlarının tamamen online 
platformlara taşınması bize kolay 
ulaşılabilir ve lojistik kısıtları olmayan 
bir dünya yarattı.

#gelişim #online #dijital #İK
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Sadece İK’nın değil, tüm organizasyonun daha 
geniş ekonomik ve insani hedeflere doğru 

ilerlemesi gerekiyor. 

En büyük değişim, fiziksel 
yakınlığı yüksek işlerde 

yaşanacak 

Covid-19 salgını kalabalık alanlarda 
müşterilerle veya iş arkadaşlarıyla yakın 
çalışmayı gerektiren işlerde büyük 
kesintilere neden oldu. McKinsey’in 
“Covid-19 Sonrası İşimizin Geleceği” 
araştırmasında, mağaza, restoran, 
turizm gibi alanlarda fiziksel yakınlığı 
daha yüksek işlerin, müşteri ve iş 
davranışındaki kalıcı değişiklikler 
nedeniyle pandemiden sonra en büyük 
değişimi yaşayabileceği belirtiliyor.

McKinsey Yardımcı Ortağı Ezgi Demirdağ 

“Yaşanan bu durum işsizlik değil, 
toplu iş değiştirme anlamına geliyor. 
Teknoloji, tekrar yapıcı bir yıkım içinde, 
ortadan kaldırdığı işten daha fazla yeni 
iş yaratabilir. Örneğin 90’larda ATM’ler 
bankacılık sektörüne girdiğinde, 
veznedarlara ihtiyaç kalmadı. Bu, 
bankacıların sayısını azaltmadı, tam 
tersine arttırdı. Çünkü bankacılar 
kendilerini farklı ve daha katma değerli 
alanlarda hizmet verecek şekilde 
geliştirdiler, derinleştirdiler” diyor.  

İSG ve veri güvenliği 
geliştirilmeli

İş sağlığı ve güvenliği ile veri güvenliği 
başlıkları beceri ve yetkinliklerin 
geliştirilmesi gereken alanlar olarak 
dikkat çekiyor. SHRM tarafından 
yayımlanan “Pandemi, Çalışanları 
Yeni İş Becerileri Öğrenme İsteğine 
Yönlendiriyor” (Pandemic Drives 
Workers Desire to Learn New Job 
Skills) başlıklı çalışması 190 ülkeden 
208 bin 807 çalışanın üçte ikisinden 
fazlasının daha fazla iş güvenliği 
ve fırsatı sunan yeni roller için yeni 
beceriler öğrenmek istediğini gösterdi. 

Yeni dönemin 
gerektirdiği beceriler

Kaynak: 2021 Küresel Yetenek Yönelimleri Araştırması - Mercer

%63 Dijital okur-yazarlık

%53 Kendi kendini yönetme/önceliklendirme 

%28 İş birliği

%27 Öğrenme çevikliği

%26 Adaptasyon yeteneği ve büyüme zihniyeti 

%25 İlham verme ve insanları etkileme 

%24 Kapsayıcı ve empati odaklı liderlik 
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Pandemi süreci, işin 
yeniden tasarlanması için 

fırsatlar sunuyor
Deloitte “2021 Global İnsan Kaynakları 
Trendleri” raporuna göre yöneticiler, 
Covid-19 deneyimlerinin, iş ve iş 
gücü için farklılaştırılmış bir değer 
yaratması adına insan kaynaklarına 
yeni bir kapı açtığını düşünüyor. 
Bundan sonraki süreçte, işi yeniden 
inşa etmeye odaklanılması gerektiğine 
dikkat çekiyorlar. Araştırmaya katılan 
yöneticiler, sadece İK’nın değil, tüm 
organizasyonun daha geniş ekonomik 
ve insani hedeflere doğru ilerlemesi 
gerektiğini belirtiyor.

“İş yaşamı değiştikçe, bu değişikliğin 
gereklerini hem bireysel olarak 
hem de iş sonuçları olarak başarıya 
dönüştürecek olan İK profesyonellerinin 
değişimi çok kritik olacak” diyen Ford 
Otosan İK Direktörü Ali Rıza Aksoy, 
beceri ve yetkinliklerin dönüştürülmesi 
veya yeniden kazandırılması konusunda 
izlenebilecek yol haritasına dair bir 
örnek sunuyor: “Ford Otosan’da 
‘İnsan Kapitali Dönüşüm Planı’ 
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Büyüme, gelişme ve sürdürülebilirliğimizi 
sağlayacak işlerin gerektirdiği bilgi, 
beceri ve yetkinliklerin sürekli ve 
hızla geliştirilmesi önem kazanıyor. 
Değişimin bu kadar hızlı olduğu 
günümüzde, sahip olunan teknik bilgi, 
beceri ve yetkinliklerin raf ömrünün 3-4 
yıl ortalamasına kadar düştüğünü göz 
önüne alırsak, artık “bilen”den ziyade 
“hızlı öğrenebilen” ve öğrendiklerini 
hızla hayata geçirebilen çalışanlar 
şirketlerin başarısı için kritik hale 
geliyor. Yeni dünyada kendini her 
alanda geliştirebilen, kendi kendine 
öğrenebilen ve her konuda fikir sahibi 

olabilen çalışanlar için sonsuz fırsatlar 
bulunuyor. 

Kadın istihdamına özellikle 
eğiliyoruz 

Pandemi döneminde birçok araştırma, 
kadınların iş gücünden çekildiğini ve iş 
arama oranlarının düştüğünü gösteriyor. 
Yani istihdamda olmayan kadınların iş 
aramaktan dahi vazgeçtiğini görüyoruz. 
Böyle etkilerin olduğu bu dönemde, 
otomotiv sektörünün kadın istihdam 
lideri olarak, kadın çalışanların işe 
alımına özel olarak eğiliyor, eşit oranda 
varlık göstermeleri için çalışmalarımızı 
sürdürüyoruz. 

Pandemi ile birlikte en büyük 
değişikliği çevrimiçi çalışma kültürüne 
geçiş yaparak gerçekleştirdik. Bu 
süreçte, çevrimiçi eğitimlerde özellikle 
“Liderlik gelişimi”ne önem verdik. 
Çalışanlarımızın kariyer hedefleri 
doğrultusunda sahip olması gereken 
beceri setlerini tanımlamaya başladık. 
Mevcut çalışanlarımızın bilgi, beceri 
ve yetkinliklerini sürekli geliştirmeleri 
ve tam potansiyellerine ulaşarak 
en iyiye dönüşme yolculuklarını 
şirketin stratejileri ile örtüştürmeyi de 
“Talent Marketplace/ Inner Mobility” 
yaklaşımımızla gerçekleştiriyoruz. 
Tabii burada çalışanın kendisinin, 
yani potansiyelinin farkında olması 
çok önemli. Güçlü yönleri ve gelişim 
alanları, neye yatkın olduğunu bilmesi 
ve tam potansiyelini açığa çıkarmaya 
yönelik gelişimini doğru rollerde 
görev alarak sürdürmesi ile başlıyor. 
Bu nedenle yetenek dönüşümü 

Ali Rıza Aksoy     Ford Otosan İnsan Kaynakları Direktörü

“Bilgi, beceri ve 
yetkinliklerin raf 

ömrü 3-4 yıla düştü”

Ali Rıza Aksoy: Çalışanın potansiyelinin 
farkında olması çok önemli. Güçlü 
yönlerini, gelişim alanlarını ve yatkınlıklarını 
bilmesi çalışanların tam potansiyelini açığa 
çıkarmak için oldukça etkili.

#reskilling #upskilling #PERYÖN 
#FordOtosan

(Human Capital Transformation Plan) 
yaklaşımı ile, kendimizi geleceğe 
hazırlayabilmek için yürütmeye 
başladığımız bir süreci örnek olarak 
sunmak istiyorum. Şirketimizin beş yıllık 
gelecek planına göre gündemimizde 
olacak proje ve işleri başarmak için 
mevcut rollerimizden revize edilecekleri 
ve ihtiyaç duyduğumuz yeni rolleri 

belirledik. Bu rollerin gerektirdiği teknik 
bilgi, beceri, deneyim ve yetkinlikleri 
tarifledik. Mevcut çalışanlarımızın bu 
gerekliliklere yönelik güçlü alanlarını 
ve gelişim ihtiyaçlarını belirleyip 
bireysel gelişim planları ile ‘upskill’ ve 
‘reskill’ faaliyetlerini planlamaya devam 
ediyoruz. Oluşan beceri setlerinin 
pozisyonlarla eşleştirerek rol profillerini 

tanımlıyoruz. Kısa zaman içinde 1028 
rol profili çalışmasını tamamladık. 620 
çalışanımız, çevik rollere yönelik güçlü 
ve gelişim alanlarını fark etmelerini 
sağlayacak envanterlere dahil oldu. 
Dönüşüm kapsamında gelişim planlarının 
oluşturulması ve planlanan eğitim ve 
gelişim faaliyetlerinin tamamlanması 
çalışmaları devam ediyor.”

yaklaşımımızı “Farket, Geliş, Dönüş” 
olarak kurguluyoruz. 

Kişiselleştirilmiş gelişim 
imkanları yaratıyoruz

Bu farkındalığı arttırmak için 
çalışanlarımız, Koç Diyalog 
platformumuzdaki fikir al-ver modülü 
sayesinde mevcut rolleri ya da aday 
oldukları rolün yetkinliklerine yönelik, 
istedikleri kişilerden sürekli geribildirim 
alabiliyor. Üst rollere terfi etmek 
isteyen çalışanlarımız erken potansiyel 
belirlemeye olanak veren gelişim 
merkezi uygulamalarımızla kariyerlerini 
daha doğru şekillendirebiliyor. 
Koçluk sürecimiz için yeni bir online 
platform tasarladık. Çalışanlarımızın 
kendi gelişim ve dönüşümlerinin 
sorumluluğunu üstlenmeleri, bu 
doğrultuda inisiyatif alarak gelişimlerini 
planlamalarını destekliyoruz. 
Herkese tek bir eğitim gelişim 
çözümünü uydurmak yerine, şirket 
ve kendi hedefleri doğrultusunda 
kişiselleştirilmiş gelişim imkanları 
yaratmaya odaklanıyoruz.
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“Şimdi ve gelecek için daha iyi bir çalışma yaşamına liderlik 
etmek” vizyonu ile faaliyetlerini sürdüren PERYÖN - Türkiye 
İnsan Yönetimi Derneği, 26. Dönem Yönetim Kurulu’nu 
belirledi. 30 Haziran 2021’de yapılan genel kurulda, Stratejik 
Yönetim Danışmanı Buket Çelebiöven, PERYÖN 26. Dönem 
Yönetim Kurulu Başkanı seçildi. Çelebiöven “PERYÖN olarak 
yeni dönemde sloganımız ‘Gelecek İnsan Konuşursa Başlar’, 
odağımız ise insan ve etkileşim” dedi.

H A B E R

PERYÖN 26. Dönem Yönetim Kurulu
                     görevi devraldı

bir mutluluk duyduklarını belirtti. 
Çelebiöven, “PERYÖN olarak 50. 
yılımızda ‘Gelecek #İnsanKonuşursa 
Başlar’ diyoruz. Tüm üyelerimizle 
birlikte yepyeni bir çalışma yaşamının 
temellerini atmak ve çalışma yaşamının 
dönüşümünde her seviyede diyalog 
seferberliği başlatmak istiyoruz. İnsanın 
gelişimine etkileşimle yön veren 
platform olarak konumlanmak; insana 
ve insani olana yepyeni bir bakış açısı 
ile bakarak insanı tüm unvanlarından, 
görevlerinden, yaka renginden bağımsız 
düşünen, insanları konuşturan ve onları 
dinleyen bir ekip olmak istiyoruz. Bu 
nedenle odağımızda ‘insan’ var” dedi.

PERYÖN - Türkiye İnsan Yönetimi 
Derneği’nin 26. Dönem Yönetim 
Kurulu seçimleri 30 Haziran 2021’de 
Hilton İstanbul Maslak Otel’de 
gerçekleştirildi. Genel kurulda, Stratejik 
Yönetim Danışmanı Buket Çelebiöven 
PERYÖN’ün yeni yönetim kurulu başkanı 
seçildi.

“Gelecek #İnsanKonuşursa 
Başlar”

PERYÖN 26. Dönem Yönetim Kurulu 
Başkanı Buket Çelebiöven, yarım asırdır 
odağında insan olan bir derneğin 
yönetimini devralmaktan büyük 

Buket Çelebiöven
PERYÖN 26. Dönem Yönetim Kurulu Başkanı
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Berna Öztınaz
PERYÖN - Türkiye İnsan Yönetimi Derneği Yönetim Kurulu Başkanı

- 25. Dönem -

Yönetim Kurulu 
	 Buket Çelebiöven	 - Stratejik Yönetim Danışmanı 
	 Önder Şenol 	- DeFacto CFO’su 
	 Hakan Onel 	- Abdi İbrahim İlaç İnsan ve Kültür Grup Başkanı 
	 Ela Kulunyar 	- Doğuş Otomotiv İK ve Süreç Yönetimi Genel Müdürü ve İcra Kurulu Üyesi 
	 Ebru Taşçı Firuzbay 	- Metro Türkiye İK Direktörü ve YK Üyesi 
	 Gaye Özcan 	- HumanGroup Kurucu Ortağı ve Genel Müdürü 
	 Betül Çorbacıoğlu Yaprak 	- Mercedes-Benz Türk İnsan Kaynakları Direktörü 
	 Çağlayan Aktaş 	- Pozitum Eğitim Danışmanlık Genel Müdürü  
	 Banu Saraçlar 	- İsper Genel Müdürü 
	 Cenk Akıncılar 	- QNB Finansbank İK Genel Müdür Yardımcısı 
	 Arzu Uğur	 - Limak İK Direktörü 
	 Dinçer Güleyin 	- Mercer Türkiye CEO’su 
	 Ahmet Aksoy 	- TÜPRAŞ İK Direktörü 
	 Eylem Özgür 	- Eczacıbaşı Topluluğu İnsan Kaynakları Grup Başkanı 

Denetim Kurulu
	 Ali Kamil Uzun 	- Yönetim Kurulu Danışmanı 
	 Osman Cenk Akın 	- Beltur Genel Müdürü 
	 Gökhan Okutan 	- Akkim İK Direktörü 
	 Damla Tamakan 	- Design For Talent Danışmanı 
	 Şebnem İpekçi 	- Garanti BBVA Teknoloji Strateji ve Kontrol Genel Müdür Yardımcısı 
	 Çağlayan Bakaçhan 	- Garanti BBVA Emeklilik Genel Müdür Yardımcısı 

Danışma Kurulu
	 Bülent Pirler	 - LaborLab Kurucusu 
	 Mehmet Koçak 	- Mehmet Koçak Danışmanlık Grubu Yönetim Kurulu Başkanı 
	 Barış Gül 	- FAVEO Kurucusu ve Genel Müdürü 
	 Berna Öztınaz 	- Genel Energy İK Genel Müdür Yardımcısı 
	 Ayşe Özpirinççi 	- Danışman 
	 Aykut Engin 	- Rüya Yönetim ve Danışmanlık Danışmanı 
	 Burcu Erol	 - Kariyer Enerjim İnsan Kaynakları Genel Müdürü 
	 Aylin Yazgan İyicik 	- Adler Central Europe Fakülte Lideri 
	 Rıza Kadılar 	- EMCC Dünya Başkanı 
	 Evrim Kuran 	- Universum Türkiye Lideri 
	 Günseli Özen 	- Marketing Türkiye Genel Yayın Yönetmeni Stratejik Yönetim Danışmanı, Öğretim Görevlisi
	 İdil Türkmenoğlu 	- Yazar 
	 Prof. Dr. Erdem Özdemir 	- Marmara Üniversitesi Hukuk Fakültesi İş Hukuku Öğretim Üyesi 
	 Açıl Sezen	 - BloombergHT Radyo Genel Yayın Yönetmeni

“Değişime liderlik ettik”

Genel Kurul’da, PERYÖN 25. Dönem 
Yönetim Kurulu Başkanı Berna 
Öztınaz, geçen iki yıllık dönemde 
gerçekleşen faaliyetlerini özetledi. 
Liderlerin, kurumların, organizasyonların 
dayanıklılık ve değerlerinin sınandığı bu 
dönemde bir nevi turnusol kâğıdı görevi 
gören PERYÖN’ün başarılı bir liderlik 
gerçekleştirdiğini belirten Öztınaz 
şöyle devam etti: “Son derece büyük 

değişimleri son derece kısa zamanlar 
içinde yaşadık. Hayatımız, iş anlayışımız, 
çalışma şeklimiz, geleceğe dair 
öngörülerimiz değişti. Hem kendimiz 
hem de etrafımızdakilerle ilgili de çok 
şey öğrendiğimiz bir süreç yaşadık. 
Görevlerime uluslararası arenada 
PERYÖN temsili ve kongre temsili ile 
devam edeceğim. Ancak her ne olursa 
olsun, oluşturduğumuz harika iletişim 
ağının bir sonucu olarak kendimi daima 
bu çatının altında hissedeceğim.”
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“Covıd-19, içerisinde 
bulunduğumuz ve çalıştığımız 
organizasyon yapılarının ve 
liderlik anlayışının ne kadar 
değişime ihtiyacı olduğunu 
gösterdi. İK profesyonelleri, 
bu dönemde liderliği ele aldı. 
Organizasyonlar, iş yapış 
tarzlarını değiştirmek, daha 
çevik ve yalın olmak zorunda. 
Bu dönüşümü sağlamanın 
temelinde insan var. Yeni 
bir geleceğin eşiğindeyken, 
çalışan insanların geleceğini, 
yöneten ve yönetilen değil, 
yaşamı için etkileşime giren 
ve kararlar alan bir insan 
yaklaşımı belirleyecek. 
Farklı bireyler, yöntemler, 
kültürler ve düşüncelerle 
etkileşime girme becerisi, 
çalışma yaşamının merkezinde 
yer alacak. Yepyeni bir 
gelecek, etkileşim etrafında 
şekillenen bir diyalogla 
başlayacak.”

P E R Y Ö N ’ d e n

“50. yılımızda ‘Gelecek 
#İnsanKonuşursa başlar’ diyoruz”

değiştirmek zorunda kaldığımız bir 
süreç. Bu dönem, çoğu şirketin, 
geleneksel yöntemle yürüttüğü ve 
alternatifinin olmadığını düşündüğü 
tüm iş yapış şekillerini sorgulamasına 
neden oldu. 

Bu dönemde şirketleri başarıya 

götüren kritik önemli faktörün sonraki 
dönemde değişen müşteri ve çalışan 
ihtiyaçlarını anlayabilmek olduğunu 
düşünüyorum. Müşteri alışkanlıkları 
tamamen değişti, neyin önemli olduğu 
konusunda öncelikler farklılaştı. Artık 
herkes daha bilinçli tüketiyor, ihtiyaca 
yöneliyor.

Pandemi döneminde İK’ya bakış 
nasıl değişti? 

Covid-19 krizi beklediğimizin 
ötesinde ve global bir kriz. Geçmişte 
yaşananlardan farklı olarak, aynı 
zamanda bir insanlık krizi karşımızda. 
Ezber bozan, tüm alışkanlıklarımızı 

Buket Çelebiöven - PERYÖN Yönetim Kurulu Başkanı
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Diğer önemli öncelik işini korumak 
oldu. Bu dönemde “kimseden 
vazgeçmiyoruz” mesajını veren şirketler 
çalışanların gözünde fark yarattı. 

Covid-19, içerisinde bulunduğumuz ve 
çalıştığımız organizasyon yapılarının ve 
liderlik anlayışının ne kadar değişime 
ihtiyacı olduğunu da gösterdi. Teknoloji 
bizlere özgürlük, güven, iş birliği, etkin 
dinleme ve sistematik düşünce gibi 
reflekslerimizin daha çok gelişeceği 
bambaşka bir dünya çiziyor. Bütün 
dünya işlerini uzaktan yönetmeye 
adapte olurken, hala eski tip yöneticilik 
ve kurum anlayışı ile çalışanları ofislere 
doldurmaya çalışmak biraz demode 
gözüküyor. 

Çalışanlar için de öncelik güven 
duygusu oldu. Pandemi ile birlikte 
artık sağlık ve “insan” en önemli 
önceliğimiz... İnsan kaynaklarının ve 
toplumun sağlığına öncelik veren 
şirketler, çalışanlarının gözünde güven 
kazandı. Bu arada sağlık derken hem 
fiziksel hem de mental sağlıktan 
bahsediyoruz. İnsan kaynağının 
kurumların işlerinde sürdürülebilirliği 
sağlayabilmeleri için ne kadar büyük bir 
faktör olduğunu maalesef pandemi gibi 
bir zorlu dönemde anladık. 

Bu anlamda İK profesyonelleri, bu 
dönemde liderliği ele aldı. Şirketlerin 

gündemi çalışanlarımızın hem fiziksel 
hem de mental sağlığını korurken, 
onları ortak amaç doğrultusunda 
performans göstermeye teşvik etmek 
oldu. İK uzmanları, çalışanların sağlığı 
ve güvenliği konularına eğilirken, 
diğer yandan kurumlarını dijital bir 
dünyanın gereklerine adapte etmeye, 
aynı zamanda da uzaktan çalışmanın 
getirdiği belirsizlik altında milyonlarca 
çalışanın kaygılarıyla mücadele etmek 
durumunda kaldı. Bu mücadele hala 
devam ediyor.

“Dönüşümün temelinde 
‘insan’ var”

Yeni yönetim stratejilerinde “İK 
yönetimi” artık nasıl bir rol oynuyor? 

Şirketler değişimin hızı ve belirsizlik 
karşısında her geçen gün daha fazla 
dönüşmek ve rekabet karşısında 
ayakta kalabilmek için iş yapış tarzlarını 
değiştirmek, daha çevik ve yalın olmak 
zorundalar. Bu dönüşümü sağlamanın 
temelinde insan var. Şirketlerin insan 
odaklı dönüşümü gerçekleştirmek 
için çevik yönetim başta olmak üzere 
yeni nesil organizasyon modellerini 
denemesi, stratejik insan kaynakları 
planlamasına odaklanması ve şirketin 
kültürünü bu doğrultuda hazırlamaları 
gerekiyor. 

“Dünyanın, belirsizlikle iyi 
mücadele eden insanlara 

ihtiyacı olacak”

Pandeminin İK üzerinde üzerinde 
bıraktığı etkiler kalıcı mı?

Pandeminin İK üzerinde bıraktığı etkiler 
kalıcı olacak. Pandemi dijital dönüşümle 
birlikte değişimi de hızlandırdı. 
Pandemi öncesinde de gündemimizde 
değişim ve değişimin getirdiği 
konular vardı. Ekonomik ve siyasal 
dalgalanmalar, küresel ısınma, yapay 
zekâ, dijitalleşme ve işin geleceği… 
Aynı zamanda eşitlik ve kapsayıcılık, 
değişen iş modelleri, liderlik anlayışının 
dönüşümü ve değişimi gibi konuları da 
uzunca bir süredir ele alıyorduk. Şimdi 
bunların ne kadar önemli olduğuna 
dair farkındalığımız daha da arttı. 
Bundan sonra dünyanın, belirsizlikte 
de yolunu bulabilen, ilerlemeye ve 
değer üretmeye devam edebilen 
insanlara ihtiyacı olacak. Dünyayı bunu 
başarabilen insanlar şekillendirecek.

İnsanın, iş dünyasının merkezine 
oturması ile birlikte İK’nın rolü de 
değişiyor ve stratejik hale geliyor. 
İK “İşin Geleceğini Tasarlama” 
konusunda etkin rol almalı. 

İK yönetimleri, yetenek stratejisini 
organizasyonun stratejisi 
ile bağlantılı hale getirerek 
organizasyonlarında herkesi 
ortak amaç ve değerler altında 
birleştirmek, organizasyonu ve 
operasyonları daha çevik hale 
getirmek, büyüme ve gelişim kültürü 
yaratmak konusunda daha aktif 
olmalı.   

“İK ‘İşin geleceğini 
tasarlama’ konusunda 

etkin rol almalı”

Odaklanılması gereken konuları şöyle 
sıralayabiliriz: 

•	 Mümkün olan en iyi çalışan 
	 deneyimini yaratmak

•	 Liderleri ve değişim yönetimi 
	 kaslarını güçlendirmek

•	 Daha çevik bir organizasyon 
	 yaratmak üzere yeni organizasyon 
	 modellerini denemek

•	 Çalışanları değişen beceriler 
	 doğrultusunda geliştirmek 

•	 Çalışanların yeni beceriler 

edinmelerini sağlayacak şekilde yeni 
bir öğrenme kültürü yaratmak 

İK artık daha proaktif olmak zorunda. 
Standart ve tüme hizmet eden 
çözümler yerine esnek ve ihtiyaca 
yönelik çözüm üretilebilmeli. 
Dijital dönüşümün bu kadar hızlı 
olduğu dünyamızda İK’nın bizzat 
kendi dijitalleşmeli. İçeride dijital 
yetkinlikleri çekmek ve elde tutmak, 
dijital dönüşümü destekleyecek 
bir kültür yaratmak istiyorsak, 
çalışanlarımıza da dijital bir deneyim 
sunmalıyız. Dolayısıyla İK yönetimleri, 
süreçlerin dijitalleşmesi ve İK Analitiği 
konularında kendini geliştirmeli.

Sizce “İK’nın yeni rolü” nedir? 
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“Pandemi döneminde, 
kadın liderliğinin 

empati, enerji, neşe, 
iyimserlik gibi beceriler 
açısından öne çıktığını 

ve fark yarattığını 
gözlemliyorum. 

Çeşitlilik ve 
kapsayıcılığının önemini 
de konuştuğumuz yeni 

dünyada, kadınları 
iş hayatında liderlik 
koltuklarında daha 
fazla desteklememiz 

ve cesaretlendirmemiz 
gerekiyor.”

Pandemi sürecinde kadın liderliğini 
nasıl değerlendiriyorsunuz? Bu 
süreçten güçlenerek çıkan kadın 
liderliği, geleceğin iş dünyasını 
nasıl etkileyecek? 

Empati, enerji, neşe, iyimserlik gibi 
becerilerle güven ve ilham vermeyi 
başaran yeni liderlik, iş dünyasının 
ve İK’nın en büyük kazanımlarından 
oldu. Dünyanın savrulduğu belirsizlik 
denizinde, psikolojik sermayesi 
kuvvetli, değişim cesaretine sahip, 
ortak akla inanan liderler, ülkeleri, 
kurumları, şirketleri çok daha iyi 
yönettiler. Pandemi döneminde, 
kadın liderliğinin bu beceriler 
açısından öne çıktığını ve fark 
yarattığını gözlemliyorum. Çeşitlilik 
ve kapsayıcılığının önemini de 
konuştuğumuz yeni dünyada, kadınları 
iş hayatında liderlik koltuklarında 
daha fazla desteklememiz ve 
cesaretlendirmemiz gerekiyor. 

“Gelecekte işler kalp ve 
empati ile ilgili olacak”

Neden insan ve etkileşim? 

Geçmişte işlerin yapılması için 
kas gücü gerekiyordu. Bugün ise 
işlerin çoğu beyin gücü ile yapılıyor. 

Gelecekte ise işler kalp ve empati 
ile ilgili olacak. Bu nedenle insan her 
şeyin merkezi olacak. 

“Yepyeni bir gelecek, 
etkileşim etrafında 

şekillenen bir diyalogla 
başlayacak”

PERYÖN 26. Yönetim Kurulu olarak, 
“Gelecek İnsan Konuşursa Başlar” 
motto’sunu benimsemenizin temel 
sebepleri nelerdir? 

Pandeminin de etkisi ile hızlanan 
dijitalleşme ve sürdürülebilirliğin 
dönüştürücü etkisini yaşadığımız 
çağımızda, insana ve insani olana 
yepyeni bir bakış açısına ihtiyacımız 
var. Dijital teknolojiler ve geleceği 
güvence altına alma odaklı yeni 
yaklaşımlar, yaşayışlarımızı, iş yapış 
biçimlerimizi ve iş-yaşam dengemizi 
bütünüyle dönüştürürken, “çalışmak 
için yaşamak” tanımı insanın 
bu dünyadaki varoluş amacını 
anlatmakta yetersiz kalıyor. Yeni bir 
geleceğin eşiğindeyken insanı tüm 
unvanlarından, görevlerinden, yaka 
renginden bağımsız düşünmemiz, 
sistematik iletişim kurma becerisi ile 
tanımlanan değerlerine odaklanmamız 
gerekiyor. Çalışan insanların 
geleceğini, yöneten ve yönetilen 
değil, yaşamı için etkileşime giren 
ve kararlar alan bir insan yaklaşımı 
belirleyecek. Farklı bireyler, yöntemler, 
kültürler ve düşüncelerle etkileşime 
girme becerisi, çalışma yaşamının 
merkezinde yer alacak. Yepyeni bir 
gelecek, etkileşim etrafında şekillenen 
bir diyalogla başlayacak. İşte bu 
nedenle PERYÖN olarak 50. yılımızda 
“Gelecek #İnsanKonuşursa başlar” 
diyoruz.

“Diyalog seferberliği 
başlatmak istiyoruz”

“Konuşmak”, peki ama nasıl?  

Tüm üyelerimizle birlikte yepyeni bir 
çalışma yaşamının temellerini atmak 
ve çalışma yaşamının dönüşümünde 
her seviyede diyalog seferberliği 
başlatmak istiyoruz.

Odağımızda “insan” var. PERYÖN 

Kongre, ödül ve diğer aktivitelerimizde 
odağımızda her bu konu olacak. 

İnsana ve insani olana yepyeni bir 
bakış açısı ile bakan, insanı tüm 
unvanlarından, görevlerinden, yaka 
renginden bağımsız düşünen insanları 
konuşturan ve onları dinleyen bir ekip 
olmak istiyoruz. 

“PERYÖN’ün uluslararası 
konumunu güçlendireceğiz”

PERYÖN 26. Yönetim Kurulu olarak 
hedef ve amaçlarınız nelerdir? 

Misyonumuz “Günümüz ve gelecek 
için daha iyi bir çalışma hayatına 
liderlik ederek her seviyede etkileşime 
dayalı bir çalışma kültürü inşa etmek”.

Vizyonumuz ise dünya ve sektörle 
entegre, çalışma yaşamında insanın 
gelişimine etkileşimle yön veren, bilgi 
üreten, araştıran, soran, sorgulayan, 
mesleki gelişim ve dayanışmayı 
arttıran, kamu yararına kanun ve 
politikaların oluşmasına katkıda 
bulunan, doğru politikalar ve çözüm 
önerileri geliştirerek, kamuoyunda 
bilinç oluşturan bir yapı olmak.

Türkiye gerçeklerine uygun, fakat 
PERYÖN’ün uluslararası konumunu 
da güçlendirecek, geleceği 
şekillendirmede fark yaratabilecek bazı 
projelere odaklanmak istiyoruz.

Türkiye’de insan kaynakları yönetimine 
dair konuların araştırılması ve 
raporlanması konusunda ciddi bir 
ihtiyaç var. Gönüllülerimizle birlikte 
bilimsel araştırma ve geliştirme 
projeleri üreterek, sektörde bilgi 
derinliğinin artırılması, mesleki gelişim 
ve dayanışmanın sağlanması ve kamu 
yararına politikaların oluşmasına 
katkıda bulunuyoruz. PERYÖN’ün son 
dönemlerde bu konuda hatırı sayılır 
bir çabası bulunuyor. Dolayısıyla 
bilgi üretimi konusunda da ciddi 
hedeflerimiz olmaya devam edecek. 

PERYÖN’ün zaten çok iyi yaptığı 
işler var: PERYÖN Akademi, kongre, 
zirveler, PY Dergisi, iş birlikleri gibi 
çalışmalar… Tüm bunlar, bir adım daha 
öteye taşıyabilme motivasyonumuzla 
devam edecek. 
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Bizler gücümüzü üyelerimizden 
alıyoruz. Farkındayız, üyeler PERYÖN 
üyesi olduklarını daha da fazla 
hissetmek istiyorlar. PERYÖN üyesi 
olmanın kendileri için daha fazla 
değer yaratmasını arzu ediyorlar. Aynı 
zamanda üyeler, PERYÖN için de 
daha fazla değer yaratabilmeyi, daha 
fazla destek olmayı arzu ediyorlar. 
Gündemimizde, üyelerimiz için 
elle tutulur değer yaratmak ve bu 
değeri daha da ileriye götürmek de 
bulunuyor.

İyi yaptıklarımızı yapmaya devam 
edeceğimiz, Türkiye’nin ihtiyaçlarını 
ve dünyayla bütünleşmenin fırsatlarını 
gözeteceğimiz, gelecek ve insana 
odaklanacağımız, etkisi yüksek projeler 
sunarak çalışacağımız bir dönem için 
gayret göstereceğiz. 

“Öncelikli gündemimiz: 
Geleceğin iş yaşamında 

değer yaratmak”

İnsan ve etkileşimi odağınıza alarak 
hangi çalışmaları gerçekleştirecek 
ve hangi alanlara öncelik 
vereceksiniz? 

Gündemimizin ilk sırasında, 
“Geleceğin iş yaşamında değer 
yaratmaya yönelik çalışmalar” yer 
alıyor. Yeni çalışma modellerinin 
geliştirilmesi, yaşam kalitesini 
destekleyen uygulamaların 
desteklenmesi konusunda çalışmaya 
devam edeceğiz. 

Dijital dönüşüm ile birlikte insan 
kaynakları yönetiminin de dönüşümü, 
mevcut iş gücünün geleceğe 
hazırlanması ve yetkinliklerinin 
dönüştürülmesi ile ilgili yeni iş birlikleri 
üzerinde çalışıyoruz. Bu değişim 
ortamında en başta derneğimiz olmak 
üzere öğrenen organizasyonlar ve 
öğrenme çevikliğini destekleyen bir 

kültür yaratmak daima odağımızda 
olacak.

Çeşitlilik ve kapsayıcılığa yönelik 
projeler ve sosyal sorumluluk 
çalışmaları odağımızda olmaya devam 
edecek. Genç ve kadın işsizliğinin 
azalmasına yönelik, bir STK olarak 
neler yapabileceğimize odaklanmaya 
devam edeceğiz.

PERYÖN Genç Danışma Kurulu ile 
başlatılan tersine mentörlük çalışmasını 
bir adım öteye taşıdık ve PERYÖN 
Genç Yönetim Kurulu’nu oluşturduk. 
PERYÖN, Genç Yönetim Kurulu 
geleceğin PERYÖN Yönetim Kurulu 
üyelerini dernek yönetim süreçlerine 
dahil etmeyi, onların yaratıcılıklarından 
ve gelecek bakış açılarından 
yararlanmayı hedefliyoruz. Yeni neslin, 
insan yönetimi çalışmalarına ilk elden 
erişimini sağlamak ve onlara ilham 
vermek amacıyla oluşturduğumuz 
Genç Danışma Kurulu’nun 2. turu ile 

PERYÖN’de sözü geleceğin liderlerine 
vermeyi sürdüreceğiz. 

PERYÖN Yönetim Kurulu’na 
katıldığınız ilk günden bugüne yer 
aldığınız çalışma ve projelerden 
bahseder misiniz?

PERYÖN olarak, onlarca sosyal 
sorumluluk projesi, yüzlerce eğitim, 
ulusal ve uluslararası kongreler, 
zirveler, etkinlikler yanı sıra sayısız 
çalışmalar gerçekleştirdik. Bu 
süreçte ben de pek çok alanda 
farklı projelerde görev aldım. Bunlar 
arasında PERYÖN Ödül sürecinin 
yenilenmesi, PERYÖN Kongre 
hazırlıkları, son iki dönemdir de 
sırasıyla İdari Başkan Yardımcılığı 
ve Şubelerden Sorumlu Başkan 
Yardımcılığı görevleri sıralanabilir. 
Beş dönem boyunca PERYÖN’de 
geçirdiğim süre bana çok değerli 
Başkan ve Yönetim Kurulu Üyeleriyle 
çalışma şansını verdi. Gönüllü 
destekleriyle nice projeleri hayata 
geçiren, cesaretle, yılmadan çalışarak 
derneğimizi uluslararası insan yönetimi 
platformlarına üye yapan, sözü 
geçen, adı bilinen bir dernek haline 
getiren PERYÖN üyelerini tanıdım. 
Bunları çok büyük kazanımlar olarak 
değerlendiriyor, “nicelerine” diyerek 
sözlerimi noktalıyorum.

“Türkiye’de insan kaynakları yönetimine dair konuların 
araştırılması ve raporlanması konusunda ciddi bir 

ihtiyaç var. PERYÖN’ün son dönemlerde bu konuda hatırı 
sayılır bir çabası bulunuyor. Bu konuda ciddi hedeflerimiz 

olmaya devam edecek.”

Buket Çelebiöven kimdir?
İTÜ Endüstri Mühendisliği Bölümü’nden mezun 
olduktan sonra aynı üniversitede Mühendislik 
Yönetimi yüksek lisansını tamamladı. Koç 
Topluluğu’nda 27 yıl, Arçelik’te ise 2009-2021 
yılları arasında 12 yıl Global İK Direktörü olarak 
çalıştı. Türkiye dahil 35’ten fazla ülkede lokal ve 
uluslararası ekiplerle birlikte tüm İK süreçlerini 
yönetti. Arçelik’te çalışanların ve liderlerin geleceğe 
dönük yetiştirilmesi için global yetenek yönetimi, 
performans, eğitim ve gelişim programlarını 
devreye aldı. Hızlı büyüyen Arçelik içerisinde 
değişim yönetimi, ortak kültür yaratma, çeşitlilik ve 
kapsayıcılık programlarının oluşturulması üzerine 
çeşitli projeler yürüttü. 

PERYÖN Yönetim Kurulu’nda 21. dönemden bu yana görev alan Çelebiöven, 
CTI ve ORSC koçluk eğitimleri alarak kendini farklı alanlarda da geliştirdi. 
Kariyeri boyunca yöneticilere, gençlere ve kadınlara koçluk yaptı. Çelebiöven, 
özellikle kadınların iş hayatında desteklenmesi konusunda her türlü sosyal 
girişimi desteklemeye çalışıyor. Kendini “iyi bir lider” ve “iyi bir dinleyici” olarak 
tanımlayan Çelebiöven, doğada zaman geçirmeyi ve seyahat etmeyi seviyor.
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Pandemi ile değişen alışveriş alışkanlıkları doğrultusunda, tüketicilerin 
araştırma yapmaktan, satın alma anına kadar deneyimi artık ağırlıklı 
olarak online ortamda gerçekleşiyor. Pandemi döneminde artan 
e-ticareti ve yeni tüketici davranışlarını değerlendiren sahibinden.com 
CEO’su Burak Ertaş, platformun kullanıcı sayısının emlak kategorisinde 
ikiye, araç kategorisinde ise bir buçuğa katlandığını söylüyor. İK 
yönetiminden işveren markasına, dijitalleşmeden çalışan bağlılığına dek 
sorularımızı yanıtlayan Ertaş “Daha dijital, daha yaratıcı, çalışanları 
daha çok dinleyen ve yakın temas kuran bir İK departmanı olmazsa 
olmaz hale geliyor. Bu durumun üstesinden gelebilmenin yolu ‘İK İş 
Ortaklığı’ (HRBP) modelinin kurulup etkin şekilde işletilmesinden 
geçiyor” diyor. 

Y Ö N E T İ M İ N  L İ D E R L E R İ

“İK departmanları 
kendi ‘yeni normal’ini 
oluşturmalı”

Burak Ertaş
sahibinden.com CEO
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Covid-19 pandemisinde, online satın 
alma alışkanlıkları ve online müşteri 
profili nasıl değişti?

Değişim ve dönüşümlerden hızlı bir 
şekilde etkilenen e-ticaret sektöründe, 
pandemi dönemiyle beraber önemli 
gelişmeler yaşandı. Tüketicilerin 
evlerinden çıkmadan eski alışveriş 
alışkanlıklarını yeni alışveriş imkanları 
ile birleştirerek dijital platformlara 
yöneldiğini gözlemledik. Aynı 
zamanda bu dönemde e-ticareti ilk kez 
deneyimleyen ve geçmiş deneyimlerini 
kalıcı hale getirerek online alışveriş 
alışkanlığı kazanan kullanıcıların sayısı 
oldukça arttı. Şirketlerin bu dönemde 
online ödeme sistemlerine ve e-ticaret 
pazarına yaptıkları yatırımlar sektördeki 
büyümede etkili oldu. 

Evlerde kaldığımız süreçte temel 
ihtiyaçlardan başlayarak neredeyse her 
kategoride online alışveriş özelinde 
önemli sıçramalar yaşandı. sahibinden.
com’da da dönemsel eğilimleri 
yakından gözlemledik. Yaz döneminde 
müstakil ev, karavan, şezlong ilanlarında 
büyük bir hareketlenme olurken, 
okulların uzaktan açıldığı sonbahar 
döneminde bilgisayar, tablet, yazıcı 
gibi teknolojik araçların bulunduğu 
kategoriye yoğun bir talep oldu. 

Bu süreçte, şirketlerin İK 
departmanlarında neler yaşandı?

Kurumlar, çalışan sağlığı ve 
mutluluğunun bağlılığa olan etkisini 
daha iyi kavradı ve insan unsurunu 
daha fazla odağına almaya başladı. 
Pandemi öncesinde bu farkındalığa 
sahip olan kurumlar, çalışan mutluluğu 
için zaten çeşitli iyi uygulamalar 
gerçekleştiriyordu. Biz de bu 
farkındalığa sahip bir kurum olarak 
pandemi sürecinde hızlı aksiyon aldık. 
Çünkü sadece işin değil sağlık ve 
esenliğin de sürdürülebilirliği bizim için 
önem taşıyor. 

Pandemi sürecinde çalışanlara yönelik 
hayata geçirilen iyi uygulamalarınız 
nelerdir? 

Çalışanlarımızın evden çalışma 
döneminde sağlıklı ve kaliteli bir 
şekilde yaşamlarını sürdürebilmeleri 
ve dijitalde de yüksek performanslarını 
etkin şekilde ortaya koyarak mutlu 
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Burak Ertaş: Online platform
kullanıcıları dijital çağa ayak uyduran
ve teknoloji içerisinde en güncel haliyle
varlık gösteren, hızlı ve sorunsuz hizmet
anlayışına sahip mobil kanalları tercih
ediyorlar.

#eticaret, #onlinealışveriş

“e-Ticaret’in yükselişi 
pandemiden sonra da 

devam edecek”

Mobil kanallar ve dijitalleşme tüketici 
davranışlarının belirlenmesinde nasıl 
rol oynuyor?

Uzun yıllardır devam eden dijitalleşme 
süreci pandemiyle birlikte farklı bir 
boyut kazandı. Online platform 
kullanıcıları dijital çağa ayak uyduran 
ve teknoloji içerisinde en güncel haliyle 
varlık gösteren, hızlı ve sorunsuz hizmet 
anlayışına sahip mobil kanalları tercih 
ediyorlar. Böylelikle, zaman ve mekân 
kısıtlaması olmaksızın en hızlı şekilde 
işlem yapmak mümkün oluyor. Ancak 
pandemi ile birlikte birçok alışkanlık 
gibi alışveriş alışkanlığımız da şekil 
değiştirdi. Alışveriş yapan kişinin ilk 
araştırmasından satın alma anına kadar 
müşteri yolculuğu ağırlıklı olarak online 
ortamda gerçekleşmeye başladı. Mobil 
kanallar; kullanım kolaylığı, çeşitlilik, 
7/24 mekân fark etmeksizin erişim 
imkânı, indirim ve kampanyalarla 
ilgili kolayca bilgi sahibi olma fırsatı 
gibi özellikleri ile tüketicilerin ilgisini 
daha fazla çekiyor. Salgın döneminde 
e-ticaretin artmasıyla Haziran 2021’de 
62,7 milyon kullanıcı; 509,6 milyon 
ziyaret sayısı ve 15,2 milyar sayfa 
gösterimine ulaştık. e-Ticaret Bilgi 
Platformu’nda açıklanan rakamlara göre 
e-ticaretin genel ticaret içerisindeki 
oranı, 2019’un ilk 6 ayında yüzde 8,4 
gerçekleşirken, 2020’nin ilk 6 ayında 
pandeminin de etkisiyle yüzde 14,2’ye 
yükseldi. Emlak kategorisindeki 
kullanıcı sayımız geçen yıla göre 2 
katına, vasıta kategorisindeki kullanıcı 
sayımız 1,5 katına çıktı. Pandeminin 
başından beri insanlar günlük sıradan 
ihtiyaçlarını bile online olarak almaya 
başladı. Bu durum fiziksele dönenler 
olsa bile devam edecek.

şekilde çalışabilecekleri ortamın inşası 
için dijital wellbeing projemiz “Sen 
Nerede Biz Orada”yı hayata geçirdik. 
Projemiz kapsamında tüm çalışan 
deneyimi uygulamaları değişen çalışma 
düzeni paralelinde wellbeing yaşam 
tarzının 8 temel konu başlığını temel 
alan fiziksel, duygusal, entelektüel, 
mesleki, sosyal, spiritüel, finansal ve 
çevresel boyutları çok kısa süre içinde 
yeniden tasarlandı. Bunun dışında farklı 
uygulamalarımız da oldu.

•	Haftanın 5 günü profesyonel spor 
	 eğitmenlerimiz eşliğinde çevrimiçi 
	 yoga, pilates ve fitness derslerimiz 
	 halen devam ediyor. 

•	Ebeveyn çalışanlarımız için “Anne-
	 Baba Okulu” programını hayata 
	 geçirdik. Bu sayede çalışanlarımız, 
	 “Dijital çağda çocuk büyütmek, 
	 online eğitimde ebeveyn olmak, 
	 çocuklarımızla kaliteli zaman 
	 geçirmenin yolları” gibi konularda 
	 uzman psikolog ve doktorların görüş
	 ve önerilerini dinleyerek bu dönemi 
	 kaliteli geçirmenin püf noktaları 
	 hakkında bilgi sahibi oluyorlar. 

•	Çalışanlarımızın evlerine gönderdiğimiz
	 sürpriz hediye paketleri ile fiziksel 
	 temas ihtiyacını karşılamaya çalışıyoruz. 

•	Çalışanlarımıza sunduğumuz evden 
	 çalışma destek paketi ile çalışanlarımızın 
	 yanında olmaya devam ediyoruz.

•	 İnsan kaynakları alanında yeni çalışma
	 arkadaşlarımız için de çeşitli 
	 uygulamalarımız oldu. Pandemi 
	 dönemi boyunca aramıza katılan 
	 250’ye yakın çalışma arkadaşımızın 
	 işlerine yüksek motivasyonla, 
	 kolaylıkla adapte olmaları için 
	 başlangıç, oryantasyon ve 
	 adaptasyon aşamalarını içeren “yeni 
	 başlayan çalışan deneyimi”ni dijital 
	 platform üzerinde yeniden inşa ettik. 
	 Onların kurum kültürümüzün 
	 önemli bir parçası olan yeşil ofisimiz 
	 sahiplex’teki yaşamı deneyimlemesi 
	 için, 360 derece görüntüleme 
	 teknolojisiyle VR ofis turu tasarladık. 

•	Çalışanlarımızın gelişimini 
	 desteklemek amacıyla uzaktan eğitim
	 süreçlerimizi daha da geliştirerek 
	 eğitim ve gelişim programlarımıza hız 
	 kesmeden devam ediyoruz.
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 “Büyük veri ve yapay 
zekâ temelli yenilikçi 

ürün ve servisler 
geliştirmek amacıyla yıl 
sonuna kadar 100’den 
fazla uzman istihdam 
etmeyi hedefliyoruz.” 

Ürün, hizmet ve yatırım planlarınızı 
öğrenebilir miyiz? 

Pandemiyle birlikte şirketler yatırım 
alanlarını da dönüştürdüler. Bu 
doğrultuda 2021’de yatırım hedefimiz, 
kullanıcı deneyimini daha ileriyi taşımak 
adına büyük veri ve yapay zekâ temelli 
yenilikçi ürün ve servisler geliştirmek 
olacak. Halihazırda platformumuzda 
sıklıkla yapay zekâ teknolojilerine yer 
veriyoruz. Platformumuza getirdiğimiz 
“Fotoğraftan Araç Tanıma” ve 
“Araç Değerleme” servisimiz yapay 
zekâ tabanlı servislerimiz arasında 
öne çıkıyor. Artan dijitalleşme 
doğrultusunda, müşteri deneyimi 
kulvarında yapay zekâ uygulamalarının 
giderek artacağını öngörüyoruz. 
2021’de test ve kalite yönetimine 
yatırım yapmayı sürdüreceğiz. Ayrıca 
tüm bu projeleri hayata geçirmek için 
gerekli insan kaynağını zenginleştirmek 
için yıl sonuna kadar 100’den fazla 
uzmanı istihdam etmeyi hedefliyoruz. 

“İş dünyasında ‘İK İş 
Ortaklığı’ (HRBP) modeli 
etkin şekilde kullanılmalı”

Yeni normalde İK departmanları nasıl 
yapılandırılmalı?

İK departmanları değişen koşullara 
uyum sağlamak üzere iş süreçlerini 
yeniden gözden geçirmeliler. Biz de 
başlangıç, oryantasyon ve adaptasyon 
aşamalarını içeren “yeni başlayan 
çalışan deneyimi”ni yeniden ele 
almanın önemini böylece görmüş 
olduk. 

Pandemi sürecinde, uzaktan 
çalışmayı deneyimleyen çalışanların 
ve yöneticilerin bu uygulamalara 
bakışı, eskisine göre daha olumluya 
dönüştü hatta bir talep haline geldi. 
Bu nedenle şirketler, yeni normal için 
yeni çalışma modellerini oluşturmaya 
başladılar ki bu noktada kritik görev 
İK departmanına düşüyor. Bir yandan 
yukarıda bahsettiğimiz wellbeing 
uygulamalarını devam ettirirken 
diğer yandan da verimlilik, takım 
ruhu, şirket kültürü gibi konularda 
da zafiyet yaşanmamasına yönelik 
geliştirmelerin yapılması son derece 
önemli. Dolayısıyla gelecek dönemin 
“yeni normal” olarak adlandırıldığı 

bir yerde, İK departmanları da kendi 
“yeni normal”ini oluşturması gerekiyor. 
Bir süredir dillendirilen daha dijital, 
daha yaratıcı, çalışanları daha çok 
dinleyen ve yakın temas kuran bir İK 
departmanı olmazsa olmaz hale geliyor. 
Bu durumun üstesinden gelebilmenin 
yolu da İK İş Ortaklığı (HRBP) modelinin 
kurulup etkin şekilde işletilmesinden 
geçiyor.

“Yaratıcı ve yeniliğe hızlı ayak 
uydurabilen çalışanlara ihtiyaç 
duyuluyor”

Geleceğin iş dünyasında hangi 
çalışanlara ihtiyaç var?

Bugün, Z kuşağı iş dünyasına adım 
atarken, yeni iş düzeninde hıza ayak 
uydurabilen ve yaratıcı çalışanlara 
ihtiyaç duyuluyor. Şirketler fark 
yaratabilen, yeni şeylere kolaylıkla 
adım atabilen, yaratıcı fikirler ortaya 
koyabilen, risk almaya her daim hazır 
zeki gençleri istihdam edecekler. İnsan 
ilişkilerinde iyi düzeyde rol alan ve 
sorumluluktan kaçınmayan çalışanlar 
günümüzde olduğu gibi gelecekte de 
fark yaratmaya devam edecek.

Bununla birlikte; şirket bünyesindeki 
çalışanları da yönetici rolü olanlar-
olmayanlar diye ikiye ayırırsak, bu 
profilde çalışanlara sahip olacak 
şirketlerdeki yöneticilerin de yeni 
döneme kendilerini adapte etmiş 
olmaları önemli. Yetenek yönetimi 
kapsamında söylenen “yeteneği 
yönetmek de yetenek ister” yaklaşımı 
burası için de geçerli. Sorumluluk ve 
inisiyatif veren, geliştiren, uzaktan da 
rehberlik eden yöneticilere ihtiyaç 
da eskisine göre daha da artacak. 
Bu nedenle şirketlerin, bahsettiğimiz 
nitelikteki çalışanlara ve onlara rehberlik 
edebilecek nitelikte yöneticilere ihtiyacı 
var ve daha da olacak.

“Çalışan mutluluğu, işveren 
markasında büyük önem 
taşıyor””

İşveren markası yönetiminde dikkat 
edilmesi gerekenler nelerdir?

Çalışanların mutluluğu ve kuruma 
olan güveni işveren markası yaratma 

noktasında büyük önem taşıyor. 
Yeni normalde bu unsurlar daha 
da önemli hale gelecek. Güçlü bir 
işveren markasına sahip olmak için, 
giderek daha hızlı değişen bir dünyada 
sürekliliği sağlamak gerekiyor.  Bu 
doğrultuda her türlü değişimi 
yönetebilmek için farklı stratejik 
senaryolar çalışıyor ve yeri geldiğinde 
bunları uygulamaya koyuyoruz. 
Bir işveren markası yaratmanın en 
temel adımının her koşulda çalışan 
memnuniyetinden geçtiğine inanıyoruz. 

İşveren markasını yaratırken mevcut 
ve potansiyel çalışanlara dokunan ve 
çalışan deneyimini temel alan tüm 
uygulamaların gelişmesi gerekiyor. 
sahibinden.com olarak bu doğrultuda, 
insan kaynaklarımızın uzmanlığına, 
teknolojiye ve Ar-Ge’ye sürekli yatırım 
yapıyoruz. Belirlediğimiz bu rota, bize 
Great Place to Work® Enstitüsü’nün 
hazırladığı “Türkiye’nin En İyi İşverenleri 
2021” araştırmasında 6. kez Türkiye’nin 
en iyi işverenleri arasında yer almanın 
gururunu yaşattı. 

Kuşaklar arası farklılıkları nasıl 
yönetiyorsunuz?

Uygulamalarımızı tasarlarken 
çalışanlarımızın deneyimine ve 
motivasyonlarına etki eden teknolojik 
ve toplumsal gelişmeleri takip ediyor, 
yeni uygulamaları hayata geçirmek 
için çalışıyoruz. Bu noktada “Çalışan 
Deneyimi Tasarımcısı” pozisyonunu 
konumlandırdık. Çalışan Deneyimi 
Tasarımcısı pozisyonunda çalışan kişi, 
yetenek kazanımı sürecini bir kullanıcı 
gibi deneyimleyerek fikir elde ediyor 
ve toplumsal, fiziksel, teknolojik 
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gelişmelerle doğan ihtiyaçları tespit 
ederek süreci yeniden tasarlıyor. 
Her çalışan profilinin farklı algılama, 
anlatma, ifade etme ve çözümleme 
yollarına sahip olduğundan yola çıkarak 
çalışanlarımızın gerçek potansiyellerini 
keşfetmeleri için onların yolculuğuna 
verimli bir şekilde rehberlik edebilmek 
adına Çalışan Mutluluğu Ekibi’nde 
“Çalışan Deneyimi İş Ortağı” 
yapılanmasını faaliyete geçirdik. Bu 
uygulamalarımız ile kuşaklar arası 
farklılıklarımızı en aza indirerek bir olma 
yolunda ilerliyoruz.

“Z kuşağı sayesinde e-ticaret 
platformları daha da 
yaygınlaşacak”

Online platformların 
yaygınlaşmasında Z kuşağı nasıl bir 
rol oynuyor?

Yapılan araştırmalara göre, X ve 
Y kuşakları internetten alışveriş 
yaparken birçok çekinceye sahipken 
Z kuşağı internet kullanıcıları, yenilikçi 

platformlara kolaylıkla adapte olabiliyor. 
Bu noktada Z kuşağı kullanıcıların 
online platformlarda varlığını 
sürdürmesi ile e-ticaret sektörünün 
giderek büyüyeceğini ve bu sektörde 
yer alan platformların yaygınlaşacağını 
öngörüyoruz.

“Alfa kuşağı, alışılagelmiş 
kuralları değiştirecek”

Alfa kuşağının iş dünyasında 
aktif rol oynayacağı dünyaya dair 
öngörülerinizi paylaşır mısınız?

Alfa kuşağı, yaşamın her noktasında 
teknolojiyi merkeze koyacak. Temas 
kültüründen bağımsız hareket edecek 
bu nesil, teknolojiye duyduğu 
bağlılık ile birlikte sanal gerçeklik 
üzerinden bir yaşam sürdürecek. 
Dijital ortama taşınan, hız ve pratik 
olmak üzerine kurulu iş yaşamının 
bütün meslek kollarında aktif olarak 
rol alacak bu kuşak ile alışılagelmiş 
kuralların değiştiğini ve dönüştüğünü 
deneyimleyeceğiz.

Burak Ertaş 

Burak Ertaş, Orta Doğu Teknik Üniversitesi 
Elektrik-Elektronik Mühendisliği Bölümü’nden 
mezun oldu. Profesyonel kariyerine üniversite 
yıllarında Odak Software’i kurarak başlayan 
Ertaş, sırasıyla Telsoft ve Telenity’de 
Genel Müdür Yardımcısı, Turkcell Mapco Servis 
Yönetimi ve İş Geliştirmeden Sorumlu Genel 
Müdür Yardımcısı ve Turkcell Ürün ve Servis 
Yönetimi Bölüm Başkanı olarak çalıştı. TÜBİSAD 
ve IAB Türkiye Yönetim Kurulu Üyesi de olan 
Ertaş, Aralık 2009’dan bu yana sahibinden.com 
Genel Müdürlüğü görevini yürütüyor.

hakkında

“İK departmanımızda 
‘Çalışan Deneyimi 
Tasarımcısı’ adlı 
yeni bir pozisyon 
konumlandırdık. 
Bu pozisyonda 
görev alan çalışan, 
yetenek kazanımı 
sürecini bir kullanıcı 
gibi deneyimleyerek 
fikir elde ediyor ve 
toplumsal, fiziksel, 
teknolojik gelişmelerle 
doğan ihtiyaçları 
tespit ederek süreci 
yeniden tasarlıyor.”


