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Kurum içerisinde çevikliğin genel anlamda 
uygulanması: çevik dönüşüm

Kurum içerisindeki çok-disiplinli ekipleri desteklemek ve 
İK sorumluluklarını uygulamada onlara yardımcı olmak 

İK departmanının kendi içerisinde çevikleşmesi

İK süreçlerini, esnek performans yönetimi, gibi 
kavramlar açısından yeniden keşfetmek  

s. 21–22

s. 20

s. 10–14

s. 15–19

Giriş
Hızlı ve öngörülemez değişim döneminde, Çeviklik artık herkes için bir ön koşul. 
Tam da bu noktada İK’nın Çevikleşmeye nasıl katkıda bulunacağı sorusu ortaya 
çıkmakta. Ve tabii İK’nın kendisinin de ne kadar çevik olduğu gözden geçirilmekte. 

Çevik düsünme, çalısma ve organizasyon yöntemleri artık sadece IT için geçerli 
degil. Diger disiplinler de hem strateji hem de uygulama anlamında çeviklige 
daha çok odaklanıyorlar. IK da bu anlamda önemli bir öncü aslında: Bazen 
inisiyatif alarak, bazen Coach’luk yaparak, bazen de uygulayıcı olarak bir 
kurumun Çeviklesmesinde aslında kritik bir role sahip. Bu durum IK’nın degisen 
rolüyle de örtüsmekte; IK, dogası itibariyle kendini yenileyen ve bu rapora göre 
de her geçen gün daha stratejik bir konuma erisen bir disiplin aslında. Çevikligin 
gelistirilmesinde IK’nın, kurum içerisinde essiz bir yeri var. IK bireylere, ekiplere, 
liderlere ve genel anlamda da kuruluslara çeviklik konusunda destek sunma 
olanagına sahip. Iste Çevik IK bu noktada devreye girmekte.

Biz de Haga Consultancy olarak Hollandalı partnerimiz Organize Agile ve 
Utrecht Uygulamalı Bilimler Üniversitesi isbirligi ile Çevik IK’nın mevcut 
durumuna iliskin bir degerlendirme elde edebilmek için bu çalısmayı 
gerçeklestirdik. Dünya çapındaki IK liderleri ve uzmanlarıyla yapılan bu anket 
kendi alanında bir ilktir.

Çevik İK ile ilgili videomuz için: 
Çevik İK - İK’nın çevik kurumlardaki yeni rolü

Çevik İK’nın dört düzeyi 
Dünya çapındaki İK departmanları ve uzmanları çevik çerçeveleri ve ilkeleri 
pratikte 4 farklı düzeyde deneyimlemektedir. Bu çalışma da farklı düzeyleri 
ölçmektedir. 
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Araştırma raporumuzda 
bu dört düzeyin yanısıra, 
Çevik İK olarak çalışan 
kurumlardan vaka örnekleri 
ve Çevik İK uygulamalarına 
dair "bilgi notları" da 
bulacaksınız. 
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Yönetici Özeti 
Aşağıda İK Çeviklik Durumu’na dair en dikkat çekici dört sonuç sunulmaktadır: 

İK çevik zihniyete* sahip olmalıdır  
Anket katılımcılarına göre İK’nın, bir kurumun çevik dönüşümü gerektiğince 
destekleyebilmesi için, en önemli sorumluluğu kendi içinde çevik yaklaşımı 
benimsemesidir. Ancak, çevik yaklaşım henüz mevcut kültürün ayrılmaz bir 
bileşeni değildir. Dolayısıyla, Çevik İK konusundaki başarısının artması için, İK 
kendi departmanında ve kurumunda daha fazla dikkat etmeli ve efor 
harcamalıdır. 

İK için en önemli ve karmaşık zorluk Liderlik 
gelişimidir
Çevik olmak isteyen kurumlar için liderlerin rolü konusunda ciddi bir belirsizlik 
mevcuttur. Bu tarz kurumlar ne tür bir liderliğe ihtiyaç duymaktadır? Bu 
kapsamdaki nitelikler ve beceriler tanımlanıp güçlendirilebilir mi? Kısaca, İK bu 
sorunla karşı karşıyadır ve kurumdaki liderlik yetenek yönetimi ile işbirliği 
içerisinde liderlik vizyonunu yeniden oluşturmaya ihtiyaç duymaktadır. Liderlik 
geliştirme, öngörülemezliği ve karmaşıklığı nedeniyle, çevikleşme sürecinde 
organizasyonlar için bir numaralı dönüşüm sorunları arasında yer alıyor.

İK genellikle çevik dönüşüm sürecine müdahil 
olmayıp izleyici kalmaktadır
Örneklerin %40’ında, İK çevik dönüşüm sürecine aktif olarak katılmamaktadır. Bu 
da, kurumun başka bölümlerin de inisiyatif alındığını, İK’nın bu geniş ölçekli 
değişimi başarıya ulaştırmak konusunda rol alamadığını ya da almayı 
istemediğini göstermektedir. İK’nın hedeflediği stratejik rol düşünüldüğünde bu 
durum ‘fırsatı kaçırmak’ anlamına gelmektedir. İK’nin sürece müdahil olmaması 
kısmen departmanın kendisinin aslında Çevik ilkelere uygun davranmamasından 
kaynaklanmaktadır. İK departmanlarının yarısından fazlası çevik yöntemleri 
kendileri uygulamamaktadır. Bu nedenle de çevik dönüşümler için çok da cazip bir 
ortak olamamaktadırlar.

Belirli İK süreçleri çevikten etkilenmektedir
İK süreçleri aşağıdaki ilkelerden bir ya da birkaçı uygulandığında çevik yaklaşıma 
doğru pozitif yönde etkilenmektedir:

1.  Süreçler yerine insanlara öncelik vermek 
2.  Kısa döngülerle öğrenmek 
3.  Ekipleri güçlendirmek 
4.  Teşvik uygulamak 

Anket katılımcılarına göre, çeviklikten en çok etkilenen İK süreçleri öğrenme ve 
geliştirme (%56) ile performans ve geri bildirimdir (%54). Dolayısıyla, diğer 
süreçleri de geliştirme konusunda hâlâ çok fazla olanak vardır. 

*

*

*

*

*çevik zihniyet: kişilerin 
ve kurumların çevikliğinin 
en öncelikli konu olduğu 
düşünce ve algısı
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<500 500–1.000 1.000–5.000 5.000–10.000 >10.000

%40 %15 %30 %7 %20

Çevik İK Anketi 
Katılımcıları 
Küresel Çevik İK araştırmasını çok sayıda ülke, sektör ve kurumdan geniş 
bir yelpazeli bir katılımcı grubu cevaplamıştır. 

#02

#01

Diğer

Taşımacılık 

Telekomünikasyon

Teknoloji

Meslek HizmetlerKâr Amacı Gütmeyen Kuruluş 

Medya/Eğlence 

Sigortacılık 

Endüstri/İmalat 

Sağlık ve Tıbbi Ürünler 

Mali Hizmetler 

Enerji 

Eğitim %17

%15

%10

%8%8
%7

%7

%6

%5

%4

%4 %3%2
%2

Perakende Kamu Kurumu 

%1

206
19
6

Katılımcı 

Ülke 

Kıta 

Kuruluşunuz hangi sektörde 
faaliyette bulunmaktadır? 

Kuruluşunuz ne büyüklüktedir? 
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%14

%11

%21

%32

%22

4 yıldan çok

3–4 yıl

2–3 yıl

1–2 yıl

bir yıldan az

Kurumlar çevikliği 
nasıl karşılıyor 
Tüm katılımcılara yazılım geliştirme haricinde çevik 
düşünme ve çalışma açısından kurumlarının ne seviyede 
olduğu soruldu. Kuruluşunuz yazılım 

geliştirme haricinde çevik 
düşünme ve çalışma 
yöntemlerini uyguluyor mu?

Kuruluşunuz içinde çevik uygulamalar yapmanın nedenleri nelerdi? 
(birden fazla cevap verilebilir) 

Kuruluşunuz kaç yıldır çevik 
uygulamalarda bulunmaktadır?

#03

#04

İK olarak biz genellikle 
geliştirme ve karar verme 
süreçlerinin çok fazla zaman 
aldığını ve bu nedenle de 
süreçleri sorunsuz veya hızlı 
yürütmenin zorlaştığını fark 
ederiz. Ayrıca, hem kurum içi 
hem de kurum dışı çok 
sayıda paydaşla 
ilgilenmekteyiz. 

Monique Roelfsema
Stratejik İK danışmanı, 

Hollanda Emniyet Teşkilatı

#05

Değişime hızla yanıt verebilmek
 için yeterince esnek olabilmek

Ticari başarıyı artırmak

Üretken ve açık
 bir kültür yaratmak

Teknolojik değişimlere
 ayak uydurmak

Mevcut çalışanları
 motive etmek

Rekabete ayak uydurmak

Isveren markası

%68

%61

%34

%31

%30

%15

%83

%37

%63
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DiğerScrumSAFe

LeSSKanbanÇevik Portföy Yönetimi

%24%80%9

%4%55%32
Kuruluşunuz hangi çevik 
yöntemlerle çalışıyor? 
(birden fazla cevap verilebilir) 

#06

Çevik yaklaşım şirket kültürünün 
ne ölçüde bir parçasıdır?

%0

%100
#07

Çok disiplinli ekipler halinde çalışıyoruz ve 
Scrum, Kanban ve Çevik Portföy Yönetimi 
gibi çevik yöntemleri kullanıyoruz. Ancak 
bu gerçekten de çevik düşündüğümüz ve 
çevik zihniyeti benimsediğimiz anlamına 
gelmiyor.

Joseline Haverman
İK uzmanı - Eğitim, 

Kültür ve Bilim Bakanlığı 

57%
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#08

Kurumunuzda İK’nın karşılaştığı 
temel zorluklar nelerdir? 
(birden fazla cevap verilebilir) 

İK dünyası nasıl 
değişiyor  

Benim algıma göre, liderler genellikle her bir proje için çok ince 
düşünülmüş planları tercih ediyorlar. Bu tarz aşırı ayrıntılı proje 
planlarına alışkınlar. Şimdi projeleri çevik bir şekilde yürütmeye 
çalıştığımız için belirsizlik artıyor. Bir hedef tarihim var ama 
kapsamı değişken olduğu için şu an ile söz konusu tarih arasında 
bir değişiklik olması da mümkün. Böyle bir durumda işi olağan 
seyrine bırakma ve rahat olma konularında sıkıntı yaşıyorlar. 
Bence kimi liderler için güvenmek ve “her şeyi bilmesem de olur” 
demek bir zorluk oluştursa da bu tarz projeler için en iyi yöntem 
aslında bu. Onlar, daha geleneksel bir yaklaşımın kendilerine 
daha çok kesinlik sağlayacağına inanıyorlar. 

Isabel Sanz
İK Bilgi ve Sistemleri Direktörü, Palo Alto Networks

İK’nın kendisi değişimin lideri olmak 
için harekete geçme konusunda 
çabalamaktadır. 

Marit Plooijer 
İK uzmanı

Dünya sürekli değişiyor ve özellikle içinde 
olduğumuz Covid-19 krizi ile gelecek son 
derece belirsiz. Net olan tek bir şey var ki, 
hiçbir şey eskisi gibi olmayacak... En değerli 
kaynağımız çalışanlarımızla uzun vadeli 
vizyonumuza doğru kısa döngülerle hızla 
hareket edebilmek için Çevik İK bize rehberlik 
edecektir. 

Sevinç Yener Çimecioğlu
CEO Mondi Tire Kutsan

İK’nın kurumlar içerisindeki rolü son yıllarda 
çok değişti. Örneğin, İK fonksiyonlarında artan 
otomasyon ve İK sorumluluklarının bölüm 
müdürlerine aktarılması gibi. Bu bölümde, 
katılımcıların İK’nın rolünün her geçen gün daha 
da stratejikleştiğini düşündükleri açıkça 
görülmektedir. 

Stratejik iş 
gücü planlama

Performans yönetimi 

Liderlik geliştirme 

Çalışan deneyimi 

Yetenek çekme 

%45
%39

%63

%35 %36
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Kurum içerisinde İK’nın rolü nasıl değişmektedir? 
(birden fazla cevap verilebilir) 

Marieke Pepers 
Genentech’in eski Kurumsal Değişim Müdürü, 12000’den fazla 
çalışana yönelik İK sorumluluğunu taşımaktaydı 

“Geçtiğimiz birkaç yıl içerisinde,  yöneticilerin rolü mikro-yönetimden 
kolaylaştırıcı yönetim tarzına doğru bir değişim gösterdi. 

Eski moda yönetici ‘uzman’dı: teknik bakış açısıyla en iyiyi bilen kişiydi ve işi 
zamana ve uzmanlığa bağlı olarak bölmekteydi. 

O dönemde İK oldukça kolaydı. ‘Hey, şu şu adlı kişinin sözleşmesi yakında sona 
eriyor. Nasıl, işinde başarılı mı?’ ya da ‘Eğitime ihtiyacı var mı?’ ya da ‘yine mi 
hasta?’ gibi sorular İK’nın önemli konularıydı.  

Şimdilerdeyse yönetici artık bir kolaylaştırıcı konumuna geliyor; yani doğal 
olarak yetenek geliştirmenin zaten zirvesinde yer alıyor. Ve tam da bu noktada 
İK’ya şu anlamda gerçekten ihtiyaç duyuyorlar: ’insanların içerisindeki en iyiyi 
nasıl açığa çıkartırım? En iyi performansı ne şekilde alabilirim?’

Tabii ki, bu durum İK için mikro yönetimi desteklemekten kolaylaştırıcıya 
koçluk yapmaya doğru büyük bir değişime işaret etmekte. Bu şekilde İK’nın işi 
de daha zevkli hale geliyor. Şahsen İK açısından insanları harekete geçirme ve 
harika bir çalışma ortamı yaratma konularında en büyük fırsatın bu olduğunu 
düşünüyorum.”

ÖRNEK VAKA:

#09

%20

%23

%33

%65

%12

%20

%54

İK’nın kurum içerisindeki 
rolü değişmiyor 

İK’nın kurum
 içerisindeki önemi artıyor

Katılımcıların sadece %2’si 
kurum içerisinde İK’nın 
öneminin azaldığını bildirmiştir. 

İK’nın sorumlulukları çok
 disiplinli ekiplere geçiyor

İK daha merkezileşiyor 

İK daha stratejik
 hale geliyor

İK daha operasyonel
 hale geliyor

İK daha az merkezi
 hale geliyor
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İK departmanı içerisinde çeviklik 
“Emniyet teşkilatı içerisindeki çeviklik öncelikle değişim motivasyonuna sahip 
ekiplerden kaynaklanmaktadır. Ne var ki, İK ile bağlantı alanların tamamında 
henüz istenilen düzeyde değildir. İK’nın desteğine olan ihtiyacın kesinlikle 
farkındayız. Ancak sadece şunu fark ettik ki İK uzmanları olarak biz biraz 
bölünmüş vaziyetteyiz çünkü hem hareketi desteklemeliyiz hem de bizzat 
kendimiz için de dönüşümü gerçekleştirmeliyiz. Bu ikili görev de oldukça zorlu. 
Yine de, giderek artan sayıda meslektaşımızın çalışmalarında çevik yöntemleri 
uygulamayı denediğini görmekteyiz. 

Örneğin, şu anda bir regülasyon projesinde tasarım sprintleriyle çalışmaktayız, 
çevik yöntemlerden faydalanıyoruz, görselleştirmeleri daha çok kullanıyoruz. 
Ayrıca Çevik Öncüler (AgilePioneers) ağına da dahiliz. Ayrıca İK olarak 
başkalarına sunmadan önce kendimizde denemenin iyi bir yol olduğunu da 
düşünüyoruz. Her şeyden önce, başka birine tavsiye ettiğimiz şeyin ne anlama 
geldiğini bilmek zorundayız. Yani kısaca ‘Söylediğin gibi hareket et’. 

‘Bunun ön saflarında yer alacak bir kuruluş değiliz’ 
Tabii ki, hem Hollanda’da hem de yurtdışında çevik İK konusundaki gelişmeler 
gerçekten de çok ilgi çekici. Şu an için, ön saflarda yer alması gereken bir kuruluş 
olmak durumunda değiliz, çünkü o tarz -büyük ve çok sayıda bağımlılık 
barındıran- bir kuruluş değiliz. Ancak, diğer kuruluşların bu alanda nasıl geliştiğini 
görmek bizim için ilgi çekici ve onların deneyimlerinden yola çıkarak kendi 
bağlamımızda neleri uygulayacağımızı saptayabiliriz.” 

Monique Roelfsema ve 
Saskia Dorrestein 
Stratejik Danışman, İK Kıdemli Uzmanı, Hollanda Emniyet Teşkilatı

ÖRNEK VAKA:
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%67 %24%9

katılımcılar arasındaki çevik 
çerçeveleri kullanan İK 

departmanları  

çevik yaklaşımın İK içerisinde 
güçlü bir mevcudiyeti 

bulunduğunu belirtenler

çevik organizasyonu çok 
disiplinli ekiplerle çalışarak 

yapanlar

%100%0
%49

%70

%53

%49

%38

%36

%32

%31

%7Ekip içerisinde daha
 net tanımlanmış roller

İK ekipleri (ya da İK uzmanları)
 için daha çok özerklik

Daha iyi yapılandırılmış
bir biçimde çalışmak

Çalışanların memnuniyetini
artırmak

Genel İK hedeflerine
 odaklanabilmek

Kendi kendini organize eden
 ve çok disiplinli ekiplerde çalışmak

Kuruluşu çevik
dönüşümde destekleyebilmek

Ticari talebe daha
 hızlı yanıt üretmek

İK departmanınız çevik 
yöntemleri kullanıyor mu?

İK departmanının çevik yöntemlerle çalışmaya 
başlamasının nedenleri nelerdir?
(birden fazla cevap verilebilir) 

#11

İK departmanı 
İK departmanının kendisi çevikliğe ne ölçüde kucak 
açıyor? Fırsatlar ve zorluklar nelerdir? 

Toplum teknoloji ekibinde 
(peopletechnologyteam) işe 
başladığımda sadece üç 
analizcimiz vardı ve farklı 
önceliklerdeki her türden talebin 
içerisinde sıkışıp kalmışlardı. 
Bunun ekibin kritik hizmetlere 
odaklanması ve çevik 
yöntemlerle bu odaklanmayı 
koruması için iyi bir yol 
olduğunu hissettim. Yani, işe 
bağlılık ve odaklanma bu 
sürecin iki itici gücü.

Isabel Sanz
İK Bilgi ve Sistemleri Direktörü, 

Palo Alto Networks

#10
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#13

Sizin İK departmanınızda 
hangi çevik çerçeveler 
kullanılmaktadır?  
(birden fazla cevap verilebilir) 

Departmanınız için Çevik İK’nın ana kazanımları nelerdir?  
(birden fazla cevap verilebilir) 

ScrumSAFe

LeSSKanban

%22%56%4

%3%47%27

Diğer

Çevik Portföy Yönetimi

Sadece bu yaklaşımı İK’nın içerisindeki diğer tüm 
ekiplerle bile birlikte kullanabilmek bile çok faydalı. 
Gidip onlarla bir sprint hakkında konuştuğumda 
ya da “bunu önceliklere göre ayırmalıyız” dediğimde 
artık ne dediğimi anlıyorlar. Bütün her şeyi onlara 
açıklamam artık gerekmiyor. Böylece, İK olarak 
çalışma biçimlerimizde tutarlılığı sağlamak da 
kolaylaşıyor. Ayrıca herkes çevik yöntemin kattığı 
değeri anladığı için katkılarını da almak daha 
kolaylaşıyor. Bunu halen taktiksel bir düzeyde 
uyguladığımızı düşünsem de yine de faydalarının 
üstel bir etki sağlayacağına inanıyorum.

Isabel Sanz
İK Bilgi ve Sistemleri Direktörü, Palo Alto Networks

Geçmişte İK, çevremizdeki gelişmelere ya da 
şirketin kendi içerisindeki sorulara hızlı yanıt 
üretemiyordu. Şimdi işler değişti. Artık, proje ve 
portföy yönetimini kullanarak değişim takviminin 
sorumluluğunu üstlenen tek bir ekip var. Böylelikle 
sadece gündemdeki farklı temalar hakkında bir 
görüş kazandırmakla kalmıyor, aynı zamanda üç 
aylık dönemde neye odaklanmak istediğimizle 
ilgili seçenekler konusunda da destek sunuyor. 

Floortje van de Laak 
Çeviklik koçu, eski İK İş Ortağı, Achmea Insurance

#12

%70
%47
%42
%38
%3

İşletmeye daha iyi hizmet sunabilmek 

İK departmanının esnekliğini artırmak 

Daha iyi yapılandırılmış bir şekilde çalışarak 
hedeflere birlikte ulaşmak 

İşine bağlı ve motive çalışanlar 

Şu an için hiçbiri 
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ÇEVİK PORTFÖY YÖNETİMİ
İK departmanları çevik çalışma yollarını uygulamak istediklerinde genel olarak 
akıllarına Scrum gelir. Scrum karmaşık geliştirme işleri için verimli bir çerçevedir. 
Bunlar genelde çok disiplinli bir ekibin uzun bir süre boyunca çalıştığı daha zorlu 
projelerdir. Yeni İK sistemlerinin geliştirilmesi ve uygulanması örneğinde olduğu 
gibi. Ancak İK’nın bir departman olarak üstlendiği tüm işleri kapsamamaktadır. 
Departmanlar genellikle çok sayıda proje ve devam eden faaliyetler üzerinde eş 
zamanlı olarak çalışmaktadır. Burada sorulması gereken şudur; yeniden ayrıntılı 
geleneksel planlama tuzağına düşmeden, bunun takibi nasıl yapılacak ve aynı 
zamanda nasıl çevik kalınabilecektir? Bu noktada İK departmanlarında, çoklu 
projelerde ve İK yönetim ekiplerinde Çevik Portföy Yönetimi faydalı olabilir. 

Çevik Portföy Yönetiminin üç avantajı şunlardır: 
1. ortak hedeflere, projelere ve faaliyetlere yönelik bir içgörü vermesi
2. insanlarla işleri arasındaki bağlantıyı kuvvetlendirmesi
3. birlikte yapılan tercihler ve kısa döngülerle ilerleme

En üst düzey Çevik Portföy Yönetim Ekibi işletme için değer taşıyan bu gibi 
hususları birlikte ele alır. Ayrıca iş için katma değer yaratacak alanlara 
odaklanırlar. Bu aynı zamanda herkesin İK’nın çalışmalarından haberdar olması 
ve İK’nın da gerektiğinde "hayır" diyecek konuma sahip olması anlamına 
gelmektedir. 

Çevik Portföy Yönetimi’nde kullandığımız görsel araç üç temel çemberden 
oluşmaktadır: 

İç çember temalara göre İK’nın hedeflerini göstermektedir; aradaki çember İK’nın 
üzerinde çalıştığı proje ve faaliyetleri göstermektedir ve dış çember halihazırda 
devam eden çalışma (başlıklarını) yansıtmaktadır. Birinin kendi işiyle ilgili NE ve 
NİÇİN konusunda ekiple konuşması yeni bir enerji sağlamakta ve böylece 
zamanla kişinin kendi çevikliği de artmaktadır.  

Çevik Portföy Yönetimi hakkında daha fazla bilgi için sitemizi ziyaret 
edebilirsiniz. 

BİLGİ NOTU:

Sayfa 12/24 The State of Agile HR 2020

https://hagaconsultancy.com/tr/cevik-portfoy-yonetimi


İK olarak Çevikliğin kurum içerisine iyice 
yerleşmesini temin etmelisiniz. Yani
‘söylediğin gibi hareket et’. Bunun anlamı, 
departman olarak, büyük projeler almayı 
gerçekten de azaltmanız olacaktır. Çünkü 
daha hızlı hizmet sunmak ve hızla 
değişen dünyaya ayak uydurmak 
amacıyla İK için hız kelimenin tam 
anlamıyla gerekliliktir.

Marieke Pepers
eski Kurumsal Değişim Müdürü, 

Genentech

Bana göre, Çevik İK -öncelikleri belirlemek 
için- Çevik Portföy Yönetimi ve işbirliği ile 
başlamalı. Müşteri katılımının çok daha 
artırılması ve ekiplerin birlikte çevik 
çalışmayı deneyebilecekleri bir ortamın 
yaratılması da gerekir.

Isabel Sanz 
İK Bilgi ve Sistemleri Direktörü, 

Palo Alto Networks

İK departmanınızda Çevik İK’yı yaygınlaştırabilmek 
için temel başarı faktörleri nelerdir? 
(birden fazla cevap verilebilir) 

#14

%40

%40

%37

%34

%33

%33

%29

%27

%23

%19Temel başarı faktörleri ile ilgili konuşmak 
için henüz yeterli deneyimim yok 

Çevik düşünme, çalışma ve 
organizasyon için kurum dışı Koçluk 

Ortak ve yönlendirici içsel hedefler 

Çevik düşünme ve çalışma 
için kurum içi yapı Koçluk 

Esnek bir organizasyonel 

İş yapma süreçleri için net bir çerçeve  

İK ekiplerinin kendi içlerinde 
ve aralarındaki iletişim 

Karşılıklı güvenin ağır basacağı 
psikolojik güvenli bir ortam 

Ekip üyelerinin öz farkındalığı 

Ekipler için özerklik 
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Departmanınızda Çevik İK’ya 
yönelik tehditler nelerdir? 
(birden fazla cevap verilebilir) 

#15

%53

%40

%37

%32

%30

%30

%18Değişiklikleri uygulama güçlüğü

Çevik bir dönüşümü dikkatlice
 gerçekleştirmeme

Koçluğun olmaması

Mevcut süreçlerin yeterince
 iyi işlediği inancı

Yönetim desteğinin olmaması

Çevik çalışmaya geçişe gerekli
 önemin verilmemesi

Mevcut kültürden çevik
zihniyete geçiş

Bana göre Çeviklik, en üst seviyede doğru 
koşulları yaratan bir yaklaşım anlamına 
gelmekte. Bu da Çevik Portföy Yönetimini iyi 
yapabilmek için üst kademede, iş rutinlerimizde 
aynı ritimle önceliklerin korunmasıdır. Bu aynı 
zamanda liderlik ekibinin ekibe özerklik verme 
konusunda daha rahat hissetmesi demektir. 
Yani kısaca kontrolü dışına çıkılmasına izin 
vermek. Şayet üst kademeden destek gelmezse, 
iş zorlaşacaktır, çünkü bir faydasını görmezlerse 
insanlar çalışma biçimlerini değiştirmeyecektir. 
Bence, bu süreç için öz yönetimli ekipler, şeffaflık 
ve daha çok paydaş katılımı olmak üzere üç 
başlık öne çıkmaktadır. 

Isabel Sanz
İK Bilgi ve Sistemleri Direktörü,

 Palo Alto Networks 
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Floortje van de Laak
Çeviklik koçu
eski İK İş Ortağı, Achmea Insurance

ÖRNEK VAKA:

Performans yönetimi 
“Çevik Portföy Yönetimi ile çalıştığımızdan beri yeni bir şey geliştirmek 
istediğimiz temalara yönelik anlayışımızı ve odaklanmamızı geliştirdik ve bu da 
sonuçlara yansıdı. Örneğin, İK tamamıyla yeni bir performans yönetimi modeli 
oluşturdu. Piyasada gerçekten de çok yenilikçi ve diğer şirketlerin çok fazla ilgi 
gösterdikleri bir model.” 

Yeni performans yönetimi modeliniz hakkında biraz daha bilgi verebilir misiniz? 
“Tabii ki. Performans değerlendirmelerini tamamıyla sonlandırdık. Önceden, 
yönetici bir önceki yıla ait performansına istinaden çalışanla bir performans 
değerlendirmesini illa ki yapardı. Bu uygulamayı tamamıyla bıraktık, çünkü 
yeteneğe yatırım yapmak ve insanları başarı sağladıkları işlerle eşleştirmenin 
daha önemli olduğuna kanaat getirdik. Bu da aslında daha iyi bir performans 
elde edilmesini sağladı. Bu ayrıca her türden bilimsel çalışmayla da kanıtlandı. 

Böylece şu an elimizde YGP var; o da Yetenek, Geliştirme ve Performans 
anlamına geliyor. Ekipler bunu nasıl uygulayacaklarına kendileri karar veriyor ve 
böylece ekiplerin çalışma biçimine uyumlulaştırılıyor. En üst düzeyde, bir birey 
ve ekip olarak geliştirme hedeflerinizi belirleyip bir ekip olarak 
ekibin/departmanın hedeflerine yönelik nasıl çalışacağınızı belirliyorsunuz. 
Düzenli olarak birbirinizle konuşarak ekibinizden geri bildirim alıyorsunuz ve 
hem birey hem de ekip olarak gelişiyorsunuz. ‘Düzenli’ den neyi kast ettikleri 
çalışana ve ekibe kalmış. Buna çok büyük bir isteklilikle yaklaştılar. 

Achmea içerisinde şimdiden çok sayıda çevik ekipler bulunmakta ve bu da 
duyulan isteği açıkça gösteriyor. Bu ekiplerin içerisinde çevik ekibi yöneten tek 
bir yönetici yok, çok disiplinli ekiplerde her kişinin farklı bir yöneticisi var. 
Yöneticiler için bu şartlar altında bir performans değerlendirmesi o yüzden zor 
oluyor. Bu nedenle, performans yönetimine farklı bir bakış geliştirmemiz 
gerektiği açık. 

İş tanımlarında herhangi bir değişiklik yapmadık, hâla belirli bir işiniz ve belirli 
bir maaşınız var. 1 Ocak’ta alabilecekleri azami miktara henüz ulaşılmamış 
olması koşuluyla herkese maaş artışı sağlandı.Skalalardaki maaş miktarları 
üzerinde genelde enflasyon düzeltmesine eşit bir düzenleme yapıldı. Böylece 
maaş artışı performans değerlendirmesinden tamamen bağımsız olarak 
gerçekleştirildi. 

Kısaca, yıl sonunda bir performans puanı almıyorsunuz. Kendi geliştirme 
hedeflerinizi ve departman hedeflerine nasıl katkıda bulunacağınızı 
belirliyorsunuz. Bu doğrultuda çalışmaya başlıyor ve meslektaşlarınızla konuyu 
değerlendiriyorsunuz. En azından yılda bir kez kendi değerlendirmenizi 
yazıyorsunuz ve bu kapsamda geçmiş ve gelecek dönemlere ilişkin 
değerlendirmelerinizi yapıyorsunuz.” 
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Serap Manisalı
İK Direktörü 

ÖRNEK VAKA:

Neden Çevik çalışmaya başlama kararı aldınız? 
“Nihayetinde şirket değerini arttırmak için böyle bir karar aldık. Bunun için de 
organizasyonel yapının yaratacağı bürokrasiyi ortadan kaldırarak projelerle 
yönetim felsefesini şirkete kazandırmak önemliydi. Ayrıca bu çalışmanın 
stratejimiz ile de uyumlu olabilmesi için performans sistemini de bu çalışmanın 
önemli bir parçası haline getirdik.”

Bu çalışmanın nasıl ilerlediği konusunda neleri özellikle vurgulamak istersiniz?  
“Öncelikle çevik yaklaşıma uygun olarak somut hedefler belirledik ve zaman 
planı oluşturduk. Bu zaman planına uyum ekip tarafından, haftada iki kez 15’er 
dakikalık toplantılarla, titiz bir şekilde takip edildi. Gerekli zamanlarda çevik 
proje kurallarına uygun biçimde daha küçük gruplar ayrıca çalışmalar 
gerçekleştirdi. Proje planı süreç içinde gerek yönetimden gerekse çalışanlardan 
alınan geri bildirimlere uyumlu olarak güncellendi.

Ayrıca başlangıçta belirlediğimiz personalar üzerinden ilerledik. Bu sayede sorun 
ve ihtiyaçları daha net şekilde ve katılımcı bir şekilde tanımlamış olduk. Yaptığımız 
özel araştırmayla da şirketteki temel engelleyici ve destekleyicileri (barriers & 
drivers) tespit ettik. Bu noktalar bize neye, nereden ve niçin başlamamız gerektiği 
konusunda kerteriz görevi üstlendi.”

Sizce çalışmanın başarı faktörleri nelerdi? 
“Yönetim Kurulu’ndan ‘sponsorlar’ ekip içinde yer aldı. Bu sayede aktif ve çift yönlü 
bir iletişim sağlandı. Ayrıca yapılan iki atölye çalışmasındaki geri bildirimler ekip 
tarafından proje planına dahil edildi. 

Ayrıca şirketteki kanaat önderlerini keşfettiğimiz bir departmanlararası ilişki 
ağı haritası çıkarttık. Şirket içinde güvenilen ve rol model olabilecek çalışanları 
proje gruplarına aldığınızda değişimde üstel etki yakalayabiliyorsunuz. Kurumsal 
iletişim departmanının desteği ile bir alt çalışma grubu da oluşturuldu; belirli 
aralıklarla proje güncel bilgileri paylaşıldı. Ekibin kolayca bir araya gelip 
çalışabileceği ayrı bir alan oluşturduk. Böylece günlük iş rutininden ayrılıp 
odaklanabildik. Bu alanı aynı zamanda tüm proje gruplarının da kullanımına açtık.”

En önemli çıktılar nelerdi?
“Ortak akıl ve karşılıklı öğrenme kültürünü geliştirmeye önem verdik. Geri bildirim 
konusunda ciddi ilerlememiz oldu. ‘Adil ve Eşit olma’ değerimizi daha net olarak 
pratikte uygulama fırsatını bulduk. Bir arada çalışma kültürünün ne kadar etkin ve 
aynı zamanda eğlenceli olabileceğini yeniden keşfettik. 

Performans yönetimde katılımcı ve istekle benchmarkları araştırdık. Hem 
kendimizi hem şirketi bu konuda geliştirdiğimizi düşünüyorum. Değerlendirmeler 
daha geniş katılımlı olarak yapılmaya başlandı. Retrospektiflerde iyi ve 
geliştirilmesi gereken yönleri belirleyerek ekip içi geri bildirimleri arttırdık. Bireysel 
gelişimi desteklemek amacıyla ekip üyelerinin birbirlerini değerlendirdiği bir anket 
uyguladık. Bu anket daha sonra her projede ekip üyelerinin değerlendirilmesi ve 
performans yönetiminin bir parçası olarak kullanılacak şekilde düzenlendi.

Nihai ürünlerden biri olarak performans Takip Sistemi yazılımını lanse etik. 
Çalışmamız Türkiye Araştırmacılar Derneği tarafından ödüle layık görüldü.”
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Aylin Yazgan İyicik
Koçtaş İK Direktörü

ÖRNEK VAKA:

Şirket içi Çevik Dönüşüm
“Motivasyonu yüksek, yaratıcı takımlar ile değişen önceliklere daha hızlı cevap 
verebilmek, müşterilerimizi sürece dahil ederek onlara en doğru çözümleri 
sunabilmek amaçlarıyla kurum içerisinde Çevik Dönüşüm Sürecini başlattık. 
Bu süreci 3 aşamada ele aldık; Çevik Olmak, Çevik Çalışmak, Fiziksel Çevik 
Ortamı Yaratmak. En önem verdiğimiz “Çevik Olmak” aşaması için İK olarak üst 
yönetimden başlayarak tüm kademedeki çalışanlarımız için ortam hazırlığı 
yaptık. Bu kapsamda Çevik Çalışabilmek için güven, açıklık ve şeffaf iletişimin yer 
aldığı bir ortamın var olabilmesi için belirlediğimiz yol haritasına bağlı kalarak 
aksiyonlar aldık. 

Süreçleri verimli ve yenilikçi olarak sürdürmek, bunun için gerekli veriyi, bilgiyi, 
uzmanlığı ve yaratıcılığı kurum genelinde farklı fonksiyonların bir araya gelerek 
oluşturduğu Çevik takımlar ile başarmak ve iş sonuçlarına etkisini görmek bizim 
için mutluluk verici. 12’si BT olmak üzere toplam 16 çevik takım ile dönüşüm 
yolculuğumuza devam ediyoruz. “

Çevik Dönüşüm Sürecinde İnsan Kaynaklarının Rolü
”Şirket dönüşüm yolculuğunu insanı merkeze alarak sürdürmek amacıyla İnsan 
Kaynakları olarak gerekli tutum ve davranışların sergilenmesinde öncü olduk. Bu 
yolda tüm aksiyonlarımızı Çevik metodolojiyi kullanarak ve aşağıdaki süreç 
adımlarını benimseyerek aldık.
1. İç görü çıkartma
2. Farkındalık
3. Deneyim
4. Sürdürülebilirlik
5. İç Sonuçları 

İK olarak Çevik olma yolculuğumuzda, sadece dış müşterilerimizi değil, iç 
müşterimiz çalışanlarımızı da değer yaratma sürecinin bir parçası olarak 
görmemiz gerektiğini ve müşterilerimize mükemmel bir deneyim sunabilmek için 
öncelikle çalışanlarımıza bunu hissettireceğimiz deneyimleri tasarlamamız 
gerektiğinin farkındayız. 

İK olarak, şirket içerisinde çalışanı etkileyen her türlü karar ve uygulama 
öncesinde çalışanının sesini duyabileceğimiz 9 anket ve 150’den fazla birebir 
görüşme ile 6.000 katılımcıya ulaştık ve 7.000’in üzerinde yorum aldık. Çalışan 
personaları yaratarak deneyimlerini yeniden tasarlıyoruz. 

Covid-19 gibi normalin dışında hız ve adapte olabilme kapasitesi gerektiren 
bugünlerde Çevik çalışmanın faydalarını görüyoruz. Bu dönemde kullandığımız 
online araçlar da Çevik çalışma biçimini online platformda da verimli bir şekilde 
devam etmesini sağlamaktadır. 

Çevik Dönüşüm Sürecinin bir diğer adımı olarak fiziki ortamın dönüştürülmesi 
çalışmaları kapsamında Koçtaş Kampüs’ü yeniden tasarladık, Genel Müdürlük 
ofisimiz ile ilgili çalışmalarımıza ise devam ediyoruz.“
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GELİŞİM SOHBETLERİ  
İK için önemli bir konu da performans yönetiminin çevik bir kuruma engel değil 
destek olmasının nasıl sağlanacağıdır. Geleneksel performans yönetimi çevik 
olmayan bir kurumun pek çok özelliğine sahiptir: uzun yıllık döngüler, temel 
yönlendirme aracı olarak hiyerarşi, performans geliştirme umuduyla mali 
teşviklerin kullanımı. Profesör Kilian Wawoe’nun araştırmasının gösterdiği gibi 
bu tarz teşvikler uzun vadede istenilen performans artışına yol açmamaktadır. 
Ama alternatif nedir? Önemli kilit noktalarından birisi performans 
konuşmalarını nasıl organize ettiğimizdir. Bu ise değerlemeden ziyade daha kısa 
döngülü ve büyüme odaklı olabilir. Bu da beş-puanlık skalaya dayalı performans 
değerlendirmesinin de sonu anlamına gelmektedir. Büyük bir sigorta şirketi 
olarak Achmea örneğinde olduğu gibi, skala uygulamasına son vermek ilk adım 

#16

Kurumunuzda hangi İK süreçleri 
çeviklikten etkilenmektedir? 
(birden fazla cevap verilebilir) 

İK süreçleri 
Bir ya da birkaç çeviklik ilkesinden etkilenen Çevik İK 
süreçleri:
•  Süreçlerden ziyade insanlara öncelik vermek 
•  Kısa döngülerle öğrenmek 
•  Ekipleri güçlendirmek 
•  Deney yapmaya teşvik etmek  

Artık tüm kurumlar için beş-puanlık 
değerlendirme skalası üzerinden bir 
yöneticinin değerlendirme 
yapmasını esas alan geleneksel 
performans yönetiminin çağın 
gerisinde kaldığını düşünüyorum.  

Marieke Pepers
eski Kurumsal Değişim Müdürü, 

Genentech

BİLGİ NOTU:

için iyi bir seçenek olabilir. Ancak buradan bir çalışan yapısal olarak düşük 
performans gösterdiği takdirde  önlemlerin yine de gerekli olduğu anlamı da 
çıkmaktadır. Ancak  böyle bir durumda olmayan grubun büyük kısmı için başka ve 
daha çevik seçenekler mevcuttur. 

‘Gelişim Sohbetleri’ buna örnek olarak verilebilir. Bunlar, yönetici ve çalışan 
olarak iki kişi  ya da çalışanların kendi aralarında gerçekleştirdiği düzenli (ayda en 
az bir kez) ve 15 dakikalık sohbetlerdir. Bu sohbetler üzerlerinde büyüme ve 
gelişme ile ilgili sorular bulunan kartlarla desteklenmektedir. Bu kartlar bir 
sohbete daha kolay başlamayı ve sohbetin kişiyle ve çalışma ortamıyla 
bağlantısını kurmayı sağlamaktadır. Bu nedenle kartlardaki sorular dört hedefle 
ilişkilidir: 

• Kişisel gelişim hedefleri 
 İyi olduğun konular nelerdir, daha da iyisini yapabilir misin? 
• Zorlayıcı iş hedefleri 
 Kurumun baş etmesine destek sağlayabileceğin ‘imkansız’ zorluk nedir? 
• Değer odaklı hedefler 
 Ortak değerlerimizi somut olarak nasıl uygulayabilirsin?
• Ekip gelişim hedefleri 
 Nasıl daha da iyi bir ekip arkadaşı olabilirsin? 

Bu kartlar İK tarafından desteklenen ve çok çeşitli görevlerdeki çalışanlardan 
oluşan gruplar tarafından hazırlanmıştır. O zaman, bir kişi ve çalışan olarak 
gelişmenizi sağlayacak sohbetleri başlatmak ve daha da çok sohbet düzenlemek 
önem taşımaktadır. 

İşe Alım 

Performans ve 
geri bildirim 

Ödenek ve 
yan yardımlar 

%25

%34

%26

%54

%37

Oryantasyon ve 
işten çıkartma 

İK analitiği 

%56

Öğrenme ve 
geliştirme
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GELİŞİM SOHBETLERİ
İK için önemli bir konu da performans yönetiminin çevik bir kuruma engel değil 
destek olmasının nasıl sağlanacağıdır. Geleneksel performans yönetimi çevik
olmayan bir kurumun pek çok özelliğine sahiptir: uzun yıllık döngüler, temel 
yönlendirme aracı olarak hiyerarşi, performans geliştirme umuduyla mali 
teşviklerin kullanımı. Profesör Kilian Wawoe’nun araştırmasının gösterdiği gibi 
bu tarz teşvikler uzun vadede istenilen performans artışına yol açmamaktadır. 
Ama alternatif nedir? Önemli kilit noktalarından birisi performans 
konuşmalarını nasıl organize ettiğimizdir. Bu ise değerlemeden ziyade daha kısa 
döngülü ve büyüme odaklı olabilir. Bu da beş-puanlık skalaya dayalı performans 
değerlendirmesinin de sonu anlamına gelmektedir. Büyük bir sigorta şirketi 
olarak Achmea örneğinde olduğu gibi, skala uygulamasına son vermek ilk adım 

için iyi bir seçenek olabilir. Ancak buradan bir çalışan yapısal olarak düşük 
performans gösterdiği takdirde  önlemlerin yine de gerekli olduğu anlamı da 
çıkmaktadır. Ancak  böyle bir durumda olmayan grubun büyük kısmı için başka ve 
daha çevik seçenekler mevcuttur. 

‘Gelişim Sohbetleri’ buna örnek olarak verilebilir. Bunlar, yönetici ve çalışan 
olarak iki kişi  ya da çalışanların kendi aralarında gerçekleştirdiği düzenli (ayda en 
az bir kez) ve 15 dakikalık sohbetlerdir. Bu sohbetler üzerlerinde büyüme ve 
gelişme ile ilgili sorular bulunan kartlarla desteklenmektedir. Bu kartlar bir 
sohbete daha kolay başlamayı ve sohbetin kişiyle ve çalışma ortamıyla 
bağlantısını kurmayı sağlamaktadır. Bu nedenle kartlardaki sorular dört hedefle 
ilişkilidir: 

• Kişisel gelişim hedefleri 
İyi olduğun konular nelerdir, daha da iyisini yapabilir misin? 

• Zorlayıcı iş hedefleri 
Kurumun baş etmesine destek sağlayabileceğin ‘imkansız’ zorluk nedir? 

• Değer odaklı hedefler 
Ortak değerlerimizi somut olarak nasıl uygulayabilirsin?

• Ekip gelişim hedefleri 
Nasıl daha da iyi bir ekip arkadaşı olabilirsin? 

Bu kartlar İK tarafından desteklenen ve çok çeşitli görevlerdeki çalışanlardan 
oluşan gruplar tarafından hazırlanmıştır. O zaman, bir kişi ve çalışan olarak 
gelişmenizi sağlayacak sohbetleri başlatmak ve daha da çok sohbet düzenlemek 
önem taşımaktadır. 

Bu blogda yer alan Minke Buize’nin çevik bir iş çerçevesi tasarlamak konulu 
yazısını okuyun. 
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Kurum içerisindeki çok disiplinli ekipler 
daha önceden İK departmanına ait olan İK 
sorumluluklarını üstleniyorlar mı? 

#18

%70

HAYIR

%30

EVET

Çok disiplinli ve öz yönetimli ekiplerle 
çalışıyoruz Bu işin esası ekiplerin kendi gelir ve 
giderlerini yönetmesidir. İK alanında bunun 
anlamı kendi işe alım ve seçme süreçlerini 
kendilerinin gerçekleştirmesidir. Oryantasyon 
sürecini de kolaylaştırmakta ve ekipler yeni 
meslektaşlarının rahat olup olmadığını ve 
kendisini geliştirip geliştiremediğini kontrol 
edecek bir "çalışma arkadaşı" tayin 
etmektedir.

Kim van der Meij
İK İş Ortağı, SWIS

%23 %30 %28

Geri bildirim &
performans

İşe Alım Öğrenme ve Gelişim,
Oryantasyon 
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%52

%44

%30

%26

İK’nın hâlâ çevik dönüşümün genel 
olarak izleyicisi olarak kalıp sorumluluk 
üstlenmemesi ilginçtir. Çünkü İK 
normalde üst yönetim için fikir 
alışverişinde bulunduğu bir ortak 
konumundadır. O halde bu örnekte 
neden öyle değiliz? Bence İK’nın hâlâ 
Çeviklik alanında öğrenecekleri var. 
Böylece daha iyi bilgi aktarabilir ve 
çevik bilgiyi kendi iş bilgimizle ve diğer 
departmanlarla bağlantılı hale 
getirebiliriz.

İsmi Gizli
İK İş Ortağı

Uygulamaya koyarlar umuduyla insanları küçük 
küçük denemelerde bulunmaları için teşvik 
ediyoruz.Şayet uygulamaya koyarlarsa, bir 
sonraki aşamaya geçeceklerdir. Bir sonraki 
adımımız İK’nın dışında çevikliği teşvik etmek 
olacaktır. Heyecanlıyım, çünkü bunu kullanan 
ekipler faydalarını görüyorlar ve bu konuda 
gerçekten de istekliler.

Isabel Sanz
İK Bilgi ve Sistemleri Direktörü, 

Palo Alto Networks

İK’nın çevik bir kuruluş içerisindeki değeri esas 
olarak kolaylaştırıcılığında ve daha az kontrolde 
yatmaktadır. İK olarak net olduğumuz görüş: 
şartlara ayak uydurmak. Bir İK uzmanı olarak 
tüm bu şartları dikkate almanız gerekmektedir. 
Bu nedenle, İK’nın rolünün daha da kapsamlı 
hale geldiğine inanıyorum. Bugün aslında çok 
tepkisel hareket ediyoruz.

Marit Plooijer
İK uzmanı

İK çevik bir kuruluşa dönüşümde aktif 
olarak yer almakta mıdır? 

Çevik bir kuruma dönüşümde İK’nın rolü. 

Çevik bir kuruluşa dönüşümde 
İK’nın rolü nedir?  
(birden fazla cevap verilebilir) 

Çevik dönüşüm 

İK departmanı iyi bir 
örnek teşkil eder

İK departmanı çevik 
düşünme ve çalışma 
yöntemlerini teşvik eder 
ve destekler

İK kurum içerisindeki çevik 
yaklaşımı kolaylaştırır

İK genel olarak tepkisel 
hareket eder

#19

#20

%60
Evet

%40
Hayır
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Andrea Pierik 
Kıdemli İK İş Ortağı, Randstad

“Bana sorarsınız, her şeyden önce bize son kullanıcıyı ilk sıraya koymamız 
gerektiğini söyleyen bir yaklaşım gelmektedir. Bu son kullanıcılar bizim için 
dahili müşterilerimiz, adaylarımız ve kendi çalışanlarımızdır. Örneğin çalışan 
memnuniyetini artırmak için en önemli faktörler nelerdir? Bu kimi zaman iyi 
bir laptop ve sandalye kadar basit olabilir.
 
Ayrıca analiz alanında birçok kişiyle de çalışıyoruz; elde ettiğimiz ölçüm 
değerlerini iş analitiği ile de birleştirerek insanların son iş çıktısına nasıl 
katkıda bulunacağını görüyoruz. Son iki yıl içerisinde çok daha ‘veriye dayalı’ 
çalışmaya başladık. Bu sayede sorunun ne olduğunu, hangi analize 
dayandığını ve neyi hedeflediğimizi daha iyi bilebiliyoruz. Hâlâ yapmamız 
gerekenler son kullanıcıya odaklanmak, önceliklendirmek ve tercihlerde 
bulunmaktır. 

Ayrıca hedeflerimizi daha somutlaştırmak konusunda da öğreneceğimiz bir 
şey var: ne zaman bir hedefe ulaştığımızı düşünürüz? Ne yapacaksın ve 
bunun içerisinde son kullanıcı için ne var? Eğer çevik çalışacaksan, belirsiz 
tanımlarla hiçbir şey yapamayacağını fark edeceksin.” 

ÖRNEK VAKA: 

Benim İK’ya verebileceğim ipucu kendi 
çıkarlarını bir kenara bırakıp
daha çok kurumun çıkarını gözetmesidir. 
Kuruluşla ilgili olarak meraklı ve hizmet 
odaklı olmalılar. Bence İK’nın ayakta 
kalmasının tek yolu bu değişime kucak 
açmak ve kontrolü tekrar sağlamaktır.

Marit Plooijer
İK uzmanı

#21

İK’nın, çevik dönüşümü gerektiğince destekleyebilmesi 
için gereksinimleri nelerdir?  
(birden fazla cevap verilebilir) 

%57

%56

%56

%50

%28İK’nın çevik çerçeveler ve uygulamalar
 konusunda kapsamlı bilgisi olmalıdır

Geri bildirim alıp verebileceğin psikolojik
 açıdan güvenli bir ortam sağlanmalıdır

Kurum, organizasyona ilişkin konularda
 İK’ya güvenmelidir

İK departmanının kendisi çevik çalışmalıdır

İK çevik yaklaşıma hâkim olmalıdır
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Willemijn Dijk
Çevik (İK) koçu  

Gidion Peters 
Organize Agile kurucusu, 
‘Agile HR’ eş yazarı 

Biz kimiz? 
Organize Agile 
Organize Agile herkesin değişimi yaratabileceğine, istikrarlı ekiplerin yenilikçiliğin 
motoru olduğuna ve geleceğin esnek kuruluşlara ait olduğuna inanan koçlardan 
ve danışmanlardan oluşan uluslararası bir ekiptir. Aklımızda böyle bir düşünceyle 
ticari işletmelere ve kamu kurumlarına çevik organizasyon konusunda yardımcı 
oluyoruz. New York ve Hollanda’da ofislerimiz var. Hollanda’daki eğitimlerimiz 
Scrum Şirketi tarafından veriliyor. 2017 yılınca Çevik İK -İK’nın çevik 
kuruluşlardaki yadsınamaz (yadsınabilir) rolü (Agile HR – the (un)missable role of 
HR in agileorganizations) adlı kitabımızı yayınladık. Bu kitap 2018’de Yılın 
Yönetim Kitabı ödülüne layık görüldü ve şu an 7. baskısını yaptı. 

Birinci uluslararası Çevik İK  Durumu Anketi, Utrecht HU Uygulamalı Bilimler 
Üniversitesi’nden Kirsten Bakker ile birlikte gerçekleştirildi. 

Tüm anket katılımcılarına deneyimlerini bizimle paylaştıkları için teşekkür ederiz. 
Onlar olmasa Çevik İK’nın mevcut durumuna ilişkin derin bir fikre ulaşmak asla 
mümkün olmayacaktı ve umuyoruz ki burada elde edilen sonuçlar çevik bir İK 
departmanına ve kuruluşa yolculuklarında onlara destek olacaktır. 

Ücretsiz bir Çevik İK eğitimi kazanmak ister 
misiniz? 

Anket katılımcıları açık ara liderlik gelişiminin İK için en büyük zorluk olduğunu 
belirttiler. Peki anket katılımcılarına göre en küçük sorunun ne olduğu 
konusundaki fikriniz nedir? 

İşveren markası

İş-yaşam dengesi 

Yanıtın ne olduğunu ve nedenini www.stateofagilehr.com üzerinden bize bildirin 
ve New York, Hollanda ya da Türkiye’de Uluslararası IC Agile onaylı Çevik İK 
eğitimine ücretsiz olarak katılım hakkını kazanın. 

LinkedIn: Agile HR community Online: www.stateofagilehr.com

LinkedIn: Organize Agile Online: www.organizeagile.com

Eğitim: Çevik İK, New York Eğitim: Çevik İK, Utrecht E-eğitim: Çevik İK

Çevik İK hakkında daha ayrıntılı bilgi edinin 

Organize Agile hakkında daha ayrıntılı bilgi 

?

Uluslararası Çevik İK Durum Raporu ve Araştırması 2020. © 2020 Organize Agile. Tasarım: AcuteStudio, Amsterdam 

https://www.scrumcompany.nl/training/agile-hr/
https://www.organizeagile.com/agile-hr-training/
https://organizeagile.learnworlds.com/course?courseid=agile-hr
https://www.linkedin.com/groups/8604686/
https://www.linkedin.com/company/organizeagile
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Biz kimiz? 
Haga Organizational Explorers
HAGA, özelleştirilmiş ve insan odaklı Çevik çözümleri sunan uluslararası hibrid 
deneyimine sahip Hollanda-Türk ortak girişimi bir danışmanlık şirketidir.

Çevik uygulamaları ile yönetim danışmanlığı tecrübesini harmanlayan HAGA 
danışmanları, bütünsel yaklaşılan bir ‘Business Agility’ kavramının şirketlerin 
potansiyellerini ortaya çıkaracağına inanmaktadır. 

Uluslararası Agile People hareketinin de bir parçası olan HAGA, Çeviklik 
konusunda global trend ve yaklaşımları yakından takip etmekte ve projelerinde 
Hollandalı, İsveçli ve Türk danışmanları ile hizmet vermektedir. 

İnanç Civaz
HAGA kurucu ortağı

Yönetim ve stratejik iletişim danışmanlığı alanında 20 yıla yakın uluslararası 
deneyime sahip olan İnanç, organizasyonel yapılanmadan, kurumsal/pazarlama 
iletişimi ve uluslararası iş geliştirmeye çok- fonksiyonlu ve kültürlerarası 
deneyime sahiptir.

Agile People Manifesto’nun uluslararası yazarlarından biri olarak Çevik yönetime 
‘Geleceğin İş Yapış Yaklaşımı’ olarak inanan ve bu konuda kendini sürekli 
yineleyen İnanç, kızıyla birlikte Hollanda’da yaşamaktadır.

Koç Üniversitesi ve Galatasaray Lisesi mezunu olan İnanç, Bologna 
Üniversitesi’nde Kültür Yönetimi yüksek lisansı yapmıştır. ‘Çevik Şirket Olmak’ 
makalesi Bloomberg Businessweek (May 2019)’ yayınlanmıştır. 

Şebnem Gürün Özeren
HAGA yönetici ortağı, Türkiye direktörü

Uluslararası firmalarda uzun yıllar üretim, proje yönetimi ve IK bölümlerinde 
geniş spektrumlu iş tecrübesine sahip olan Şebnem, kapasite planlamasından 
performans metriklerinin hazırlanmasına, IK süreçlerinin yenilenmesine kadar 
teknik ve performansa dair fonksiyonlar arası derin tecrübeye sahiptir.

Günümüzün yeni çalışma yaklaşımı olan Çevik yönetimin başarısında Agile 
metodolojilerini yerinde uygulamanın yanı sıra insana dair unsurların ve liderliğin 
de performansın arttırılmasında etkin olduğuna inanmaktadır. Bu nedenle 
geçmiş sistematik iş tecrübesini global koçluk çalışmalarıyla harmanlayarak 
kurumların Çevik dönüşüm yolculuklarında onlara eşlik etmektedir. 

Boğaziçi Üniversitesi Endüstri Mühendisliği mezunu olan Şebnem, uluslararası 
birçok koçluk sertifikasına sahiptir. 

Online: hagaconsultancy.com/tr LinkedIn: Haga Business Consultancy

Eğitim: Çevik İK, Türkiye

HAGA hakkında daha ayrıntılı bilgi 

https://agilepeoplemanifesto.org/turkish/
https://hagaconsultancy.com/tr/cevik-ik
https://hagaconsultancy.com/tr/
https://www.linkedin.com/company/haga-consultancy/
https://hagaconsultancy.com/tr/cevik-ik-egitimi



