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ONSOZz

Is Diinyasi ve Hukuk Dernegi (IDHD), is ve hukuk diinyas: arasinda etkilesim
kurarak hukukun is diinyasinin sorunlarina 1sik tutmasi, iletisimin saglanmasi
ve ticari yasantinin gelisimine katki saglamasi misyonu ile 2020 yilinda gonulla
olarak kurulan bir sivil toplum kurulusudur. Merkezi istanbul'da bulunan IDHD,
kuruldugu tarihten bu yana yaptigi calismalarla is dinyasinin glincel sorunlarinin
cozumune iliskin somut adimlar atmakta, tilkemizin sahip oldugu genis is ve
uretim potansiyellerini hukuki zeminde degerlendirerek is ve hukuk diinyasinin
gelismesine katki vermeyi hedeflemektedir.

IDHD, diinyada yasanan gelismelerin bir parcasi olarak insan kaynaklari alaninda
degisen yaklasimlari, donusen is modellerini, dijitallesmenin getirdigi yenilikleri
ve so0z konusu donusumlerin calisan-isveren iligkisine yansimalarini degerli
katihmcilarinin yorum ve gorusleri esliginde hazirladigi raporu kamuoyu ile
paylasmaktadir.

Standard Profil Manisa Insan Kaynaklar1 Midiirii - Turkiye Endistriyel Iliskiler
Mudura Bilent Atay, Dunapack Packaging Insan Kaynaklar: Direktéri Cagatay
Pancaroglu, Sengun & Partners Avukathik Ortakligi Kurucu Ortagi Av. Nedim
Korhan Sengtin'iin katilimlari ve IDHD Yonetim Kurulu Uyesi iclal Argu¢ Demirtas
moderatorligunde gerceklesen 14 Kasim 2022 tarihli toplantida insan kaynaklari
yaklasimlari, yetenek yonetimi ve dijital dontistim ile yeni nesil IK anlayisi ve Z
kusagi ile calismak bashiklar ele alinmistir.

Calismamizin insan kaynaklari sektorinde yer alan tim paydaslarin gelisimine
151k tutmasini ve yenilikci yaklasimlar yonuinden katki saglamasini umuyoruz.

iDHD Yonetim Kurulu






GIRIS

Yasanan pandemi surecinden en ¢ok etkilenen departmanlardan biri olan insan
kaynaklarinda da bircok konuda degisim ve donusumu tecrube ederken yeni
normalde de bu degisim riizgarinin hizlanarak devam ettigine sahit olmaktayiz.
Bu noktada insan kaynaklar profesyonellerinin dijital dontisumu ve stratejileri,
uzaktan calisma ve calisan sagligini, gticli kurum kulturuni ve teknolojiyi daha
yakindan takip ederek uygulamaya doktiugunu goruyoruz. Raporumuzda degerli
goruslerini paylasan katihmcilarimizin tanitimi ve akabinde ilgili bashiklarda
goruslerin ciktilarini paylasmaktayiz.

ITU Metalurji Fakiiltesi mezunu olan ve is hayatini agirlikli olarak Oyak Renault'da
geciren Standard Profil Manisa Insan Kaynaklar1 Mudura - Turkiye Endiistriyel
iliskiler Mudura Bilent Atay, 24 yil Oyak Renault'da ¢alismis ve 24 yilin 17 yilini
Uretim ve projelerle gecirmistir. Uretim mudurliigi kariyerinden sonra 7 yil
Insan Kaynaklarinda yonetici olarak gorev almis ve sonrasinda emekli olmus ve
2014 yili basindan itibaren de Standard Profil Turkiye sirketlerinde calismaktadir.
2014-2017 aras1 Duizce fabrikasinda Insan Kaynaklar1 Mudurid ve Tirkiye
Endustriyel Iligkiler Mudiirti olarak gorev alirken 2014'ten bu yana ve halen Manisa
Fabrikasi Insan Kaynaklar1 Mudiirt, Turkiye Endistriyel iliskiler Midura olarak
gorevini devam ettirmektedir.

Orta-lise 6grenimini Fenerbahce Lisesinde tamamlayan, Anadolu Universitesi
iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesinde Ekonomi bélumuni okuduktan sonra yine
ayni fakultenin Sosyal Bilimler Enstitisii'nde Ekonomi Politikalar: yuksek lisans
egitimini tamamlayan Dunapack Packaging insan Kaynaklari Direktorii Cagatay
Pancaroglu is yasamina Ko¢ Holding'de baslamis, 10 yila kadar Arcelik'te Insan
Kaynaklar1 bolumunde calistiktan sonra 2006'da Anadolu Grubu Cafer Sadik
Abalioglu Holding'de Insan Kaynaklari Miidiiri olarak gorev almis ve 2013 yilina
kadar bu pozisyonunu surdurmustur. Sirketin yuzde yuzunun Avustralyalilar
tarafindan satin alinmasi ile kdgit, ambalaj ve atik kdgittan sorumlu olarak Ulke
Direktérii unvaniyla ayni sirkette goérevine devam etmektedir. Is yasaminda
insan kaynaklarinin tim suireclerinde bulunurken son 7-8 yilda ozellikle stratejik
konularda calismaktadir. Six Sigma Proje Liderligi, Total Productive Maintenance
Liderligi yapmuistir.

Sengiin § Partners Avukatlik Ortakligi Kurucu Ortagi ve Is Diinyasi ve Hukuk
Dernegi Yonetim Kurulu Baskani Av. Nedim Korhan Sengun, 35 yildir meslegini
icra etmektedir ve oOzellikle endustriyel iligkilerde, isci sendikalarinda, isci
sendikalar konfederasyonlarinda gorev yapmistir. Daha sonra tekstilden finansa
ozel sektorun farkl alanlarinda danismanlik vermis ve bu esnada da insan
kaynaklar1 bolumuyle yakin calismistir.
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insan Kaynaklarinda
Yetenek Yonetimi

insan kaynaklari yaklasiminda tim diinyada bir degisim yasanirken son
donemde yetenek yonetiminin, 6zellikle calisanlarin yonetilmesinin, daha fazla
one ciktig1 gorulmektedir. Insan Kaynaklar adlandirmasinin 6zellikle son bes
yildir degistirilmeye calisilarak insan yonetimi gibi farkli adlandirmalar gindeme
getirilmektedir. Konunun o6ztne bakildiginda bir sirketin makine kaynagi, finans
kaynagi, enerji kaynagi gibi cesitli kaynaklar1 vardir insan da bu kaynaklardan
bir tanesidir. insanla ilgili her seyin yoneticisi, yonlendiricisi konumunda olarak
insan kaynaklari isminin kapsayicilig: tizerinde durulabilecektir.

Ozel sektorde beyaz yaka ve mavi yaka kavramlari is yerinde kendiicinde hiyerarsik
yapilarina gore adlandirilir. Beyaz yaka kavraminda yoneticiler ve yonetilenler
varken mavi yaka grubu da kendi icinde yoOneticiler ve yonetilenler olarak
ikiye ayrilabilir. Bu durumda yetenekten bahsedildiginde tim bu gruplardan
bahsedilmektedir.

Calisanlarin, 6z degerlendirmelerini yaparken objektif olmalari daha zorken diger
calisanlarin performansini degerlendirmeleri istendiginde daha net ifadelerle
goruslerini yansittiklar1 gorulmektedir. Calisanlar birbirlerini degerlendirirken
kendisini ¢cok basarili, bir baskasini daha az basarili ya da basarisiz gorebilir. Buna
insankaynaklarininyetenekyonetimigorevinintemelidenilebilecektir.Bunoktada
sirketlerin bakis acis1 onem kazanmaktadir. Aslinda sirket kisilere degil gorevlere
nasil bakiyor, gorevlerden beklentileri nedir sorusu sorulmalidir. Buradan itibaren
calisanlar Uizerinden yetenek yonetimi olarak anilan konu baslamaktadir. Kisilik
testleri, istatistikler ve modellemeler gibi birtakim sistemler ortaya konmustur.



Kurumlar ise aldiklar ¢alisanlari kurum kultiir ve gelecegine yonelik yetistirmeyi
hedeflemektedir ve bu slrecte calisanlar uzerinden olcumleme yapip
adaptasyonuna bakarak gelecegi nasil insa edeceklerini sekillendirmektedirler.
Yapilan olcumlemelerle bu dort grupta ne oldugunun fotografi cekilerek ardindan
sirketin beklentileri, kultirt dogrultusunda calisanlari yonlendirme, kendi
arasinda ayristirma, egitimler ve Kisisel gelisim surecleri planlanmaktadir. Bu
model Ozellikle uluslararasi sirketlerde yaygin olan kisisel gelisim modellerine
donusmektedir. Es zamanh olarak sirketin geleceginin planlanmasi kapsaminda
sirketin suirekliligi icin elzem bir durum olarak yetistirilecek calisan ile alternatif
senaryolar uretilmektedir. Boylece bir sirketin yetenek yonetimi denilen kavrami
ele alinmis ve gelecegi kurgulamis olmaktadir.

Gunumuzde sirketler insan kaynaklar ismiyle devam etmekle birlikte yetenek
yonetiminegecmektedir.Yetenekyoneticiligiuygulamalarindainsankaynaklarinin
esasrolu kisiyi kesfetmesi, farkliyetenekleri bulup kazandirmasidir ve bu siireg ise
alim evresinde baslamaktadir. Secme ve yerlestirme onemli ve kritik bir stuirectir.
Secme ve yerlestirme sureci verimli yonetildiginde kuruma katkisi cok anlamli ve
onemlidir. Surecin basinda dogru kisiyi saptamak ve ise almak; egitim, kocluk ve
mentorlukle gelisimini saglamak; gucli yonlerini kesfederek ortaya cikarmak cok
onemlidir.

Gecmiste bu sure¢ gelisime acik olan noktalan giclendirmek yontinde ele
alimrken gunumuzde, yeni jenerasyonda gucli yon neyse onu gelistirip
oradan fayda saglama yaklasimi benimsenmistir. Bu suire¢ yonetilirken Olgme
ve degerlendirmelerle calisanlarin hem gelisime acik hem de guglu alanlar
gelistirilmeye ve yonetilmeye devam etmektedir.

Gecmiste personel yonetimi olarak anilan suirec, insani odaga alarak gelismistir.
Salt yetenek olarak adlandirilmasinin ise ¢alisanlari kategorize ederek yetenekli/
yeteneksiz Ozelinde ayristirma riski de mevcuttur. Ozellikle biiylik teknoloji
sirketlerinin ‘yetenek avcilig’ kavramini daha fazla 6ne surdugu gorulmektedir.
Insan kaynaklar ve hukuk diinyasinin burada birlikte yiirtiyerek siireci dengeyle
siirdirmesi elzemdir. insan kaynaklarinin temelinde adaleti saglamak ve bunu
calisanlara hissettirebilmek muhimdir. Calisanlar arasi esit firsat oldugunu
sadece soylem duzeyinde ele almak degil, calisanlara gosterebilmek gereklidir.




insan Kaynaklarinda
Dijjital Dontisiim

Teknolojik gelismeler ve dijitallesme her alanda etkisini gosterirken pandemi
ile insan kaynaklar1 alaninda ¢ok yogun bir degisime neden olmustur ve gecis
asamasi ¢cok daha uzun sure alacak gelismeler bir sicrama yasamistir. Pandemi
esnasinda zamanin ne kadar degerli oldugu ve verimli kullaniminin art1 deger
kattig1 gorulmustir. Is yapis sekilleri degistigi gibi calisan ve yoneticiler zamani da
daha etkin kullanmaya baslamistir. Gecmiste 6zellikle yurt ici ve yurt disi toplanti
organizasyonlarinda yol, konaklama gibi giderlerin yerine online toplantilarla
zaman ve maliyette buyuk bir verimlilik elde edilmistir. Geleneksel yapida
performans ciktilari, degerlendirme ve sonuclar1 ne olursa olsun calisanlarin
masabasinda ve ofiste olmasi gerekliligi yayginken son gelismelerisiginda, “evden
calisma/home office” modeli dogmus ve bu yaklasim degiserek, kaniksanmistir.
Elbette bu yaklasim cogu beyaz yaka icin gecerli iken mavi yaka icin is yeri harici
disinda bir calisma modeli s6z konusu olamamaktadir.

Dijital insan kaynaklar1 kavrami son 15 yildir konusulmaya baslanmustir.
insan kaynaklar1 uygulamalarinin dijitallesmesi ile insan kaynaklar ve tim
calisanlarin hem kendilerine ait hem sirkete ait bilgilere hemen ulasabilmesi
kolaylig1, verimliligi artirmistir. Z kusagi olarak anilan jenerasyon ise dijitallesme
doneminde is hayatina baslamis ve yeni jenerasyona yonelik olarak, insan
kaynaklar stireclerinin nasil yonetilecegi sorusu guindeme gelmistir.

Dijitallesmeye o6nce teknoloji olarak bakmak gerekmektedir. Bir tarafta da is
hayatinin rekabet ve maliyete dayali oldugu unutulmamalidir. 1990°'l1 yillarda
Turkiye'de, ozellikle Uretim bantlarinda kalite farklarindan dogan olumsuz

7



musteri geri doniisleri gindem olmustur. Uretim sisteminde robotlarin kullanimi
ile Urunlerin standartlasmasi musteri sayisinin artisina, ilave kapasite ihtiyacinin
duyulmasina ve mevcut kapasitenin teknoloji vasitasiyla aratilmasina neden
olmustur. Bu degisimin altinda dijital devrim yatmaktadir. Is hayati maliyetleri
azaltma amaciyla, Uretim surelerini kisaltma, kapasiteyi artirma, kaliteyi
standartlastirip iyilestirme nedenleriyle, dijitallesmeyi kullanmak zorunda
kalmistir. Rekabeti saglamanin yolu dijitallesme ve teknolojiden gecerken
insan kaynaklar1 bu surecin ayrilmaz bir parcasidir. Dijitallesme ile goreceli
degerlendirmelerden standart olcumlemeye gecilebilmistir. Dijital dontsum,
iletisimi kuvvetlendirerek hiz, zaman, kalite kazandirmis ve bilgi paylasiminin
cogalmasini saglamistir.

Bu donusum ve otomasyonun hizli yukselisi ile insan kaynaklarinda, insan yerine
robotlarin one ¢cikmasi sorusu gundeme gelse de kismen robotlar, konvansiyonel
is alanlarinda ¢6ztim saglamakla birlikte, insanin yaraticiligi ve gelistirme 6zelligi
nedeniyle, dijitallesme ancak kolaylastirici bir unsur olarak hayatimizda yer
alacaktir.

Ote yandan dijital dontisim birtakim riskleri de beraberinde getirmektedir.
Oncelikli olarak siber saldirilar cok 6nemli hale gelirken dijitallesen diinyada
bilginin korunmasi esas olmustur. Ticari rekabetin arttigi noktalarda, pandemide
alinan birtakim kararlar fakh ulke ve firmalarin rekabette 6ne ¢ikmasina neden
olmustur. Dijitallesme ile toplu hareket edebilir hale gelsek de ticari sirr1 korumak
gibi konular, gelistirilmesi gereken maddeler olarak karsimiza ¢cikmaktadir. Hentiz
dijital borclar kanunu, dijital kira s6zlesmeleri kanunu ¢ikmamis olmakla birlikte
yakin gelecekte gelisecegi asikardir.

Uzaktan calismamodellerinin psikolojik etkilerinin de ele alinmasigerekmektedir.
Ozellikle hukuk gibi insan iligkisine ve istisareye dayali alanlarda ytiz ylize iletisim
verimlilik faktoru olarak onemini korumaktadir. Uzaktan erisim maliyet avantaji
saglamakla birlikte fiziksel is yapma olanaklari, sosyallesmenin getirileri ve
insan dogasi acisindan insan kaynaklar: tarafindan ele alinmalidir. Sosyallesme
eksikliginin yaratacagi potansiyel sorunlarin, makine kullaniminin verdigi
imkanlar gozetilerek, yabancilasma kavrami uzerinden de tartisilmasi onemli
olacaktir.

Yaz1 yazma Ornegi ele alindiginda daktilo ve akabinde bilgisayarin yarattig:
devrimden sonra bugin sesin yaziya dokulmesi teknolojisi ile hatasiz sonuclar
elde edilebilmektedir. Bu durum istihdamda farklilik yaratmaktadir. Ozellikle
sosyallik baglaminda ele alindiginda Z kusaginin fiziksel sosyallesmeyi talep
etmedigi, dijital ortamin icinde kalmay: tercih ettigi gorulmektedir.

Dijitallesmenin sonucunda ortaya cikan kisisel verilerin korunmasi, siber saldiri
ve sirketlerin yasayabilecegi olumsuzluklar ise asilmay1 bekleyen dezavantajlar
olarak varligini surdirmektedir.




Calisan Baglihig:

McKinsey tarafindan yayinlanan bir arastirmaya gore ABD'de Nisan-Agustos 2021
arasinda 15 milyon Amerikalinin islerinden istifa ettigi raporlanmistir. Yasanan
pozitif gelismelere karsin gozlenen istifa dalgalar1 insan kaynaklarinda, “calisan
baghligl”sorusunudagiindeme getirmektedir. DunyadaherkescebilinenJaponlara
atfedilmis ayniis yerinde uzun donemli calisma geleneginin Amerikave Avrupa'da
devam etmedigi gorulmektedir. Turkiye'de ise her iki durumun da yasandigi ve
bir kultur sentezi ortaya ciktigr gorulmektedir. Calisan baghliginin temeli ele
alinirken “is yerinin calisana baghilig1” kavrami da ele alinmalidir. Tirkcede “vefa”
olarak adlandirilan kiltir kodu hakimdir. Ust yoneticinin degismesi ile ¢alisan,
aliskanliklarini ve konfor alanini kaybetmekten endise duyabilmektedir. Farkh
cografi, sosyo-ekonomik ve sosyo-politik yerden gelen calisanlar bir kuruma dahil
oldugundan o kuruma ait kiltiire adapte olma suireci yasamaktadir. Calisanlarin
sunulan kultar alani icerisinde, tabi oldugu maas artisi, prim o6dul sistemleri ile
baghligini kazanmak ve sonuclarini dlgmek calisan bagliligini saglamakicin yeterli
degildir. Yapilan arastirmalar gostermektedir ki calisan baghliginin yalnizca ticret
artisiyla saglanmasi mumkun degildir. Calisan bagliliginin artmasindan; sirketler
kendi tutarh ve kurumsal hedefleri dogrultusunda hareket etme kulttrlerini ve
esit davranis modelini benimsedigi 6lciide soz edilebilecektir.

Turkiye'de calisan baghligi kavrami 90’1 yillarin ortasinda ele alinmaya
baslanmistir, son donemde 6zellikle is yeri degisikliklerinin daha fazla deneyim
saglayacag1r gorusu hakim olmakla birlikte sirketler uzun soluklu calisan
verimliligini gormustur. Sirketlerde fark yaratan unsur insandir ve dolayisiyla
calisan baglilig1 6nemini koruyan bir konudur. Ucret bir katalizor olmakla birlikte
glinumuzde yeni jenerasyonla birlikte “deger” kavrami one cikmaktadir. Baglilik
olcumleri yapilirken degerler yillar itibariyla degismektedir ve ticret hicbir zaman
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tek ve ilk parametre olmayacaktir. Onemli olan husus, her kusagin baglhiligini
saglayan faktorleri bilmektir. Ornegin Z kusagi calisan icin is yerinde bir dijital
sosyal alaninin kurulmasi daha motive edici olabilmektedir.

Calisan baglihg, sessiz istifa gibi kavramlarin dijitallesmenin getirdigi yeni
modelden soyutlanmas1 mumktun degildir. Calisanlarin is ve 6zel hayat dengesi
kurma ihtiyac1 ve hayati anlamlandirma cabasi olmakla birlikte bunu nasil
tamimladiklar1 onem kazanmaktadir. Bu sureci sadece uzaktan calismanin
avantajlar ile aciklamak konuyu eksik ele almaktir. Yeni modellerde tiretkenlik
yeniden ele alinmali ve tanimlanmalidir. insan dogasi ile uyumlu bir stire¢ arayisi
devam etmelidir.



Yeni Nesil iK Anlayis1
Z Kusagi ile Calismak

Zkusagidijitallesmeninytkseldigicagda dogmus bir kusak olarakinsan kaynaklari
alaninda farkli yonetim anlayisina ve yaklasimlara ihtiya¢c duymaktadir. Z kusagi
calisanlar1 pratik olmalar ve bilgiye cok hizli ulasabilmeleri ile 6ne cikarken,
gecmis kusak bilgiye ulasmak icin kitaplar1 ve kutuphaneleri kullanmistir.
Gunumuzde bilgiye ulasmak bir tiklamimkuin olabilmektedir. Kendilerini taniyan
bu kusagin internet sayesinde kabiliyetlerini daha hizl gelistirebilmeleri 6nemli
bir avantaj olarak dikkati cekerken, duygulari ele alis bicimlerinin farklilastig:
gorulmektedir. Aliskanlik ve yetkinliklerin farklilasmasinin diger kusaklar arasina
gore daha yogun oldugu gozlenirken, calisan baghliginin calisma bicimlerinin
daha 6zgur birakilmasi ve bu sekilde tasarlanmasina dayandigi séylenebilecektir.
Bagimsizliga duiskin olunmasi sebebi ile uzaktan calismanin daha fazla ragbet
gordugu sadece ofis degil; kafede, bankada, sokakta dahi is tiretebilen bir kusak
olarak one cikmaktadir.

Kusaklarin yil olarak smiflandirilmasina bakildiginda teknolojik gelismeyle
eslesen siiflar yapilmaktadir ancak X, Y, Z kusak araliklarina baktiginiz zaman
5'1i 10'lu yillar gorulecektir. Oysa daha eskilerin kusaklari arasindaki stire belki 30
yil, 50 yildir. Yani kusaklar arasi yil farki giderek kisalmistir. Temel yaklasim olarak
bu suirecin normal oldugu ve kusak farkliliklarinin kabullenilerek, bu duruma
gore pozisyon alinmasi ve yaklasim gelistirilmesi gerekir. Bir 6nceki kusagin yeni
kusagin yaklasim ve beklentilerine kendisini uyarlamasi onemlidir.

Bir ornek olarak Rusya'da acilan McDonald’s, is birakma oraninin %50 oldugunu
gormusvearkataraftayatannedeniarastirdigindaiklimselve cografifaktorlerinbu
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duruma sebep oldugunu tespit etmistir. Is birakma oranini azaltmaya ¢alismanin
bosa caba oldugunu gorerek, mevcut duruma nasil uyum saglayacaginin
calismasiniyapmayabaslamistir. Buornek calisanlaringeneldurumunu gozetmek
ve buna gore yaklasim gelistirmeyi 0zetlemektedir. Bugun Z olarak adlandirilan
kusak da hayati algilama, bilgiyi transfer etme, problem ¢ozme bicimleri olarak
farkli yol izlese de ortak amac “isi” yapmaktir. Kurumlar dinlemeli ve planlarini
degisikliklere gore guncellemelidir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde kusaklar1 sadece yasa gore tasnif etmek sinirli bir
yaklasimolacaktir;sosyo-kulturelyapi, aileve cevresel etkibirkusagiyekparelikten
uzaklastiracaktir. Eski kusaklar bir sonraki kusagi deneyimsiz gorebilir, burada
onemliolankusagamensupKkisilerinuretimsistemineverimlibirsekilde katmanin
yollarinin bulunmasidir. Z kusaginin uiyeleri acisindan bakildiginda karsilasilan
bir problem kesfedilmeyi bekleme ve dijitalin kitabi gelenegin oniine gectigine
inanilmasi olarak ozetlenebilir. Avukatlik gibi mesleklerde gizli bilginin onemi,
muvekkilin sirrinin sakinilmasi gibi nedenlerle dijital araclardan kaginilmasi s6z
konusu olabilmektedir. Sonuc olarak yeni gelen kusaklarin kendisini gelistirmesi,
bir onceki kusagin deneyimlerinden yararlanmasi ve kendi yolunu cizmesi
seklindeki yol haritasi, Z kusagi icin de degismeyecek bir olgudur.

Bu noktada Z kusagi calisanlara mentorlik saglanmasi, dijital dinyada olmayip
fiziksel dinyadan gelen tecrubenin aktarilmasi onem arz etmektedir. Bir baska
onemli nokta ise egitim sisteminin yeni calisan kusagin uzerindeki etkisidir,
orgln ogretimin kalitesinin artirilmasi ve dijital cagin gerekliliklerini g6z 6ntine
alarak kusaklarinis ortaminin ihtiya¢ duyacagi yetenekleri kazandirmasiyonunde
gelistirilmesi elzemdir.

Sonuc¢ olarak inani odaga alan ve tum gelismelerden etkilenerek sonuclarini
is dinyasinin dogrudan tecrube ettigi bir alan olan insan kaynaklar yonetimi,
gelismeleri takip ederek insan-is uyumunu saglamaya odaklanmalidir. Farkl
alanlarda yetenekler olusturmanin yaninda, fikirlerin ve inovasyonun gelismesine
firsat taniyacak programlarin sirketlerin gindeminde olmasi verimliligi artiracak
faktorlerdendir. Z kusaginin da is giicune katilmasiyla beraber, artik nesil farki
fazla olan kisiler bir arada calismak durumunda oldugundan aliskanlik, beklenti
ve tecrubeleribirbirinden farkli olan insan kaynaginin yonetilmesi gerekmektedir.
Bu nedenle farkli nesli temsil eden ve uzaktan calisan bireylere yonelik yeni bir
liderlik anlayisinin ortaya konmasi insan kaynaklar1 yonetiminin gindeminde
olacaktir.
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