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Değişen İşgücü Dinamikleri Sosyal Medya ve                    
Mobil Platformların Yükselişi Uluslararası Yetenek Savaşı Değişen Lider Profili

Gelecek on yıl içinde oyunun kuralları nasıl değişecek?

• Giderek artan bir 
çeşitlilikte ve           
nesiller arası

• Y Nesli ve beklentileri

• Gittikçe daha fazla 
bilgiye güdümlü

• İşveren markasını 
besleyen

• Fırsat mı, tehdit mi?

• Hızla gelişen Asya 
pazarı (fırsat 
mı, tehdit mi?)

• Artan rekabet (farklı 
nesilleri çekme ve 
tutma)

• İçerideki yetenek için 
yedekleme 
havuzunun 

• Bilgi teknolojileri çağı
• Sanal ekipler
• İş yönetimi 

değil, tutku yönetimi

havuzunun 
oluşturulması

• Liderlik becerilerinin 
geliştirilmesi

Yetenek savaşı: Bitmedi, yalnızca şekli değişti!



From

• Cyclical - “once a 
year” hit

To

• Regular dialogue on 
talent = 
business as usual

From ToFrom

• Process driven                      
-Promotability                       
-Succession

To

• Talent Culture                       
-Line /ExCo ownership                          
-Action/Opportunities      

From

• HR Role“facilitator” 

To

• HR Role “champion”

A little less conversation…….a little more action please

• HR Role“facilitator” • HR Role “champion”
-Talent Spotter                     
-Objective 
Assessment



More action demanded a  clearer direction…. we wanted every 
manager to understand their role

- Raise the bar

- Performance and 
outcome based 

- Manage low/OK out

- Tenure!!

- Worship Potential

- Search for and bring in / 
up talents

- Take Risks

- Rising Stars = A Group 
resource

- Global and Diverse

- Gender representation - Gender representation 
+1 

- International 
Assignments to build 
careers 





Bütünsel olarak tasarlanarak, İnsan Kaynağı ajandamıza entegre edilmiş 
katılımcı bir yetenek yönetimi süreci ile kendi liderlerimizi içeriden yetiştirmek; 

böylelikle Türkiye’yi Grubun yetenek merkezi olarak konumlandırmak.

Bütünsel 
olarak 

tasarlanarak
entegre 

edilmiş bir 

Katılımcı 
yetenek 
yönetim
sürecini 

yaygınlaştır

Kendi 
liderlerimizi 

içeriden 
yetiştirmek

Türkiye’yi bir 
yetenek 
merkezi 
haline 

getirmek edilmiş bir 
süreç

yaygınlaştır
mak

getirmek 
(yeteneği 
mobilize 
etmek)
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55
66



İşi ve yöneticileri Yetenek 
Yönetimi Sürecinin içine 

dahil etmek

Aynı dili kullanabilmek

Bütün çalışanları tek tek 
detaylı bir şekilde 
değerlendirmek

İK’nın rolü...

�irketin yetenekleri ile 
ilgili ortak bir anlayış 

çerçevesinde birleşmek



MEVCUT ROLDEKİ 
BA�ARIYA ODAKLANIR

GELECEK ROLLERDEKİ 
BA�ARIYA ODAKLANIR

Laurel & Hardy: En güzeli ikisinin birlikte sahnede olması; ancak 

aralarındaki farklılıkları iyi anlamak koşuluyla...

GÖREVE BAĞLIDIR

DEĞERLENDİRME 
YILLIK HEDEFLER 
ÜZERİNDEN

POTANSİYEL 
YÜKSEKKEN DÜ�ÜK 
OLABİLİR

ÇE�İTLİ ROLLERE 
UYGUNLUKLA İLGİLİDİR

PERFORMANS 
YÜKSEKKEN DÜ�ÜK 
OLABİLİR

PerformansPerformans PotansiyelPotansiyel



Yetenek Haritalama Yetenek Haritalama 

Müşteri OdaklıMüşteri Odaklı
İddialı ve 
Rekabetçi
İddialı ve 
Rekabetçi YaratıcıYaratıcı

Yerel Köklere 
Sahip Tek 
�irket

Yerel Köklere 
Sahip Tek 
�irket

HızHız SadelikSadelik GüvenGüven
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Kendini ve 
Diğerlerini 

Motive Etme 
(Engage)

Kendini ve 
Diğerlerini 

Motive Etme 
(Engage)

Çok Boyutlu 
Düşünme
(Applied 
Thinking)

Çok Boyutlu 
Düşünme
(Applied 
Thinking)

Değişim
(Change)
Değişim
(Change)

Etki ve 
Sonuç 

Yaratma 
(Drive)
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(Drive)
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Kendini ve diğerlerini          
motive  etme Çok Boyutlu Düşünme Değişim Etki ve Sonuç Yaratma

Etraflarına karşı yapıcı 
davranışlar içinde olan, 
kendilerini iyi tanıyan, 

deneyimlerinden öğrenim 
çıkaran, baskı altında 
sakinliğini koruyabilen 

insanları tarif eder

Sorunları taze bir bakış 
açısıyla 

değerlendirebilen, karmaşık 
ve belirsizlikle başa çıkabilen 

kişileri tanımlar.

Meraklı, yeni fikirlere karşı 
tutkulu, yenilikleri denemeyi 

ve beceri geliştirici 
aktivitelere katılmayı seven 

kişileri tanımlar

Zorlu koşullarda sonuca 
ulaşabilen, etrafındakileri 

normalden yüksek 
performans göstermeye 

teşvik eden ve varlığı 
kişilerde güven uyandıran 

insanları tanımlar.

DeğişimKendini ve Diğerlerini Kişisel Değişim

Etki ve Sonuç 
Yaratma

Çok Boyutlu 
Düşünme

Kendini ve Diğerlerini
Motive Etme

Öğrenme çevikliği: 
‘Potansiyel’in bütün boyutlarını
kapsar

Değişim 
çevikliği

Kişisel 
çeviklik

Öğrenme 
çevikliği

Netice 
Çevikliği

Zihinsel 
çeviklik



4 Unusual 2 Rising Stars 1 Rising Stars
C
Üst yönetim 
rolleri için 

Yetenek matrisi

4 2 1

7 5 3

9 Low Performers

7 Low Performers
5 Key 

Contributors
3 Adaptable

Stars

8 Contributors / 
Professionals

6 Professional
StarsA

B
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9 Low Performers
Professionals Stars

Performans
EXGPI

A
Mevcut 
görevinde 
devam
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Inspire and Functional Excellence – Global 
programmes to support careers



recruitment
“Discover” a common experience for top graduates (400+ a  year)

201 “Columbus” launch
two years after joining, an international experience 
programme 
for the very best of our graduates



We track our success and we know we have better outcome

From To

70% external recruitment 60% internal promotions

5% international assignees = talent 40% assignees = Rising Stars

<3% exits 10% exits

50 grads a year 400 grads a year50 grads a year 400 grads a year

International mix has been slower to change…...we want to reflect our  customers 

much much more in our teams, especially group.



> ExCo role modelling 

> The enablers (proceses, 
documentation) will never be 
good enough – make them 
simpler 

Our people survey tells us we are 
progressing well

> Talent = new jobs = hands on 
resourcing

> We need to do more

– Career planning

– Development for functional 
talents



Satış Akademisi

Satış Kanallarında 
Mükemmel Hizmet

Müşteri Operasyonları 
Akademisi

Pazarlama Akademisi
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Liderlik ve 
Yönetim Vodafone Yönetim 

Becerilerinin 
gelişimine 
odaklanan 
40’tan fazla 

konu

Makaleler
E-öğrenme, HBR 
vakaları, Harvard 
profesörlerinin 

yer aldığı videolar

Way 
kapsamında 
hazırlanmış 

özel bir 
gelişim 
rehberi



...potansiyel uzun vadeli teşvik kapsamındadır

Baz ücret Hedef prim 
oranı

İş başarısı 
çarpanı

Kişisel 
performans 

çarpanı

Performans 
primi 

ödemesi

4 2 1

7 5 3

9 8 6

Yüksek 
Potansi

yel

Orta 
Potansi

yel

Düşük 

P I G E X

9 8 6
Düşük 

Potansi
yel

Baz Ücret Hedef Ödül 
Seviyesi

Bireysel 
Yetenek

+ 
Performans

Değerlendirm
esi

Ödül Değeri



Performans Göstergeleri

Yedekleme 
Oranı (%) 

Yetenek 
havuzundan 

istifa 
oranı(%)

Kilit 
Performans 
Göstergeleri

Yönetici 
Endeksi

Bağlılık 
Endeksi

oranı(%)

İçeriden 
gerçekleşen 

terfi 
oranı(%)

Yetenek 
Transferi



� Yeteneği çekmek

İşveren Markası= İk + Pazarlama

� Yetenek yedekleme havuzunu oluşturmak

Yeteneklerin yönetsel becerilerini geliştirmek

� Yeteneği güçlendirmek

İçeriden terfi politikası
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