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OZET

Tim diinyay1 etkisi altina alan Covid-19 salgini ile hayatimiza giren karantina, sosyal mesafe kurallari, hayat1 neredeyse durma
noktasina getiren benzersiz zorluklar ve kisitlamalar bankacilik sektorii ¢alisanlarmin is & yasam dongiisiiniin biitiiniiyle degisimine
sebep olmustur. Banka calisanlarnin daha oncesinde hi¢ deneyimlemedikleri, ¢alisan ve toplum sagligini koruma amaciyla
uygulamaya gegirilen evden & hibrit ¢aligma modeli mevcut insan kaynaklari politikalarinin islerligini farklilagtirmistir. Hayatin
normal akisinin digina ¢ikilan bu siirecte bankalarin organizasyonlarinin yonetilmesi, ¢alisanlarin yeni diizene uyum saglamasi ve
“Calisan Deneyimi’’ ile kurumsal bir degerin olusturulmasi Insan Kaynaklar1 birimlerinin yogun ¢abasim gerektirmektedir. <’Calisan
deneyimi’’ ile rekabet iistlinliigiinii giivence altina almak isteyen bankalar isveren markasi olma yolunda gosterecekleri gayret ve
olumlu referanslarla nitelikli isgiiciine sahip olabileceklerdir.

“Calisan Deneyimi” tasarim arastirmasi, Covid-19 kiiresel saglik krizi ddneminde bankalarin insan Kaynaklar1 araciligiyla sekillenen,
cahisanlariyla gerceklesen sosyal etkilesimlerini ve bunlarin organizasyon iizerindeki etkilerini inceler. Bu caligmada, ise Alim &
Oryantasyon, Evden Caligma & Hibrit Calisma, Calisan Refah1 & Ruh Sagligi, Calisan Iletisimi & Motivasyonu, Performans Y 6netimi
& Ucretlendirme, Kisisel Gelisim & Ogrenme teorilerine ve bankalardaki uygulamalarima odaklanilmustir.

Anahtar kelimeler : Calisan Deneyimi, insan Kaynaklari, Covid-19 Pandemisi

ABSTRACT

Quarantine, social distance rules, unique challenges and restrictions that brought life to a near standstill with the Covid-19 epidemic
that affected the entire world have led to a complete change in the business & life cycle of banking sector employees. The home &
hybrid work model, which bank employees have never experienced before and which has been implemented to protect employee and
community health, has differentiated the operability of existing human resources policies. In this process, which goes beyond the
normal flow of life, managing the organizations of banks, adapting employees to the new order and creating a corporate value with
“Employee Experience” requires intensive efforts of Human Resources units. Banks that want to secure competitive advantage with’
employee experience " will be able to have a qualified workforce with the efforts and positive references that they will show on the
way to becoming an employer brand.

The ’Employee Experience’” design research examines the social interactions of banks with their employees, shaped by Human
Resources during the Covid-19 global health crisis, and their impact on the organization. This study focused on Recruitment &
Orientation, Home Work & Hybrid Work, Employee Well-Being & Mental Health, Employee Communication & Motivation,
Performance Management & Remuneration, Personal Development & Learning theories and their applications in banks.

Keywords: Employee Experience, Human Resources, Covid-19 pandemic

1. GIRIS

1 Aralik 2019 tarihinde Cin’in Hubeyi bolgesinin bagkenti olan Wuhan sehrinde ortaya ¢ikan Koronaviriis
salgim, 11 Mart 2020 tarihinde Diinya Saghk Orgiitii tarafindan kiiresel salgin (pandemi) olarak ilan
edilmistir. (Saglik, WHO,2020 ) Tim diinya genelinde kontrol edilemez bir sekilde yayilan Koronaviriis
salgini insanlik i¢in ciddi bir saglik tehlikesi olmasinin yan1 sira sosyal ve is hayatin1 derinden etkileyen bir
yasam bi¢imine doniismiistiir.



https://tr.wikipedia.org/wiki/D%C3%BCnya_Sa%C4%9Fl%C4%B1k_%C3%96rg%C3%BCt%C3%BC
https://tr.wikipedia.org/wiki/Pandemi
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Ulkemizde T.C. Saglik Bakanlig1 tarafindan ilk Koronaviriis vakasi tespit edildiginin agiklandig1 11 Mart 2020
(TRTHaber,2020) tarihinden itibaren bankalar ¢alisanlarini, miisterilerini, toplum sagligini korumak ve vaka
sayilarinin miimkiin olan en asgari seviyeye inmesine destek olmak adina dijital imkanlarini kullanarak acil
Oonlemler almak zorunda kalmislardir.

Bankacilik sektoriinde kiiresel salginin olusturdugu tiim belirsizliklerde organizasyon ve yonetim kararlarinin
salginin seyrine gore bicimlendirilecegi diisiiniilmektedir. Asinin tiim iilke vatandaslarina ulagsmasi veya
tamamen etkili bir viriis tedavisi bulununcaya kadar salgmin siirecegi saglik otoriteleri tarafindan
ongoriilmektedir. Bu zorlu siirecte bankalarin Insan Kaynaklari politikalariyla calisanlaria nasil davrandiklari
calisanlarin hafizalarinda unutulmaz izler birakacaktir. Artik modern is diinyasinda dis marka kimligi ile i¢
organizasyon Kkiiltiiriinii birlestirebilen yapilanmalar, ¢alisanlartyla olan iliskilerini siirdiiriilebilir basartya
doniistiirebilen Insan Kaynaklar1 politikalari, ¢alisan baglilig1 ve rekabette avantaj saglayabilecektir. “’Calisan
Deneyimi’’ politikalari, bankacilik sektoriindeki istihdam yogunlugu nedeniyle 6nem arz etmektedir.

Koronaviriis tedbirleri kapsaminda getirilen kisitlamalar birgok isyerinin faaliyetini durdurmasim
gerektirmistir. Kiiresel salgin diinyada ve iilkemiz genelinde ekonomik, sosyal ve kiiltiirel anlamda pek ¢ok
alanda olumsuz etkileriyle yasamsal rutini olumsuz yonde etkilemistir. Bankacilik sektdrii liderleri, sektoriin
sahip oldugu dijital imkanlarin iistiinligi ile on binlerce calisanin sagligini giivence altina alma g¢abasi
gostermistir. Sektoriin hi¢ de aligkin olmadigi <’Uzaktan Caligsma’’ sistemi banka calisanlarinin aligilagelmis
is & yasam dongiisiiniin hizlica yeniden yapilandiriimasini gerektirmistir. Bu siireglerin basarilh
yiiriitiilebilmesi, anlaml1 sonuglar aliabilmesi i¢in dijital imkanlarin yam sira; Insan Kaynaklar1 politikalari,
kiiltiirleri, uygulamalar1 ve “’calisan deneyimi’’ tasarimi gerekmektedir.

Diinyanin hizli degisim siirecinde yogun rekabetle yarisan ve ekonominin yarattigi katma degere onemli
katkis1 olan bankalarin, sadece miisterileri memnun etmekle marka degerini yaratmada basaril
olunamayacagina olan inanc¢la “’¢alisan deneyimi’’ tasarimi olusturmaya yonelmislerdir. Rekabetin gelisimi
bankalarin en degerli varliklar olan insan kaynaginin yani c¢alisanlarinin yasam kalitelerini gelistirecek ve
yasam dongiilerine katkida bulunacak yenilik¢i fikirlere doniismesini gerektirmektedir. Kiiresel pazarda
bankalarin organizasyonlarinin karsi karsiya kaldiklari zorluklarla miicadelesinde; ¢alisanlarin giivence altina
alinmasi, elde tutulmasi insan kaynaklari uygulamalarinin “’Calisan Deneyimi’® tasarimi ile
bicimlendirilmesini gerekli kilmaktadir. Covid-19 pandemisi ile bankalar sadece dijital yeterliliklerini degil,
calisanlarina yonelik duyarl politikalariyla isveren markasi 6zgiinliiklerini de ifade etme imkan1 bulacaktir.
Bu ¢alismada Covid-19 pandemisi doneminde bankalarin marka 6zgiinliigiinii ifade etmede sagladig1 basariyi
test etmede asagidaki adimlara yer verilecektir.

v" Amag: Tirkiye’de faaliyet gosteren ozel bankalarin Covid-19 pandemisi déneminde ¢alisanlarinin yagam
dongiilerine katkilarin1 degerlendirmek, yeni bir kavram olan calisan deneyiminin Tiirk Bankacilik
sektdriindeki yerini anlamak ve Insan Kaynaklar1 yonetimlerine giincel bilgiler vermeyi amaglamaktadir.

v' Tasarim / metodoloji / yaklagim: Calisma tematik analiz teknigine dayali nitel arastirma yontemine
dayanmaktadir. Tiirkiye’de faaliyet gosteren 6zel ve yabanci sermayeli toplam 3 mevduat bankasinin
Covid-19 pandemisi doéneminde ¢’calisan deneyimi’’> uygulamalarini icermektedir. Se¢ilmis olan
bankalarin temsilcileri olan Insan Kaynaklar1 yoneticileriyle yar1 yapilandirilmis gériismelere ve arastirma
sorulariin tanimlarina dayanarak yapilmistir. Yapilan goriismelerden elde edilen ¢ikarimlar SWOT
Analizi matrisiyle degerlendirilmistir.

v' Bulgular: Tematik analize dayali olarak arastirmaya yonelik 6 ana tema belirlenmistir. Ise Alim &
Oryantasyon, Evden Calisma & Hibrit Calisma, Calisan Refah1 & Ruh Sagligi, Performans Ydnetimi &
Ucretlendirme, Calisan Iletisimi & Motivasyonu, Kisisel Gelisim & Ogrenme

2. TOPLUM 5.0 SUPER AKILLI TOPLUM & iINSAN KAYNAKLARINDA DONUSUM

Insanlik tarihine baktigimizda toplumlarin gelisimi avcilik toplumu ile 1.0’dan baslayarak, tarim toplumu 2.0,
endiistriyel toplum 3.0, bilgi toplumu 4.0 ve nihayetinde Siiper Akilli Toplum’a yani artik 5.0’a kadar
ulagmistir.

Uygarlik tarihinin baglangici olarak kabul edilen avcilik toplumundan bugiine, insanoglu yasam kosullarini
iyilestirme ve refah diizeyini artirma cabastyla ilerlemektedir. insanligin gelisim siirecinde 4.0 topluma kadar
tabiat ve maddi varliklara odaklanan toplumlar iken; teknolojinin kesfi ile birlikte sanal ve fiziksel diinya
arasinda kurulan kopriiyle bilgi tabanl bir sistem sayesinde kiiresellesen bir diinyaya doniigmistiir. Giiciinil
dijitallesmeden alan kiiresellesme kiiltiirii, sosyal ve ¢alisma yasamlarinda kokli degisimleri baslatmigtir.
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Bu gelisimin ulagtigi Toplum 5.0 Japonya’ da gelistirilen bir insan merkezli toplum vizyonudur (Fukuda
K.2020).

Toplum 5.0 toplumlardaki sorunlarin ¢6ziimiiniin en etkili yolunun ekonominin istikrarlt siirdiiriilmesi ve
insanlarin yasamlariin iyilestirilmesi ile miimkiin olabilecegini savunur. Toplum 5.0’ amaci, bireysel &
teknoloji iliskisiyle yapilandirilmis, ekonomisi gelismis, toplumsal sorunlarin ¢oziimiinde basarili, din, dil, ik,
yas, cinsiyet, etnik koken ve yasanilan cografyaya bakilmaksizin refah seviyelerinin yiikseldigi insan merkezli
bir siiper akilli toplum yaratmaktir. (Fukuyama M.2018) Dijitalizasyonun yikici etkilerinden olan is giicii
ihtiyacinin azalmasi nedeniyle, teknolojinin cazibesini artirarak toplumlarin yasam kalitesini iyilestirmeyi
hedefleyen 5.0, insanlarin sosyal ve is yasamlarimi sekillendirmektedir. Toplum 5.0 Siiper Akilli Toplum
projesi ve deneyim ekonomisinin yansimalari, teknolojinin sekillendirdigi bankalarin insan kaynaklari
yonetiminde calisan markasina etkisiyle bilinen ’Calisan Deneyimi’> metodolojisi olarak yerini almistir. s
hayatinda calisma iliskilerini kokten degistirecek potansiyeller tasiyan ’Calisan Deneyimi’’nde, yonetsel
anlayislarin gelisimi ¢alisanlarin organizasyona bagliliklarina anlamli deger kazandiracak bir paradigmadir.

Deneyimler, insanlari hayatta tutan ve amaglar ugruna gayret gostermede devam etmesini saglayan
duygulardir. Deneyimler kendiliginden olusan faaliyetler biitiniidiir ve zaman igerisinde sekillenerek
insanlarin zihinlerinde derin izler birakacak goriiglere doniisiir. Binlerce ¢alisani olan bankalarin ¢aliganlarinin
hafizalarinda birakacagi etki bugiin artik kurumsal vizyon calismalarinin bir pargast olma yolunda
ilerlemektedir. Halen yeni gelisen bir kavram olarak Insan Kaynaklar1 terminolojisine girmis olsa da yakin
gelecekte, miisteri deneyimi ya da diger adiyla miisteri memnuniyeti kadar ilgi gérecek bir seviyeye ulagmasi
beklenmektedir.

Insan Kaynaklarmin geleneksel yonetim anlayisindaki otorite ve kontrol, birlikte olusturulmus isyeri kiiltiiriine
ve isbirligine doniismiistiir. Tyilestirilmis insan Kaynaklar stratejisi olan ’Calisan Deneyimi’, ¢alisanlarini
dinleyen, katilimin1 saglayan, ihtiyag¢larina ve galismaktan keyif alinan bir yapilanmaya odaklanan, yaratici
imkanlar saglayarak calisan baglhiligi, zindeligi ve bu sayede isveren markasi imaji olusturma g¢abalaridir.
Organizasyonlarda 6zgiin, yenilik¢i, insan odakl1 bir kiiltiir olusturulmaya galisilir.

3. CALISAN DENEYIMi KAVRAMI VE LITERATUR

Jacob Morgan tarafindan 2016 yilinda gelistirilen Calisan Deneyimi endeksi; kiiltiirel, teknolojik ve fiziksel
kombinasyonlarla ortaya cikan "Insanlarin istedigi bir organizasyon tasarlamak" olarak tanimlanabilir.
(Morgan 2017). Akt: (Savla, N.2020,sf 15)

“Calisan deneyimi’’ galisanin ige alinmasi ile ilk temastan itibaren baslayan, istihdamin sona ermesinden
sonraki son etkilesime kadar devam eden etkilesimlerin toplamidir. Calisan deneyimi geleneksel insan
kaynaklar iglevlerinin 6tesinde kurumsal iletisim, ¢alisan refahi, ¢esitlilik ve kapsayicilik, firsat esitligi ve cok
daha fazlasini igeren bir metodolojidir. “’Calisan Deneyimi’’ igse alimlari iyilestiren dis itibar gelistirme
cabalarini ve 6zellikle mevcut ¢aliganlar arasinda c¢alisanlarin yasam dongiisiine odaklanan, tiretken katilimi
destekleyen, calisanlara yonelik tiim uygulamalarda tasarima odaklanan diislince ve deger yaratma c¢abasidir
(Yohn D.Lee - 2020).

Caliganin ihtiyaglarini kesfetmeye ve orgiitsel iliskileri incelemeye odaklanan goriislerde literatiire gore Coyle-
Shapro & Shore (2007), Shore, Porter ve Zahra (2004) ve Thunnssen vd. (2013), “’calisanlar1 kurumlara bakig
acisinin ¢ikis noktas1’’ olarak benimsemislerdir (Akt: Forsman A. 2018,sf 8).

Geleneksel insan kaynaklar1 politikalarinda, insan kaynaklarmin tiim fonksiyonlar1 birbirinden bagimsiz
yonetildiginden ’Calisan Deneyimi’’ gelistirmenin zorlugu ¢aligan bakis acisina odaklanarak asilabilir. Tepe
yoOnetimin tam uyumu ve katilimin1 gerektiren bu siirecte, izlenilen politikalarla basarili deneyim kazanma
cabalarinin, hizmet kalitesini iyilestirecek bir araca doniisebilecegi bilinmektedir.

Yapilan aragtirmalar, calisan deneyimine en ¢ok yatirnm yapan kuruluslarin misteri memnuniyetinde
emsallerinden daha iiretken olma egiliminde oldugu; bunun yam sira daha yenilik¢i, daha keyifli ve ¢ekici
igverenler olarak algilandigi sonucunu savunmaktadir. Yasam dongiisiinii ¢ok yonli ele alan “’calisan
deneyimi’’ anlayisi; igse alim protokolii ve goriisme siirecinden itibaren baslayan, yillik stratejik planlama, hatta
ofis ergonomisi ve tasarimini i¢eren ‘’kurumsal ev sahipliginde c¢alisan misafirligi’’ siireci olarak kabul
edilmektedir. (Yohn D.Lee.2020,Sf 4)

’Calisan deneyimi’nin organizasyonel performansa ve kurumsal basariya dogrudan etkisi vardir. (Mahadevan
J., Schmitz A.P. 2019, Sf 13)
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“’Calisan deneyimi’’ bir calisanin igveren organizasyon yapilari, siiregleri ve is arkadaglari, amirler ve
miisteriler dahil olmak tizere insanlarla etkilesimleri boyunca topladigi biitiinsel ihtiyaglar, beklentiler ve
algilar kiimesini temsil eder. Organizasyonda istihdami boyunca temas noktalarindaki tiim karsilasmalardan
tiiretilen ¢alisan yolculugudur. Calisanin kendisiyle olan iliskisine dair biitiinsel algilaridir. Kisisel ve bireysel
bir siirectir. (Plaskoff 2017; Morgan 2017; Morris 2017).Akt: (Hakala L.,2020,Sf9)

“’Calisan deneyimi’’ politikas1 tasariminda, kurumsal ve calisan ¢ikarlariin biitlinlestirildigi, uyumlu hale
getirmenin yollarinin arandigi bir strateji hedeflenmelidir ayrica bunun kurumsal temel degerleri ifade etme
ve sergileme firsat1 oldugu kabul edilmelidir. Son yiiz yillik diinya tarihinde benzeri olmayan, insanligin ilk
kez karsilastig1 kiiresel salgin krizi doneminde insan odakli gelistirilecek yaratici ¢alisan deger programlari
calisanlarin hafizalarinda silinmeyecek olumlu izler birakacaktir.

4. CALISAN DENEYIMi OLUSTURMA SURECI

Calisanlar farkli rolleri, sorumluluklari, tutumlari, hedefleri, motivasyonlari, degerleri, hayalleri olan
bireylerdir. Modern is hayatinda insan Kaynaklar1 yonetimleri bu tiir bir farklilik ve karmasiklik icerisinde
calisanlarla iliskilerini tasarlamada yeni yontemlere ihtiyac¢ oldugunu kabul etmelidirler. Caliganlar1 miisteriler
olarak diisiinmenin; anlamli caligan deneyimlerini tesvik etmenin sonucu olarak daha yiiksek ¢alisan baglilig1,
uyum, elde tutma ve memnuniyet gibi sonuglari iyilestirici etkisi olabilir. (Hakala L.,2020)

Caligma alan1 kosullarini iyilestirecek, i¢ siireglerin verimini artiracak, c¢alisanlarin sadece ihtiyag ve
beklentilerine degil, her daim c¢alismak isteyecekleri, karsilasilan zorluklara empati yapabilmeye, calisan
mutluluguna, ¢alisma kiiltiiriinde seffaflik, adalet gibi degerleri giiclendirecek insan merkezli yapilanmaya
odaklanilmasi gereken bir siirectir.

Caliganlarin deneyimini anlamanin en etkili yolu iletisimde empati kurmaktir. Sadece galisanin sorununu
dinleyip ¢oziim iiretebilmek bile cogu zaman yeterlidir. “’Calisan deneyimi’’ tasariminda ekipleriyle fikir
birligi olusturabilecek, ¢alisan motivasyonu ve bagliligina olumlu katki saglayabilecek yoneticilere ihtiyag
vardir. Calisan-isveren-Yonetici temas noktalarindaki sorunlarin ¢dziimiinde daima yapici ve iyilestirilmis
fikirler hakim olmalidir.

Calisan deneyiminde iyi bir itibar olusturulmasi ve Insan Kaynaklari politikalarinda “’iyi niyet yatirmm1®’ igin
yapilmasi gereken, calisanlara tipki bir miisteri deneyimi tasarlar gibi tiim organizasyonlarda uygulanacak
yonetim ilkeleri asagidaki adimlarla tiretilmelidir; (Yohn D.Lee.2020,Sf 5)

v Segmentasyon; Detayli bir arastirma yoluyla ¢alisanlarin istek ve ihtiyaglarini ortaya ¢ikarmak, empati
kurmak ve sonra bu i¢ goriileri kullanarak ¢alisanlari farkli gruplara ayirarak boliimlendirmedir.

v Yolculuk haritasi; Ise alimdan, emeklilige kadar sirket ve calisanin istenen sonuglara tanimlanmast igin her
bir adimi belirlemektir. Bu asama firsat, zorluk ve engellerin fark edildigi kesif agamasi olarak da kabul

edilebilir.

v" Deneyim tasarimi, Fikir olugturma, prototip tiretme, test etme ve nihayetinde uygulama deneyimleyerek
cesitli araglar ve etkilesimin bilegen pargalariyla istenen sonuglarin iiretildigi tasarim odakli bir adimdir.

v NPS; NPS (Net promoter skoru) geleneksel olarak miisteri sadakatini 6lgmek i¢in kullanilan, ayni zamanda
calisan baglilig1 diizeyini anlamak i¢in de uygulanan bir ankettir. 0 ile 10 aras1 yapilacak puanlamada;

“Bu igyerini arkadaslariniza ve meslektaglariniza tavsiye eder misiniz?’’ sorusunun cevabi aranmalidir. Anket
sonuglarina gore olusturulan insan kaynaklari yonetim stireci endeksinde; 9-10 puan destekleyici grup, 7-8
puan is degistirebilecegini sdyleyen pasif grup, 6 ve altindaki puan ise basarisiz degerlendirilmektedir.
(Forsman A. 2018, Sf 19)

5. CALISAN DENEYiMi FONKSIYONLARI

Yonetim felsefesinin olusturulmasi, stratejiler belirlenmesi ve belirlenen stratejilerin eylem planina
doniistiiriilmesinde insan kaynaklari fonksiyonlarindan yararlanilir. Insan kaynaklar1 fonksiyonlari geleneksel
islevleri haricinde “’Calisan Deneyimi’’ tasariminda birer araca doniisme kabiliyeti olan faaliyetlerdir.

5.1.ise Alm ve Oryantasyon

Is goriismeleri ve ise alma asamas1 sinirli bir zaman diliminde gergeklesen, calisan deneyiminin baslangig
noktasidir. Bu siire¢ ¢ok sayida adayla etkilesime girilen, bankalarin ¢alisan markasi faaliyetlerinin bir
adimidir. Covid-19 pandemisinin yarattig1 endigeler sosyal hayati yavaglatmasi bazi sektorlerin tamamen
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durma noktasina gelmesi ve tim diinya iilkelerinin yasam big¢imlerini, ekonomik diizenlerini etkilemesiyle
birlikte bankalarin bu doénemde biiyiime hedeflerindeki temkinli tutumlari ise yeni personel alimini
yavaslatmistir. Ise alim islevlerindeki 6nemli degisikliklerden biri de, sanal ise alima déniismesi ve aday
goriismelerinin online platformda goriintiilii konferans yoluyla yapilmasidir.

Ise alim siirecinde adaylarla online goériismeler yapildigindan her zamankinden daha kapsayici ve detayli
bilgiye ihtiya¢ duyulmustur. Kiiresel salgin doneminde ¢eviklik, beceri ve tutum gelistirme yetenekleri arayist
da 6n plana ¢ikmustir.

Covid-19 pandemisinin yol agtigi karantina kosullarmin sosyallesme ve is-6zel hayat dengesini ortadan
kaldirmasi, oryantasyon siirecinde kurum kiiltiiriine uyum siirecini kisaltan, yaratict ve motive bir icerikle
donatilmasini da gerektirmektedir.

5.2. Evden Calisma & Hibrit Calisma Modelleri

Evden ¢alisma; Evden galisma, daha c¢ok bilgi teknolojilerinin kullanilmasi yoluyla, isin tamaminin ya da bir
boliimiiniin igyeri ortamina bagl kalmaksizin ev ortaminda yiiriitiilmesi anlamina gelmektedir (Kavi, E. &
Kogak, O. (2010) Akt: (Kicir, B., 2019,Sf 177)

Pandemi 6ncesinde dijital ¢agin imkanlarindan yararlanarak bazi sektorlerde kismen veya tamamen uzaktan
¢alisma yontemleri kullanilmis olsa da birgok kurum ve kurulus uzaktan ¢alisma yontemi ile ilk defa pandemi
déneminde tanigmig ve bu yontemi isyerlerinde uygulamak zorunda kalmistir. (MONDAQ, Ozkan S.)

Covid-19 pandemisi miicadelesinde Tiirkiye’de faaliyet gosteren bankalar Genel Miidiirlikk, Operasyon
Merkezi ve Cagri Merkezi hizmetlerini dijital imkanlar1 sayesinde hizli aksiyon alarak is siireglerinin
yonetimlerini evlere tasiyabilmislerdir. Bankacilik sektoriiniin kiiresel salgin doneminde zaruri olarak
uyguladigi esnek ¢aligma modelleri; zamani esnek kullanma, aileye ve 6zel yasama daha fazla vakit ayirma
Ozellikle metropol sehirlerde yolda harcanan zamandan tasarruf etme avantajlar1 saglamistir. Bircok c¢alisan
igyerine gitmeden, bilgisayar ve diger iletigim araglar1 yardimiyla ¢aligmakta, islerini evde, igyerinden uzak bir
mekanda siirdiirebilmeyi avantajli bulmaktadir. Ne var ki evden ¢alismanin dezavantajlari oldugunu ifade
edenler de vardir. Oncelikle, evden ¢aligma is ve yasam arasindaki sinirlari giderek bulaniklastirmaktadir.
Calisanlar nerede ve ne zaman calisacaklarina biiyiik oranda kendileri karar vermektedir fakat bu esneklik is
ve ig-dis1 rolleri arasinda bir dengesizlige yol agmaktadir (Naswall, K., Hellgren, J., & Sverke, M. (2008:5).
Akt: (Kicir, B.,2019,5f 178)

Evden calisma is ve yagsam arasindaki dengelerin koklii degisikligine sebep olmustur. Ayrica evden c¢alisanlar,
ise gitmedikleri i¢in is ortaminin sundugu sosyal ortam ve olanaklardan uzak kalmaktadirlar. Bu durum evden
caliganlarin yalnizlagmasina ve sosyal becerilerinin zayiflamasina neden olabilir. Evden ¢alismanin bir diger
dezavantaji ise licretlerle ve sosyal haklarla ilgilidir. Evden calismada {icret ve sosyal yardimlar agisindan
kisitlayic1 baz1 diizenlemeler yapilabilmektedir (Kavi ve Kogak, 2010: 82) Akt: (Kicir, B., 2019,Sf 178)

Evden Caligma diger ismiyle Uzaktan Calisma olarak da adlandirilan esnek g¢aligma diizenlemelerinden
birisidir. Covid-19 pandemisinde Tiirkiye’de ilk vakanin goriildiigii tarihten itibaren bankalar ¢alisan ve
toplum sagligin1 korumak adina dijital sistemlerini son derece hizli bir sekilde uzaktan erisime entegre
etmislerdir. S6z konusu yeni ¢alisma diizeninde bireyler, zorunlu haller disinda ¢alisma mekanini kendileri
tercih edebilmektedir. (Bozkurt O. 2005,sf 207). Akt: (Demirbilek S.,2007)

Pandemi doneminde bankalar Covid-19 temaslisi, ileri yasta risk grubunda ve kronik rahatsizligi olan aile
fertleriyle birlikte yasayan sube ¢alisanlarinin evden doniistimlii ¢alismasina olanak saglamislardir.

Hibrit calisma modeli kisaca “yar1 ev, yar1 ofis”ten ¢aligma sistemi olarak 6zetlenebilir. Mesainin belirli siiresi
evde, belirli siiresi ofiste calisilarak ofislerdeki kalabalik ortami hafifleten bir ¢calisma modelidir. Isverenin
belirleyecegi siirelerde, calisanlarin evden calistigi, o sirada diger ekibin ofisten calismaya devam ettigi
yer/vardiya degisimidir. Bir kism1 evdeyken bir kismi1 ofiste, otekiler ofisteyken digerleri evde ¢alisilan bir
uygulamadir. Covid-19 pandemisinde bu sistem ile ofis ortaminda maksimum giiven saglanmaya ¢aligilmigtir.
(MANPOWER,2021)

Bankalar Covid-19 tedbirleri kapsaminda calisan ve toplum sagligini korumaya ve viriisiin bulas riskini
onlemeye yonelik diizenlemelerle, seyahatler, ¢alisma siireleri, saatleri ve ¢alisma bi¢imleri ile ilgili bir dizi
kisitlayict dnlemler almakla birlikte, personellerin ¢ogunun evden ¢aligmasini kolaylastiracak sekilde ¢alisma
sistemlerini degistirmistir. Bazi bankalar vardiyali ¢caligma sistemini uygulamistir. Bu kapsamda sube ve saha
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personellerin iki hafta siireyle sahada ¢aligmasi, diger personellerin ise uzaktan ¢aligmaya devam etmesi ve
sonraki haftalarda ise vardiyay1 degistirmeleri seklinde bir sistemi tercih etmislerdir.(KPMG,2020)

6. PERFORMANS YONETIMi VE UCRETLENDIiRME

Dijitallesme ve kriz yonetimi Insan Kaynaklarmin performans ydnetimine bakis agisinin degisimine sebep
olmustur. Kriz durumlarinda inisiyatif alabilecek ve alinan kararlari etkin uygulayabilecek ¢evik organizasyon
yapilarina duyulan ihtiya¢ ¢alisanlardan beklenen yetkinlikleri ve performans beklentisini farklilagtirmistir.
Pandemi kosullarindan etkilenerek degisen anlayislardan biri de organizasyonlarda yoneticilerden beklenen
liderligin yerini artik her ¢alisanin kendi isinin lideri olmasina birakmasidir. Bireysel ve orgiit performansini
artiracak kirilma noktalarin1 hedeflemek ve bu kirilma noktalarindaki basarilari 6diillendirmek, bireysel
amagclarla organizasyonu hedefine tasiyabilmek olduk¢a 6nem arz etmektedir. Burada {izerinde durulmasi
gereken esas konulardan biri de mevcut salgiin karantina altindaki ¢aligsanlarin psikolojisi ve performansi
iizerine nasil etki ettiginin gzlenmesi bu dogrultuda degerlendirilmesi olmalidir.(Tiirkyllmaz B.,IK
Blog,2020)

Insan kaynaklar1 departmani geleneksel anlayisia gore; calisanlarn performansini artirmayr amaglayan,
organizasyon hedeflerini karsilayan bir destek islevi olarak goriilityor iken, calisan deneyiminde ise isyerindeki
kosullar1 anlamaya calisarak c¢alisan azmini anlamaya odaklanan bir role biiriinmesini gerektirmektedir.
Performans degerlendirmelerinde calisanlarin sorumlu oldugu siireglerin olglimii yapilirken, hedeflenen
basariy1 engelleyen kosullar dikkate alinmalidir. Caligan hatalarina tolerans gosterilmeli ve basarisizliklarda
sorunun kaynagi arastirilmalidir.

Mondy ve Neo'ya (1993) gore, iicret, ¢alisanin organizasyona katkisini simgeler . Ucret unsurlar ikiye
ayrilabilir, mali iicret ve mali olmayan iicret (Marwansyah, 2010: 269) Mali {icret, sirket tarafindan yapilan
odemelerden olusan dogrudan ddenen iicret ve maasi icerir. Ikramiye, tesvik seklinde jestiyon ddemeleri, hayat
ve saglik sigortasi, sosyal yardimlar, emeklilik sigortasi gibi mali olmayan bu iicretler ise calisanlarin
sirketlerinin kendisinden elde ettigi memnuniyeti icerir. Akt: (Sembiring M.J; Fatihudin D.; Mochklas M.;
Holisin L.,2020,Sf 65)

Ozel gorevler, is zorluklari, sorumluluklar, terfi gibi basarilardan elde edilen diger faydali firsatlar
iicretlendirmede farklilik yaratir. Ucret tatmini calisanlarm organizasyonlarda psikolojik ve fiziksel
performanslarini etkiler. Bankalar basarilarinin siirdiiriilebilirligini ve ¢alisanlarinin kurumsal inang¢ degerini
koruyabilmek icin; esit kosullarda yapilan islerde adil {icretlendirme bunun yani sira kisilere firsat esitligi
saglama, din, dil, 1wk, cinsiyet ayiriminin yapilmadigi tdcretlendirme ve Odiillendirme iizerine
yapilandirilmalidir.

Caligan odakli uygulamalarda en ¢ok ragbet goren esnek uygulamalar olarak goriilse de; hem maddi hem de
maddi olmayan tesvik ve 6diil sistemleri, kisa ve uzun vadede ¢alisanlarin organizasyon bagliligini artirmada
stratejik bir kaldirag giiciinii temsil eder. Odiillendirmelerde sadece bireysel degil ekip basarilarinin da
degerlendirilmesi takimin pargasi olma duygusunu ve is tutkusunu giiglendirecektir.

Ucretlendirme kavrami galisanlarin refahini dogrudan etkileyen bir faktér olmakla birlikte sosyal yardimlar,
ikramiyeler, tesvik 6demeleri, kurumsal hedeflere ulagmak igin banka tarafindan saglanan faydalarim toplami
“’Calisan Deneyimi’’ tasariminda galisanlarin iizerinde olumlu ve anlamli etkisi olan finansal enstriiman
roliindedir. Maddi tesviklerin yani sira ¢alisanlar1 onurlandirmanin da bireysel enerjileri aktive etmede olumlu
etkisi vardir. Terfi verilmeyen bir ¢alisan1 yeni sorumluluklarla yetkilendirerek giiclenmesini saglamak ve
gelisimine katkida bulunmak da bunlardan biridir. Calisanlarin giiglendirilmesi organizasyonda ekip ¢aligsmast
ve igbirligini tesvik ettigi gibi, ¢calisanin yetenegine giivenini ve igini sahiplenme duygusunu da artiracaktir.

7. CALISAN REFAHI VE RUH SAGLIGI

Modern ¢agda hayatin akisindaki psikososyal faktorler ile stres kaynaklarinin etkilesimi kisilerin yasamini ve
ruh sagh@m biitiiniiyle etkileyen sorunlara doniisebilmektedir. Calisan refahi, pandemi Oncesi Insan
Kaynaklar1 yonetimlerinin dikkatini ¢eken bir konu olmakla birlikte, Covid-19 salgininin ¢alisan ruh saglig
ile refahin, performans ve is sonuglar1 lizerindeki olumsuz etkisiyle ¢alisanlarin endiseleri ve artan empati
ihtiyaglar1 konuya olan ilginin artmasina sebep olmustur. Kiiresel salgin doneminde evde gegirilen zamanlarin
uzamasiyla i3 & yasam dengesinin bozulmasi, ¢alisanin tiretkenligine katki saglayacak fiziksel ve ruhsal
saglhigina odaklanan eylemlere ilgiyi de artirmistir. Bankacilarin giinliilk yasamlarinin biiyiik bir kismini
calisarak gecirmeleri sebebiyle, isverenler ¢alisan refahi tizerinde 6nemli bir etki yaratma potansiyeline
sahiptir.
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Bankalarin ¢aliganlariyla iletisiminde Insan Kaynaklar1 politikalar1 gayri resmi bir psikolojik sdzlesme
hiikmiindedir. Isverenin yiikiimliiliikkleri hakkinda ¢alisanina verdigi sozler, beklentiler ve inanglar lizerine insa
edilmistir. (Conway, N., & Briner, R. B. 2005. ) ,Akt: (Forsman A.2018,Sf 26)

Bu sebeple; calisan refahina odaklanirken, ¢alisanlarin isleriyle ilgili nasil hissettiklerini sekillendiren sayisiz
faktorii dikkate alarak ve bunlari nasil daha iyi etkileyebilecegini diisiinen biitlinsel yaklasimlarla, ¢calismay1
daha anlamli hale getirecek, is giiclinii olumlu etkileyecek rahat calisma ortami yaratilmasi: hedeflenmelidir.
(Semoscloud,2021)

Calisan refah1 projelerinin hayati doniistiiriici etkisi calisanlara; stres, tiikenmislik ve kriz yonetimi gibi
sorunlarla bas edebilmesini kolaylastiracak giicii verir. Ayn1 zamanda becerilerini gelistirmelerine,
Ogrenmelerine olanak taniyan, mutluluk ve is tatminini saglayan esenlik kaynagidir.

Refah programlari banka g¢aliganlari igin organizasyonlarda kisa ve uzun vadede etkisini gosteren 6nemli bir
stratejik kaldiraci temsil eder. Calisan refah1 uygulamalarinda sadece siire¢ yeniliginden bahsedilmemekte,
tesvik, odiil sistemleri ve esnek uygulamalar da refah kaynagi olarak uygulamada yer almaktadir. Calisan
refah1 tasarimi ¢alisanlarin  aidiyet ve baglilik duygulanmi giiclendirmekte ve insan kaynaklan
profesyonellerinin, ¢alisanlarin neler ile kendilerini iyi hissettigini bilmeleri “’calisan deneyimi’’ tasarimini
sekillendirmektedir.

Covid-19 pandemisinde kiiresel saglik krizini ¢aligan bagliligini artirmak igin firsata gevirebilen bankalar;
calisanlarin is giivencesini, ruh ve beden sagligini korumaya, pandeminin ¢alisanlar iizerindeki yipratici
etkisini hafifletmeye yonelik iiretilen projeler sayesinde, dijitallesen sosyal ekosistemde olumlu ortam yaratma
basaris1 gostermislerdir.

8.CALISAN ILETIiSiMi VE MOTiVASYONU

Insan Kaynaklar1 politikalar1 calisanlarin kuruma iliskin algilarmin sekillenmesine katki saglar. Insan
kaynaklar1 yonetim sistemi organizasyon ve igveren arasindaki iletigim bagmin temelidir. Calisanlarin
ihtiyaglarini anlamaya odaklanan, kurumsal siire¢lere calisanlarin bakis acisiyla yaklagsabilen politikalar
calisan iletisiminde bagari saglayacaktir.

2017'den itibaren kiiresel insan sermayesi trend arastirmalarinda, ortak goriisler sadece ¢alisan bagliligi ve
organizasyon kiiltliriinii gelistirmeye odaklanmanin yeterli olmadigi aynm1 zamanda c¢alisanlara keyifli bir
deneyim yasatilmast goriisi de savunulmaktadir. (Bersn, Flynn, Mazor & Mela 2017).(
Akt:Forman.A.,2018,Sf 8)

Verimliligi ve miisteri memnuniyetini artirmak isteyen her bankanin motive edilmis nitelikli is giiciine ihtiyaci
vardir. Nitelikli ve tecriibeli isgiiciinii koruma arzusu, isveren markasi imajini zedeleme endisesi, yonetim
anlayislarindaki hizli degisim, yeni nesil insan kaynaklari trendleri, igveren tarafin bakis agisinin empatisini
sorgulamasini ve ¢alisanlarla yeni bir tiir diyalog gelistirmesini gerektirmektedir.

Caliganlara yakin olmanin ve karsilagtiklari sorunlari anlamanin en ger¢ekgi yolu onlarla siirekli iletigim
halinde olmaktir. Aday goriismesi, ¢alisanlarin engelsiz ulasabildigi goriismeler, performans goriigmeleri ve
caligsanin isten ¢ikis miilakati “’calisan deneyimi’’ tasarimi olusturmada en carpici etkilesimlerdir. Bunlarin
yani sira ¢aligan kimliginin gizli oldugu diizenli yapilan anketler, agik geri bildirim sistemleri ve ¢aligsanlarin
hiyerarsi engeline takilmadan diledikleri zaman diisiincelerini tepe yonetime iletebilecegi acgik iletigim
kanallar1 olmalidir. Calisanlar kaygilarini, onerilerini ve sorunlarini iletirken yargilanmayacagi inanciyla
paylasmaya tesvik edilmelidir.

Kurum igerisindeki tiim organizasyonlar; ¢alisanini dinleyen, diislincelerine deger veren, fikirlerini paylasma
konusunda tereddiit iklimi yaratmayan kiiltiirde yapilandirilmalidir. Caligsanlarin kendilerini degerli ve
giivende hissettikleri organizasyonlari daha fazla sahiplendikleri bilinmektedir.

Bunlarin yani sira, ¢alisanlarin sadece ddiillerle motive olabilecekleri goriisiiniin aksine, Mc Gregor'a gore
(2006) kisinin kendi kendini motive edebilecegi i¢c motivasyon faktorleri de desteklenmelidir.

Tablo 1: igsel motivasyonu tesvik eden faktérlerin dzeti

I¢sel Motivasyon Faktérleri

Merak Merak bizi sadece 6grenmeye iten degil, ustalagsma icin icten gelen bir istektir.

Meydan okumak, anlaml1 hedefler igin siirekli olarak optimum seviyede ¢alismamiza yardime1 olan ve
Meydan okuma | bagkalarini da harekete gegiren bir eylemdir.

Kontrol Sonucu etkileyecek kararlar alma konusundaki temel arzumuzdan kaynaklanan bir takip siirecidir.
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Cabalarimizin bagkalar1 tarafindan takdir edilmeye ve takdir edilerek tatmin olmaya dogustan gelen bir
Onaylanma ihtiyacimiz vardir.
Bagskalariyla igbirligi yapmak, aidiyet ihtiyacimizi kargilar.

Isbirligi Bagkalarina yardim ettigimizde ve ortak bir hedefe ulagtigimizda da kisisel tatmin hissederiz.
Rekabet Rekabet dogasi geregi bir karsilastirma ve zorluk teskil eder. lyi seyler yapmaya verdigimiz énemi artirir.
Hayal Giicii Davranigi tegvik etmek i¢in zihinsel veya sanal goriintiileri kullanmayi igerir.

Kaynak; (McGregor, D. & Cutcher-Gershenfeld, J. 2006.) Akt: (Hakala L.-Sf.13,2020)
9.KiSISEL GELiSiM VE OGRENME

Calisan agisindan kisisel gelisim ve dmiir boyu 6grenmenin amaci, kendini gerceklestirmeye ulasmak ya da
sadece daha mutlu hissetmek igin siirekli olarak kisinin kendisine yatirim yaparak yasamina nese ve anlam
katma cabasidir.(Hakala L.,2020) Banka calisanlar icin iiretilecek projelerde, insan merkeziyetgiligini
giiclendirecek is ve kisisel yasamlarinda sahip olduklart birden ¢ok rolleri besleyecek, ihtiyag, istek ve
zorluklarin1 da dikkate alacak igeriklerle kisisel gelisimi desteklemek onem arz etmektedir. Ciinkii kisisel
gelisim, ayn1 zamanda ¢alisanlarin etkilesimde bulundugu kiiltiirel ¢evrenin yeniden sekillenmesini saglayan
bir faaliyettir. Calisanlar1 6grenmeye tesvik eden ve devamliligimi saglayan projelerin iiretildigi kiiltiir insa
edilmelidir.

Yapilan arastirmalar (Mitroff & Denton 1999), calisanlara igsyerinde anlam ve amag¢ veren bir numaral
faktoriin kisinin tiim potansiyelini ger¢ceklestirme becerisi oldugunu gostermektedir. Calisana siirekli 6grenme,
tesvik ve gelisim icin degerli firsatlar sunmanin, i¢sel tatmini nedeniyle kuruma dair anlamli deneyimler
gelistirmesi beklenir. Milliman vd. (2003), is hayatinda calisanin kisisel amaglari ne kadar destekleniyorsa, o
kadar ¢ok tatmin yasadigini 6ne siirmektedir. Akt:(Hakala L.,2020,Sf 6)

Kisisel gelisim ve yasam ogretileri, sistematik olarak igyerine ait olmayan bir bakis agisi olarak da ele
almmustir. Calisan gelisim modellerinin neden yalnizca profesyonel yonlere odaklanma egiliminde olmadigini
aciklayan arastirmalarda; geng nesillerin, yaptiklart ¢abalarin bireysel olarak kendini gergeklestirme ile
dogrudan baglantisim goremediklerinde, kisisel gelisim siireglerini ¢alisan deneyimleri olarak algilamada
basarisiz olarak degerlendirmeye egilimli olduklari sonucuna varilmistir. (Pandita & Ray 2018). Akt:(Hakala
L.,2020, Sf 6)

Calisan odakli yaklagimlarda kisisel gelisimi destekleyen, 6grenmeyi keyifli hale getiren projeler iiretilir. Bu
tiir yaklagimlarda, calisanlarin kariyerlerini aktif bir sekilde sahiplenmeleri saglanabildigi gibi kuruluslarin
kisisel yasam ve is yasaminin birbirine yakinligini anlamalarma yardimci olabilir. Calisanlarin kisisel
amaglarmin desteklenmesi, Orgiitsel amaglari gergeklestirme arzusunu gili¢lendirecektir. Sonugcta; caligan
odakli yaklasimlar organizasyonlarda, ¢alisanlara kariyer gelisiminden daha fazlasina, yani genel olarak
iiretken, gelistiren, duyarli, dengeli, anlamli, mutlu, simdiki ve gelecekteki hayatlarinda daha verimli, yaratici
bir rol oynamalari i¢in ilham verebilir.

Yetenek gelistirme projelerinde ise ¢alisanlarin kendileriyle uyumlu olan rollerde ilerlemeye tesvik
edilmesinin yani sira ¢alisana yeni bir gorevi deneme sans1 ve segme 6zglirliigli de verilmelidir. Gegici gorev
& departman degisikliklerinin kosulsuz desteklenmesi, departmanlar aras1 empati ve {iretkenligi
destekleyecektir. Ayrica c¢alisanlarin  verimsiz  alanlarin1  diizeltmeye odaklanmaktansa, c¢aligan
milkemmelligine ve ¢alisanin giiclii yoOnlerine odaklanilan organizasyonlarda daha yapici ilerlemeler
goriilebilir. Yasam boyu Ogrenme arzusunda olan ve bu yonii desteklenen c¢alisanlarin c¢oklu rolleri
tagiyabilecek yetenekleri gelistigi gibi is dinamizmleri de uzun siire canliligini korur.

10. VERI ANALIZi

Aragtirmaya katilan bankalar 6zel ve yabanci sermayeli Tiirkiye’nin Oncii mevduat bankalar1 olup
calisanlarinin toplam sayisi, Tiirkiye’de faaliyet gosteren 6zel ve yabanci sermayeli mevduat bankalarinin
toplam ¢alisanlarinin %23 {inii temsil etmektedir.

Bu béliimde aragtirmaya katilan 3 bankanmn her birinin Covid 19-Pandemisi doneminde Insan Kaynaklar:
politikalari, “’calisan deneyimi’’ uygulamalari, salginla miicadelede alinan 6nlemler ve ¢aligsanlarin yasam
dongiilerine katkilarina yer verilmistir.

10.1. BANKA 1

1991"den beri Tiirkiye’de 44 subesi ve 860 ¢alisaniyla bireysel, kurumsal ve yatirim bankaciliginda ist diizey
ve butik hizmetler sunan yabanci sermayeli bir bankadir. Insan saghgm ciddi bir sekilde tehdit eden
Koronaviriis’iin Diinya Saglik Orgiitii tarafindan ‘’Pandemi’’ ilan edilmesinden 6nce Insan Kaynaklar1 ekibi
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Is Sagligi uzmanlan ile birlikte viriisiin galisma hayatina olas1 etkilerini dikkate alarak hazirliklarmna erken
dénemde baglamistir. Aralik 2019 ve Subat 2021 tarihleri arasinda alinan ilk aksiyonlar;

E-mail ve intranet aracilifiyla Yeni Tip Koronaviriis (COVID 19) hakkinda bilgilendirme metinleri ile
farkindalik saglanarak calisanlar bilgilendirilmis ve sorulart yanitlanmigtir. Viriisiin Avrupa’ya sigramasi ile
birlikte calisanlari, aileleri ve miisterilerinin sagligin1 korumanin birincil 6ncelikleri oldugu bu dénemde
alinacak &nlemlerin belirlendigi ve goriislerin degerlendirildigi “Is Siirekliligi Komitesi” tarafindan kararlar
alinmistir. Ust ydnetimin de iiyesi oldugu bu komitenin kararlar1 T.C. Saglik Bakanlig1 bilgilendirmeleri ve Is
Saglig1 Giivenligi uzmanlarinin goriis ve Onerileri ile diizenli ve cogu zaman anlik haberlerle es zamanli olarak
hayata gegirilmistir. Koronaviriis salgiminin ¢aligan sagligi, toplum sagligi, is diinyasina, ekonomiye etkileri
ve Ongoriilen risklerin yonetimi Yonetim Kurulu tarafindan saglanmustir.

Pandemi siirecinin baglamasiyla tiim iletisimlerde gorsel materyallerde ve sosyal medya platformlarinda “Biz
Bir Olunca” mottosuyla tek bir dil olusturulmustur. Banka yo6netimi ve calisanlarinin dayanigmasi
birbirlerinden aldiklar giicle stirdiiriilmiistiir.

Pandemi siirecinde ** Calisan Deneyimi Yonetimi’’ 8 temel strateji ile yiiriitiilmiistiir.
10.1.1. Tletisim

Salginin baglangi¢ doneminde Covid-19’a dair verilerin olusmasi ve korunma yontemlerinin netlesmesiyle
koruyucu tedbirler, giivenli ¢alisma kurallarini igeren kilavuzlar ve egitici animasyonlar intranet ve e-posta
araciligiyla calisanlarla paylasilmistir. “Giiven ortami” yaratabilmeyi hedefledikleri bu donemde tiim yonetim
kademeleri ve galigsanlar online goriigmelerle iletigimlerini siirdiirmiiglerdir.

“Care Talks”: Insan Kaynaklar1 biinyesinde kurulan ekipler calisanlarla birebir iletisim kurarak saglik
durumlar1 hakkinda bilgi alip, taleplerini dinlediler. Bu siirecte Genel Miidiirliikk ¢alisanlarinin %100’1 ile
gOrlisme saglanmustir.

Intranet, Linkedin Kariyer sayfasi ve I¢ Iletisim Instagram hesaplari ile adaylar ve ¢alisanlarla sosyal etkilesim
saglanmistir.

10.1.2. Hijyen & Mimari Céziimler — Giivenlik Onlemleri

Genel Midiirliik ve subelerde ¢alisan sagligini koruma amaciyla tiim alanlarin sterilizasyonu, tiim katlarda el
dezenfeksiyon dispanserleri, klimalarin dezenfeksiyonu, asansorlere diigme temast i¢in tek kullanimlik
peceteler konularak mutfaklarda tek kullanimlik {iriinlere gegilmis, ofis ve sube girislerinde ates 6l¢iimleri
yapilmstir.

Sosyal mesafe kurallarina uygun ¢apraz oturum planlari diizenlenerek Genel Miidiirliik ve subelerde masalar
aras1 koruma panelleri takilmigtir. Heniiz iilke genelinde maske zorunlulugu uygulamasi getirilmeden, ofis ve
sube icerisinde tiim calisanlara maske kullanma zorunlulugu getirilmistir. Ayrica her biri ¢alisan icin
hazirlanan 06zel setlerde maske, siperlik ve maske kutusu gibi koruyucu ekipman dagitimi da
gergeklestirilmistir.

Kisisel kargolarin durduruldugu olabildigince kagitsiz ortama gecilen bu siirecte; toplantilar, ziyaretci
kabulleri, miisteri ziyaretleri gibi sosyal temas artiracak tiim goriismeler dijital platformlara tasinmistir. Genel
Midirliikk’de disaridan yemek siparisleri durdurulup, catering hizmeti tercih edilmistir. Fazla mesailerin
kaldirildigr Covid-19 pandemisi doneminde Genel Mudiirliik ve sube calisanlari i¢in toplu tasima araglarinin
gerekmeyecegi sekilde ulasim planlamasi yapilmistir. Stresli donemin miicadelesinde ¢alisanlarin kendilerini
rahat hissetmeleri i¢in serbest giyim uygulamasina gecilmistir.

10.1.3. Yeni Cahsma Modelleri

Ulkemizde ilk vaka tespitiyle birlikte kronik hastali1 olan, hamile ve emziren galisanlar ayni giin iginde
uzaktan ¢aligma modeline alinmistir. Bununla birlikte kendisi ya da ayni1 evi paylastig1 kisilerden yurt disi
seyahati yapan ¢aligsanlar, 14 giinliik karantina uygulamasiyla uzaktan ¢alismaya baslamistir. Genel Miidiirliik
ekipleriyle baslayan uzaktan c¢alisma doneminde, ilk vakanin agiklandigi tarihten sonra 2 haftalik siire
igerisinde Genel Miidiirliik’de %96, subelerde ise %60’a yakin oranda uzaktan ¢alisma oranlarina ulasilmistir.

14 giinlik siireler ile doniisiimlii olarak sube ekiplerindeki her bir ¢alisanin evden hibrit calismasi saglanmistir.
24 Nisan 2020 tarihinde tiim subelerin kapal1 oldugu, Genel Miidiirliik ve sube ekiplerinin tiimiiniin evlerinden
caligtigi bir giinde miisterilere kesintisiz hizmet verilmistir. Vaka yogunlugunun artmasiyla birlikte Covid-19
onlemleri kapsaminda calisanlarin ve miisterilerin sagligin1 korumak, bankacilik hizmetlerinin siirekliligini
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saglamak amaciyla birden ¢ok sube bulunan lokasyonlarda doniisiimlii sube ¢aligma modeli hayata gegirilerek
tiim subelerin ¢aligma saatleri 12:00 - 17:00 olarak degistirilmistir.

10.1.3.1.Uzaktan Cahsma Kiiltiiriiniin Olusturulmasi

Uzaktan ¢alisma modelinin teknik alt yapisimin kurulmasi ve organizasyonlarinin hazirliklarinin
tamamlanmasmin ardindan uzaktan calismanin etkin olmasi i¢in farkli iceriklerdeki kilavuzlar hizla
hazirlanarak calisanlarla paylasilmistir. Cocuklar ve tiim ev halkinin ayni anda evde kalmak durumunda
oldugu bir donemde uzaktan ¢alismanin nasil kurgulanacagi hakkinda detaylari iceren “Uzaktan Caligma
Prensipleri Kilavuzu” hazirlanmistir. Bu kilavuzda giinliik rutinlerin korunmasi ve islerin koordinasyonu gibi
performansa dair ipuglarinin yani sira giinliik e-mailler ile saglikli beslenme onerileri, giinliik s1v1 tiiketimi,
giinii karsilama egzersizleri gibi hatirlatict notlar ile ¢alisanlara destek verilmistir.

Bunlarin yani sira, yoneticilerin ekiplerini ilk defa uzaktan yonetmeleri gereken Covid-19 pandemisi
doneminde nelere dikkat etmeleri gerektigine dair ipuglarinin paylasildigl, zaman yonetimi ve ¢alisanlarin is
& yasam dengelerini goz oniinde tutacak onerilerin gelistirildigi yonetici kilavuzu hazirlanmistir. Bu 6neriler
dogrultusunda alinan kararlar;

v" Acil olmadikga 18:30’dan sonra e-mail ya da WhatsApp mesaji iletilmemesi,

v" Online toplantilarin en fazla 1 saat siire ile kisitli olmasi ve giin iginde en fazla 4 toplanti yapilmasi

v" Ekiplerin samimi ve igten iletisime her zamankinden daha ¢ok ihtiya¢ duydugu pandemi déneminde dijital
platformlarda is toplantilar1 haricinde, ekip i¢i motivasyon toplantilarinin da (¢ay saatleri, mutlu saatler
gibi) planlanmasi.

10.1.4. Vaka Yonetimi

Covid-19 pozitif vaka ¢ikmast durumunda calisanin saglik durumu igyeri hekimi tarafindan her giin aranarak
takip edilmistir. insan Kaynaklarinin yakindan takip ettigi bu siirecte, temash calisanlar ve yakinlarinda viriis
stiphesi olmas1 halinde doniisiimlii calisan modeli stratejisi uygulanmistir. Sube ekibinin uzaktan c¢aligsma
modeline alindig1 siirecte, sube dezenfeksiyonu saglanarak ilgili donemde evden c¢alisan ekiple subenin
acildig1, dinamik bir modelle igin siirekliligini saglanmugtir.

10.1.5. Cahsan Refahi1 Uygulamalari

Pandemi oncesi Genel Midiirliikk binasinda gergeklestirilen seminer ve atdlyeler dijital platformlara
taginmistir. Bu donemde ¢alisanlarin evde aileleri ile daha keyifli vakit gegirebilmeleri i¢in her hafta sonu
seminerler, atdlyeler, 6zel giin kutlamalar1 ve spor aktiviteleri diizenlenmistir. Online platform sayesinde
caliganlara ve ailelerine giivenli bir sekilde ulasilarak programlara katilimlari saglanmistir. Calisanlarin
goriisleri ve talepleri dogrultusunda planlanan seminer ve atolyelerde %96 memnuniyet oranina erisilmistir.

“Duygusal Yemeyi Yenme”, “Korona Giinlerinde Ebeveynlik”, “Nefes Terapisi”, “Kahkaha Yogas1”,
“Dogaglama Teknikleri”, “Salgin Siirecinin Ruhsal Izleri ve Normal Hayata Adaptasyon”, “Yiiz Yogas1” vb.
konu bagliklarinda calisanlar ve aileleri ile birer saatlik oturumlarla bulustular. Ayda bir giin diizenlenen film
okuma atélyeleri ile calisanlar ve ailelerine online sinema keyfi yasatmanin yani sira evden yapilabilecek
aktiviteleri igeren hafta sonu biiltenleri paylagilmistir.

Covid-19 kiiresel salgininin zorlu siirecinde “’Calisan Destek Hatti”’ ile genel sagliktan hukuk alanina kadar
calisanlarin ihtiya¢ duyduklari her konuda (yeni dogan bakimi, genel saglik, fizyoterapi, psikolog, hukuk,
veteriner gibi.) uzmanlar tarafindan profesyonel destek hizmetleri verilmistir.

Pandemi 6ncesi Genel Miidiirliik binasindaki spor salonunda yapilan 6zel & grup verilen yoga, pilates, zumba
dersleri online platforma tasinmistir. Hem c¢alisanlarin hem de ailelerinin katilabildigi online derslerde
dileyenler spor antrenorii esliginde programdan yararlanmustir.

Calisanlarin ekipleriyle gegirecegi keyifli zamanlarin motivasyona iyi gelecegi inanciyla online hobi kuliipleri
ve etkinlikler diizenlenmistir. Online etkinlikler araciligiyla calisanlar sanal ortamda bir araya getirmenin
yani sira, keyifli videolar ¢ekip sosyal medyada meydan okuyarak eglenceye davet etmislerdir.

Kadinlar giinii, Anneler giinii, Babalar giinii gibi 6zel giinlerde ¢alisanlarina hediye gonderilmis ve onlar adina
sosyal sorumluluk projelerine destek olmuslardir. 23 Nisan Ulusal Egemenlik ve Cocuk Bayram’inda
caligsanlarin ¢ocuklariyla ii¢ saatlik online bir senlik gerceklestirilmistir. Ramazan Bayram’inda geleneksel
bayram nesesini ¢alisanlarin evlerine tasiyarak ‘’Hacivat Karagdz®’ gosterisiyle bulusmusladir.

Bunlarin yani sira sokaga ¢ikma kisitlamalarinda ¢ocuklara taninan sokaga ¢ikma izin giinlerinde ve
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saatlerinde “Zaman Cocuklarimizin” sloganiyla tiim ebeveynleri idari izinli sayarak onlarin ¢ocuklartyla
zaman gegirebilmeleri desteklenmistir.

10.1.6. ise Alim ve Kariyer Yénetimi

Calisan bagliligimin ilk is giinii basladig1 inanciyla, ise yeni baslayan c¢alisanlarin diger birimler ve bagh
olduklar1 birimin ekip iiyeleriyle dijital platformda tanistirildigr ’Ailemize Hosgeldin’’ organizasyonu
gergeklestirilmigtir.

Caliganlan kariyer yolculuklariin her asamasinda desteklemeyi ilke edindiklerini, teknik igerikli egitimlerin
yani sira ¢alisan yas gruplarina yonelik Yeni Nesil Yetkinlik & Kisisel Gelisim egitimlerini de kapsayan bir
egitim kiiltiirli olusturduklarini beyan etmislerdir. Banka biinyesinde verilen egitimlerin yani sira, 2020 yilinda
595 calisanin kurum dis1 zirve ve seminerlere katilimi desteklenmistir.

Yetenek Yonetimi stratejilerinde ise mentor destegi ile olusturulmus proje grup galismalari ile nitelikli ¢aligan
kitlesi olugturmay1 amacglamislardir.

Caliganlarin kendileri i¢in yaptiklart Swot Analizi ile ¢alisanin 6z degerlendirmesi iizerinden ilerleyen
Kariyer& Performans yonetimi goriismeleri dijital ortamda gerceklestirilmistir. Covid-19 pandemisi
doneminde ¢alisan sagligini riske atmamak i¢in satis ekiplerinin miisteri ziyaretleri kaldirilmis ve 2020 yilinin
belirli bir doneminde tiim satig ekiplerinin performans hedeflerini %100 gergeklestirdigi kabul edilmistir.

Is yasaminin rutinlerinin biitiiniiyle degistigi salgin ddneminde Mental Dayamiklilik, Esneklik Podcast Serisi
ve banka ici dijital yayin kanali DinamiKampiis TV iizerinden TED Konferans videolar1 ile ¢alisanlarin
giiclendirilmesi amaglanmigtir.

10.1.7. Giivenli Geri Doniis Aksiyonlari

Covid-19 pandemisinin iilke genelinde kontrol altina alindigi 1 Haziran 2020 tarihi itibariyle giivenli geri
doniis galismalarina baslamiglardir. Genel Miidiirliik kadrolarinin tiimiinii 4 farkli gruba ayirarak, subelerle
birlikte 14 giinliik doniisiimlii uzaktan ¢aligsma periyodu uygulamasi ile ¢aliganlar ofislere ¢cagrilip tam zamanl
mesai saati diizenine doniis yapilmistir. Genel Miidiirliik ¢aliganlarinin haftanin 2 giinii kalic1 olarak evden &
uzaktan ¢alismasina karar verilmistir.

10.1.8. Revizyon Onlemler

Ulke genelinde mutasyonlu vakalarin artmasi nedeniyle Nisan 2021 tarihi itibariyle énlemler genisletilmistir.
Genel Midiirliik’te isinin niteligi geregi ofiste bulunmasi gereken c¢alisanlarin orani en fazla %5 olarak
sinirlandirilmigtir. Genel Midiirliik calisanlarinin %95’inin evden calismasi saglanmistir.  Subelerin %50
kadroyla doniisiimlii uzaktan calismasina karar verilmistir. Subelerde miisteri kabul saatleri de 10:00-16:30
olarak giincellenmistir. Sokaga c¢ikma yasagi saatinin 2 saat One alimmasiyla Genel Miidiirlik’te ve
evden&uzaktan ¢alisanlarin ¢alisma saatleri 08:30-17:00 olarak revize edilmistir. Sube ¢alisanlarina cerrahi
maskelerin yani sira daha koruyucu olmasi i¢in FFP2 kodlu maskeler temin edilmistir.

10.2. BANKA 2

1987 yilinda yerli sermaye ile kurumsal bankacilik hizmeti vermek amaciyla 24 ¢alisanla kurulan banka, 1995
yilinda bireysel bankaciliga giris karar1 ve bu alandaki atilimlar sayesinde 2006-2007 yillarinda sektoriin en
hizl1 biiyiiyen bankasi olmustur. 31 Mart 2021 tarihi itibariyla toplam 467 sube ve 10 bin 857 c¢aligani ile
sektorde varligini siirdiiren yabanci sermayeli bir bankadir.

Pandemi siirecinde > Calisan Deneyimi Yonetimi’’ 6 temel strateji ile yiiriitilmiistir.
10.2.1.Kriz Yonetimi ve Saghk

Koronaviriis salgini miicadelesine ’Kriz Yonetim Ekibi’” kurarak baslayan banka 16 Mart 2020 tarihinden
itibaren ¢aliganlarinin evden hizmet vermelerini saglayarak giivenli ortama almislardir. Calisanlara siirekli ve
sagliklh bilgi akis1 saglayabilmek i¢in tiim is kollarmin katildigi Kriz Yonetim komitesi ile salgin siireci
merkezden yonetilmistir. Isyeri hekimlerinin ve saglik otoritelerinin tavsiyelerini iceren hastaliktan korunma
yollari, hijyen &nerilerini igeren bilgilendirme metinleri ve e-egitimler hazirlanmigtir. <’Once Insan sonra
Caligan’’ inanciyla seferber olduklari bu siirecte banka biinyesinde kurulan filyasyon ekibi ile tiim ¢alisanlarla
gOriisme saglanmustir.

[lerleyen giinlerde organizasyonlarin canliligini korumak ve giinliik saghik durumlar hakkinda bilgi sahibi
olabilmek i¢in online platformda *’Giinaydin’ ritiieli ve ’Covid Anketi’’ gelistirilmistir. Isyeri hekimleri ile
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kolektif yiiriitiilen bu ¢aligmalarda Covid 19 (+) teshisi konulan c¢alisanlar ve ailelerinin saglik durumlarinin
giinliik takipleri yapilmistir. Calisanlar ve bakmakla yiikiimlii olduklar1 birinci derece aile bireylerinin Covid-
19 tedavi masraflar 6zel saglik sigortas: tarafindan karsilanmastir.

Kiiresel saglik krizi ile birlikte baslayan ekonomik krizde, giiven ortamimi koruyabilmek i¢in banka CEO’su
her hafta bankanin genel durumu ile ilgili calisanlar bilgilendirmistir.

10.2.2.0rganizasyon Yonetimi

Ulkemizde ilk vakanin goriilmesinin akabinde Cagri Merkezi, Operasyon Merkezi ve Dijital Bankacilik
ekiplerinin tamaminin evden g¢alismalarini saglayabilmislerdir. Kriz yonetiminde onceliklerini sirasiyla
“Saglik, Is Siirekliligi ve Umut’’ olarak belirledikleri ilkelerle karar aldiklarini1 beyan etmislerdir.

Sube ¢aligsanlarinin hibrit ¢aligma modeli ile doniisiimlii olarak %50 kapasiteyle calistigi salgin doneminde,
saglik otoritelerinin ve Tiirkiye Bankalar Birligi’nin tavsiyeleri iizerine vakalarin yogunlagtig1 tarihlerde
subelerin ¢alisma saatleri kisitlanmustir.

10.2.3. Egitim ve Staj

Covid-19 pandemisinin yarattig1 belirsizlik ortaminda verimliliklerini artirmak igin Uzaktan Calisma
Motivasyonu, Kayg1 Yonetimi, Kriz Donemlerinde Karar Almak, Calisan Dayaniklilig1, Gelecek Ekonomisi,
Belirsizlikte Lider Tavri gibi iceriklerle online egitimler gerceklestirilmistir.

Ayrica galisanlarin finansal beceri ve davraniglarini gelistirmek amaciyla teknik egitimler, bunun yani sira ilgi
ve merak alanlarinda gelisimlerini saglayacak ¢’Kisiye Ozel Egitim’> programlari da gelistirilmistir.
Kisisellestirilmis programlar konu basligindan, egitim saatine kadar tamamen ¢alisan Onerileri dogrultusunda
anketlerle belirlenmistir. icerik hazirh@ konusunda ise profesyonel destek aldiklarini beyan etmislerdir.
Egitim portalina mobil uygulamayla erisimi saglanarak &grenmenin ulasilabilirligi kolaylastirilmistir. E-
egitim, Web Konferans, Sanal Sinif ve simiilasyonlarla uzaktan egitimler gergeklestirilmistir.

Mevcut calisanlarinin %85’inin ilk ¢aligan deneyimi oldugu bankada, verimli stajyer programlarinin sektorde
isveren markasi potansiyeli yaratan bir faktdr olmasi nedeniyle, stajyer programlari yasanilan kaosa ragmen
kiiresel kriz doneminde de siirdiiriilmiistiir. Covid-19 pandemisinde staj programlari araliksiz devam ederek
dijital ortama uygun iceriklerle yeniden tasarlanmistir. Proje hazirli§i deneyimi yasayan stajyerler, bankanin
sagladigi mentor destegi esliginde projelerini gelistirmislerdir. Pandemi oncesi sinirli sayida kabul edilen
stajyer programlarinin uzaktan erisime agilmasiyla 1 y1l icerisinde yaklasik 1.000 iiniversite 6grencisine staj
deneyimi kazandirilmistir. Gliglii bir takim olmanin éneminin kurgulandig: stajyer yetistirme projelerinde,
Tiirk Milli Basketbol sporculariyla tanisma imkanina sahip olmuslardir.

Banka yoneticilerinin katilimiyla gergeklesen online bulugsmalarda, bankaciligi interaktif 6greten Film Work
etkinliklerinin yani sira stajyerlere is hayatinin degisen miilakat hazirliklar1 ve teknikleri hakkinda egitimler
de verilmistir.

10.2.4. iletisim ve Calisan Refahi

Sosyal hayat dengelerinin tiimiiyle degistigi, calisanlarin islerini siirdiirme kaygilarinin arttigi Covid-19
pandemisinde ¢alisanlarla baglarim giiglendirmek i¢in Banka CEO’su ve Insan Kaynaklarindan sorumlu Genel
Miidiir Yardimcisi’na online goriismelerle ulasabilecekleri 10’ar dakikalik <> A¢ik Kapr’” ve <’Istedigini Sor”’
ritiiellerinin uygulamasi baglatilmistir.

Kiiresel saglik krizinin ¢alisan ruh sagligi iizerindeki olumsuz etkilerini hafifletmek ve c¢alisanlar
giiclendirmek igin 7 giin 24 saat ulasilabilen ¢alisan destek programi ile profesyonel danigsmanlik hizmeti
verilmistir. Caliganlarin ticretsiz yararlandigi yiiz yiize iki seans psikoterapi ve telefonda sinirsiz danisma hakki
bulunan calisan destek programinda ayrica bebek bakimi, hukuk ve veteriner danigsmanligi da verilmistir.
Caligan annelerin is hayatina doniisiinii kolaylastirmak ve dogum izni siiresince psikolojik destek saglanmasi
i¢in 0-3 yas aras1 bebegi olan ¢alisan annelere ’Mutlu Anne Bebek’’ programi destegi verilmistir.

10.2.5. Ucretlendirme

Uzaktan erisimle ¢alisanlara teknoloji ve yakacak yardimi 6demeleri yapilmistir. Mart 2020 - Mayis 2020
tarihlerinde subede gorev alan calisanlara “’Gorev Tazminati’”’ ddemesi yapilmistir. Gorev yerine ulagim
amaciyla gerceklesen taksi ticreti ve sahsi araglarin akaryakit masraflari banka tarafindan karsilanmistir. Toplu
tagima araglarinin kullanimini azaltmak i¢in subelere ilave arag tahsisi yapilmugtir.
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10.2.6. Vaka Yonetimi ve Covid-19 Onlemleri

Ulke genelinde 2020 yili Haziran ayinda vaka sayilarinin azalmasi ile birlikte giindeme gelen normallesme
adimlarinda ofis ve lokasyonlara doniislerinde Covid-19’un bulas riskini 6nleyici prosediirler gelistirilmistir.
Genel Miidiirliik, sube, bolge, saha ofisleri ve istirak calisanlar i¢in hazirlanan kilavuzlarda; ise gelirken
yapilacak hazirliklar, ulasimda dikkat edilmesi gereken konular, ortak yasam ve kullanim alanlarinda uyulmasi
gereken kurallarla ilgili detayli bilgilendirmeler yapilmistir.

2021 yili Nisan ayinda mutasyonlu vakalarin artisa gegmesi nedeniyle sube girislerinde TC. Saglik Bakanligi
vaka verilerine dayali olan HES kodu sorgulamasi ve sube caligma saatlerinin tekrar kisitlanmasi karari
alinmustir.

10.3. BANKA 3

1944 yilinda kurulan banka Tiirkiye’nin ilk 6zel bankasidir. Finans sektoriiniin iki giiglii ve koklii bankasinin
kaynaklarinin ve tecriibelerinin bir araya getirdigi yeni olusumuyla bankacilik sektdriiniin onciisii olarak 835
sube ve 16.037 calisaniyla faaliyetine devam etmektedir.

Pandemi siirecinde > Calisan Deneyimi Yonetimi’’® 6 temel strateji ile yiiriitilmiistir.
10.3.1.Covid-19 Onlemleri ve Karantina

Koronaviriis salgininin Cin’de basladig1 ilk giinden itibaren dikkat edilmesi gerekenler hakkinda uzman
kisilerin hazirladigi videolar ile ¢aliganlar bilgilendirilmis ve gerekli tiim koruyucu onlemler alimustir.
Etkinlik organizasyonlar1 ve seyahat gerektiren ¢alismalar iptal edilmistir. Tiim ¢alisanlar i¢in maske, sivi
dezenfektan ve eldiven gibi gerekli kisisel koruyucu malzemeler tedarik edilmistir.

Ik vaka heniiz iilkemizde agiklanmadan 6nce 2020 Subat ay1 sonu itibariyle, yurt dis1 baglantis1 ve seyahati
olan calisanlarin 14 giinliik karantina siireci baslatilarak evden & uzaktan calismalari saglanmustir. Oncelikli
olarak calisan sagligini korumay1 hedefledikleri bu siirecte hamile, emziren, kronik rahatsizligi bulunan ve
engelli ¢alisanlarina evden ¢alisma ya da ¢aligamiyorlarsa idari izinli sayilma imkani saglanmigtir. Sube ve
genel miudiirliik ofis binalarindaki ¢alisma alanlar1 ile havalandirmalarinin hijyen ve dezenfeksiyonlari
yapilmistir. Sube ve Genel Miidiirliikk ofislerinde c¢alisanlara maske kullanimi, subelerde para ile temast
bulunan ¢aliganlarina ise eldiven ve maske ile ¢alisma zorunlulugu getirilmistir. Bunun yani sira evden ¢aligan
ekiplerinin de saglik ve giivenliklerini korumak adina talep etmeleri halinde maske ve eldivenden olusan hijyen
setleri gonderilmistir.

10.3.2.Cahisma Modeli Yonetimi, Mimari Coziimler ve Ucretlendirme

Ulke genelinde alinan sosyal izolasyon dnlemleri kapsaminda yaklasik 5.500’den fazla olan Genel Miidiirliik
calisanlar1, gorev tanimlar1 ve yaptiklari isin dogasina uygun olacak sekilde tam zamanli ofisten ¢alisma,
dontisiimlii olarak ofisten ¢alisma ve esnek hibrit calisma olarak 3 gruba ayrilmistir. Tam zamanl ofisten
calisanlar fiziksel olarak ofiste bulunmalarini gerektiren gorevlere sahip ¢alisanlardan olusturulmustur. Evden
caligamayacak olan grup Genel Miidiirliik ¢alisanlarinin % 28’ini, evde ve ofiste hibrit modelle doniistimlii
calisanlar ise %36’sin1 olusturmaktadir. Kalan %36’lik kadro ise bu siirecte agirlikli olarak evden g¢aligarak
esnek hibrit ¢galigma modeliyle hizmet vermistir. Ayrica ofis ergonomisi ve diizeni hibrit modelli sosyal mesafe
kurallarina gére yeniden tasarlanmistir.

Ayni lokasyonda faaliyet gdsteren yakin subelerden biri gecici olarak kapatilarak, sube calisanlarinin %50
kadroyla doniigiimlii hibrit ¢aligmasina olanak saglanmistir. Uzaktan calisanlara teknoloji destegi 6demesi
yapilmistir. Isin niteligi geregi ofis ve subelere gitmek zorunda kalan calisanlara da ofis ve subelerde
calistiklar1 her giin i¢in 6zel iicretlendirme yapilmaistir.

10.3.3.Performans Yonetimi ve Egitim

Covid-19 pandemisi déoneminde Performans Yonetimi ve Gelisim Departmani ile birlikte bankanin hedef
sistemi yeniden yapilandirilmistir. Performans o6lgiitlerinden biri olan yetkinliklerde sosyal duyarlilik
becerileri 6n plana cikarilmistir. Bu dogrultuda, pandemi kosullarmin zorluklar1 goéz oOniine alinarak
calisanlarin en iyi performansi gdsterebilecekleri kurgulara odaklanilmistir.

Banka biinyesinde olusturulmus olan Bankacilik Akademisi ile ise alim programlarina yonelik 6zel egitimler,
oryantasyon, teknik ve yetkinlik gelisim egitimleri ve calisanlar1 gelecekteki rollerine hazirlayan egitim
programlar1 dijital platformlarda gergeklestirilmistir. Yoneticilerini kurum iginden yetistirme hedefiyle
baglattiklar1 Liderlik Yolculugu programi; 1.0, 2.0 ve 3.0 segmentte farkli tecriibelerdeki yoneticilere yonelik
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Ozellestirilmis programlar, salgin déneminde online egitimlerle slirdiirilmiistiir.

Caligsanlarin kendi deneyimlerini aktarabildikleri ’BizTube’’ ve “’BizCast’’ platformlar ile ¢calisanlarin hem
uzmanlik alanlarindan ipuglart hem de is dis1 bilgi ve Onerilerine yonelik igeriklerden olusan video & ses
dosyalar1 paylasilarak Dbirbirlerinden o6grenmeleri  desteklenmistir. Caliganlara diledikleri zaman
ulagabilecekleri Dijital Kiitiiphane ile kesintisiz gelisim imkani sunulmustur. Bunun yan1 sira ile E-Akademi
platformu ile de yasal ve mesleki konulari igeren egitimlere ¢alisanlarin katilimi saglanmustir.

10.3.4. Stajyer Alim

Staj programlar dijital platformda online egitimler, Web konferans, proje yarigsmalari ile gergeklestirilmistir.
Covid-19 kisitlamalar1 nedeniyle miisteri ziyareti ve sube i¢i rotasyon yapilamadigi igin farkli sube segmentleri
ve degisen dinamiklerine uygun iceriklerle stajyer 6grenciler bolge, sube miidiirleri ve insan kaynaklari
yoneticileri ile dijital platformda bulusturulmustur.

10.3.5.Calisan Refal1 Uygulamalari

Uzaktan ¢alisma diizenine uyumu kolaylastiran ve g¢alisanlarin zindeligini artirmayi hedefleyen igeriklerde
psikologlarin hazirladigi “Wellbeing” ¢aligmalar1 yapilmistir. Pandemi déneminin getirdigi olumsuzluklara
degil isveren markasinda actig1 yeni ufuklara odaklanilmistir. Motivasyon programlarinda sosyal ve kisisel
gelisim ihtiyaclar1 hedeflenmistir. Calisanlarin kendilerini yalmz hissetmemesi icin dgle aralarinda “ilham
Veren Sohbetler” serisi baslatilmistir. 2020 y1l1 siiresince 30 video igerigi tiretilmistir.

Bununla birlikte ¢caligsanlarin aileleri ile birlikte katilabilecegi online etkinlikler, atolyeler, online yarigmalar ve
turnuvalar diizenlenmistir. Covid-19 pandemisi Oncesinde yliz yiize gerceklestirilen ¢ocuk etkinlikleri,
konserler, tiyatrolar, miizikaller, sanat, hobi atdlyeleri, spor aktiviteleri ve turnuvalar online platforma
taginmastir.

Entelektiiel gelisimi destekleyen Dijital Sanat ve Logo Tasarimi programlari gelistirilmistir. Her hafta yapilan
odilli Oyna Kazan yarigmasinin yani sira FIFA, PubG, Call of Duty ve satrang oyunu aktiviteleri
diizenlenmistir. 2020 yilinda toplamda 294 etkinlikle ¢aliganlar ve ailelerinin katilim1 saglanmastir.

Caliganlarin donemsel ihtiyaglar1 géz 6niinde bulundurularak online aligveris markalarryla kurumsal indirim
anlagmalar1 yapilmistir. Calisanlarin tuttugu takim, evcil hayvanlarinin ismi gibi paylastiklart bilgiler
sayesinde kigisel deneyimler sunulmustur. Diinya Kedi-K6pek Giinii’nde ise hayvansever ¢alisanlarinin kedi
ve kopeklerinin isimlerine yer verilerek mama bagisinda bulunulmustur.

Diinya Mutluluk Giinii'nde calisanlara mutluluk paketleri gondererek Dilek Giinii’nde ise calisanlarin
paylastigr dileklerden bazilar1 hayata gegirilerek kutlanmigtir. 2020 yili boyunca 31 6zel giin ¢alisanlarin ve
ailelerin katilimiyla kutlanmistir.

Bunlarin yani sira Covid-19 (+) teshisi konulan ¢alisanlar hastalik siireci boyunca takip edilmis ayrica gegmis
olsun hediye paketi gonderilmistir.

Covid-19 pandemisi nedeniyle alinan Onlemlerle ilgili olarak c¢alisanlara 3 soruluk mini bir anket
diizenlenmisgtir.

1. Onlemleri almada yeterince hizli miydik?, 2. Alinan onlemler yeterli miydi?, 3.Sizce bu siirecin iletisimi
dogru yapildy mi?”’

Bu anketle ¢alisanlarina nasil bir deneyim yasattiklart hakkinda fikir sahibi olmay1 hedeflemiglerdir. Sonuglar
dikkate alinarak stratejiler gelistirilmistir.

Banka ¢alisanlar1 sadece bankalarinin degil ayn1 zamanda bankanin ana sermayedari olan holdingin de sosyal
ve kiiltiirel olanaklarindan yararlanabilmislerdir.

Covid-19 pandemisi siiresince Yardim ve Emeklilik Sandig1 ile, ¢alisanlarina, emeklilerine ve huzurevi
misafirlerine kesintisiz saglik ve sosyal giivenlik hizmetleri verilmeye devam edilmistir.

10.3.6.Revize Onlemler

Nisan 2021 tarihi itibariyle artan mutasyonlu vakalar sebebiyle sube calisma saatleri 10:00-16:30 olarak
kisitlanmis ve birbirlerine yakin subelerin gegici olarak tekrar kapatilmasiyla Koronaviriis tedbirleri revize
edilmistir.
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11. ARASTIRMA METODU VE SONUCLAR
11.1. Covid-19 Pandemisi Donemi Calisan Deneyimi: SWOT Analizi

SWOT (Strengths, Weaknesses, Threats, Opportunities, — Gii¢lii yanlar, Zayif yanlar, Tehditler, Firsatlar)
analizi 1960'larda literatiirde yerini almigtir. Stanford Arastirma Enstitiisii’slinde calisan Albert S. Humphrey
tarafindan yazilan bir makalede, isletmede neyin yanlis gittigini bulmak i¢in gelistirilmis bir metodolojidir.

Heinz Weihrich, Richard Dealtry, Thomas L. Wheelen ve J. David Hunger, SWOT'un gelisimine katkida
bulunmustur. (Giirel E., Tat M.,2017) SWOT matrisinde i¢ analizde; bir isletmenin gii¢lii ve zayif yonlerine,
dis analizinde ise ¢evresel tehditler ve firsatlara odaklanilir. Bu ¢alismada giiglii ve zayif yonlerle bankalarin
hedefe ulasmada organizasyon giicii belirlenirken, firsatlar ve tehditlerde ise rekabet ortaminda dis gevre
faktorleri degerlendirilmistir. Arastirmaya katilan bankalarin insan kaynaklar yoneticilerinden alinan bilgiler
1s181nda arastirmacinin degerlendirmesine gore SWOT analizi matrisi hazirlanmistir.

Tablo 2; SWOT Analizi

GUCLU YANLAR ZAYIF YANLAR
Tiirk Bankacilik sisteminin teknoloji iistiinligii Uzaktan iletisimin yetersizligi
Evden & Hibrit Caligma sistemine gecilmesi Is & yasam dengesinin bozulmasi

Yasaklar ve kisitlamalar nedeniyle isin olagan akisini
stirdlirme zorlugu

Yerel elektrik kesintileri ve yerel internet baglantisi
sorunlarmin iggiicline etkisi

Calisanlarin teknolojik becerileri ve yeni diizene uyumu

Banka ¢alisanlar1 arasindaki dayanigsma

Ilk vakanm agiklandig tarihten itibaren bankalarda hizlica alman
koruyucu 6nlemler

Engelli ve kronik rahatsizlig1 olan ¢alisanlarin evden ¢aligmaya
tesvik edilmesi

Calisanlarin hedeflerini gergeklestirememe kaygisi

Caliganlarin pandemi nedeniyle islerini kaybetme endisesi

Ozel Saglik Sigortas: giivencesi Kadin ¢alisanlarin ev i¢i rollerinin yiikii
Is yeri hekimligi uygulamalar Pandemi kosullar1 nedeniyle caliganlart motive etme giicliigii
Online motivasyon programlari Zaman yonetimi gilicliigii
Mesai saatlerinde zaman & mekan esnekligi Sosyal ¢evreden uzaklagmak ve yalnizlagmak
Pandemi doneminde ¢alisanlarda ortaya ¢ikan kaygi ve stres

Calisan giicliiliigline ilginin artmast bozuklugu

65 yas iistii ve kronik rahatsizligi olan aile bireyleriyle
yasayan ofis ve sube calisanlari

Uzaktan caligma sayesinde zaman tasarrufu Cocuklu ailelerin evden calisma zorlugu

Sube ve ofislerde serbest kiyafet uygulamasi Evden caligma sisteminde mesai saatini sinirlama giicliigii
Bankalarin uzaktan & hibrit ¢caligma sistemini kalic1 olarak
stirdiirme planlar1

Calisan refah1 ve ruh sagligi uygulamalarinin 6n plana ¢ikmasi

FIRSATLAR TEHDITLER
Bankacilik sektoriiniin Covid-19 6nlemlerine uyumu ve kararliligi | Pandemi siirecinin belirsizligi ve huzursuzlugu
Uzaktan & Hibrit calisma cazibesi Pandeminin finansal piyasalari sarsic1 etkisi

Pandemi déneminde Resmi Gazete'de yaymnlanan Isten ¢ikarma
yasagi ile calisanlarin giivence altina alinmasi

Bankacilik sektoriiniin teknoloji giicii ve dijital doniisiim rekabeti | Bankacilik sektdriiniin kiiciilmesi endisesi
Uzaktan ¢alismanin Is mevzuat1 yénetmeligi ile usul ve esaslarmm
belirlemesi

Biiyiiyen kiiresel finansal kriz endiseleri

Bilgi giivenligi ve teknolojik riskler

Yiiksek enflasyon ve hayat pahaliligi
Covid-19'un etkin bir tedavisinin bulunamamasi
Covid-19 asisina ulasmada global engeller ve as1 yetersizligi

12. SONUC VE ONERILER

Yiizyilin kiiresel krizinde kurum kiiltiiriine ve dijitale yatirim yapan kuruluslar bu donemde doniisiime hizlica
adapte olup kriz yonetiminde basar1 saglamislardir. Organizasyonlarda igbirligi ve miicadele ruhu 6n plana
¢ikmustir. insan Kaynaklarinin misyonun arttigi Covid-19 pandemisi déneminde ¢alisma kosullari ile birlikte
caligsanlardan beklenen rollerin ve yetkinliklerin degisimine de sebep olmustur. Gegmisteki kast kiiltiirii bugiin
yerini bireysel liderlige doniigtirmiistiir. Sektdrde her alanda basarili olabilen gilivenilir, verimli, kararli,
dinamik, cevik ve mobilite yetenekler 6n plana ¢ikacaktir. Is diinyasinin ve kiiresel zorluklarin belirsizliginde
hizli, uyarlanabilir degisken organizasyon yapilari rekabette avantaj yaratacaktir.

Degisim kiiltiirli, insan kaynaklarinda insan1 merkezine alarak gelisecek calisan deneyimine dayali yenilikgi
modelleri de zaruri hale getirmistir. Pandemi dncesi bankalarin ¢alisanlarina sundugu ekonomik faydalar ve
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kariyer imkanlar1 6n plana ¢ikiyor iken, bugiin artik mevcut duruma ¢alisanlarin saglik ve zindeligine yonelik
koruyucu caligmalar da eklenmistir.

Bankacilik sektorii Covid-19 pandemisinde ¢alisan ve toplum sagligini koruyucu aksiyonlarin en hizli alindigi
sektorlerden biri olmugtur. Covid-19 pandemisi doneminde toplum ve ¢alisan sagligim koruyucu 6nlemler
almanin disinda, calisanlarini dinleyen, diislincelerini 6nemseyen mentorluk sistemine sahip bir ortam
olusturan insan kaynaklar1 yonetimleri ¢alisan bagliligi ve memnuniyetine olumlu katki saglayabilmislerdir.
Agik iletigimle yapilandirilmis bu organizasyonlar ¢alisanlarin harekete gegme ve karar alma tutumlarini da
desteklemektedir.

Covid-19 saglik ve ekonomi krizinin yarattigi kaosda c¢alisanlarini koruyan, kaygilarini yonetebilen, is
giivencelerini destekleyen, ¢alisan iletisiminde teknolojiyi insan odakli kullanabilen bankalarin galiganlariyla
baglar giiclenmistir. Aragtirmaya katilan bankalar; insan1 merkezine alan yenilik¢i projelere odaklandiklarini,
calisanlarin zihinlerinde olumlu izler birakacak calisan deneyimiyle, kurum kiiltiiriinii birlestirdiklerini beyan
etmislerdir.

“’Calisan Deneyimi’’ bankalarin birbirinden farkl kiiltiir, organizasyon, dijital ve fiziksel kosullarinda igveren
ve i goren arasinda gerceklesen benzersiz bir deneyim oldugundan yapilan uygulamalarda da farklilik
gosterebilir.

Covid-19 kiiresel salgini bittiginde degisim kiiltiiriiniin getirdigi insan merkezli yeniliklerin is hayatinda kalict
olarak yer alacag diisiiniilmektedir. Bankacilik sektoriinii yonetim, risk algisi, insan kaynaklar1 ve diger tiim
fonksiyonlarinin yeniden yapilandirildigi bir gelecek beklemektedir. Organizasyonlarin olast tiim risk
senaryolarinin etkilerine gére modellenmesi gerekmektedir. Bu sebeple galisanlarda mobilite, ¢eviklik, pozitif
bakis, ¢evikligi destekleyen adaptasyon becerileri ve c¢alisan gilgliliigiinii gelistirecek projelere
odaklanilmalidir. Ayrica uzaktan ¢alisma modeline uyumlu is modelleri, sanal motivasyonun ve ¢alisan
zindeliginin gelisimi desteklenmelidir.

Bunlarin yani sira uzaktan c¢alisma sisteminde kadin ¢alisanlarin is hayati ve ev i¢i rolleri arasinda sikigip
zorlandiklar1 ve bunun i¢sel catismalarini tetikledigi goriilmiistiir. Bu sebeple kadin calisanlara yonelik ¢aligma
modeli tercihlerinde pozitif ayirimcilik diigiiniilmelidir.

Miisteri memnuniyeti ve ¢alisan bagliligi ile paralel iligkisi olan galisan deneyiminin i gorenlerin isten
ayrildiktan sonra dahi devam ettigi bilinmektedir. insan kaynaklari yonetimlerinin ‘’galisan deneyimi’’ eylem
planlarimi sadece aktivitelere yonelik gelistirmeleri ¢alisanlarla kurum arasinda suni baglilik olustururken;
olabildigince esnek, kapsayicilik ilkelerine uyumlu esit ve adil organizasyon iklimi, ¢alisanin goriislerine deger
verilen kiiltlirlerde ise siirdiiriilebilir organik baglar olusmas1 miimkiindiir.

Yoneticiler insan kaynaklar1 yonetiminin aktif temsilcileridir. Bagli olduklar1 organizasyonlarda calisanlar
iizerinde etki giiciine sahip olduklarindan, “’calisan deneyimi’’ iletisiminde oldukga hassas kilit rol oynarlar.
Ozellikle zor zamanlarda deneyimlenen iletisim her zamankinden daha fazla 6nem arz etmektedir. Tepe
yoOnetiminin destegiyle baslayan yoneticilerin katilimiyla ve calisanlarla sekillenen ‘’calisan deneyimi’’,
kurum kiiltiiriinlin bir parcast olmasi halinde pratikte anlam kazanacaktir. Yeni nesil ¢alisma modellerine
yonelik yapilacak yasal diizenlemelerin, ¢alisan deneyimini etkileyecegi beklenmektedir.

Mevcut ve miimkiin olan biitiin imkanlarini ¢alisanlarina daha iyi bir deneyim yasatmak icin degerlendiren,
degisimi kurumsal kiiltlirlin bir vizyonu olarak kabul eden, calisanlariyla agik iletisimi destekleyen, kriz
yOnetim becerilerini gelistiren, yeni diinya paradigmalarinda ¢aliganlarina dncelik taniyan bankalar ekonomik
& kiiresel miicadelelerde ¢alisan bagliligini ve organizasyonlarinin giiciinii koruyabileceklerdir.

“Calisan Deneyimi” tasarimi is diinyas1 ve bankalarin insan kaynaklar1 yénetimleri igin yeni bir kavram
oldugundan bu konudaki gelismeler ve ¢ok yonlii arastirmalarla zenginlesecek bir konudur.

Tiirkiye’de “’¢alisan deneyimi’’ konusunda yapilmis akademik ¢alisma ve kaynak bulunmadigindan literatiir
taramasinda yabanci kaynaklardan yararlanilmistir. Bu calisma ile akademiye Tiirk¢e kaynak kazandirmanin
disinda bankacilik sektoriine ve is diinyasina giincel bilgiler verilmistir. Bundan sonra yapilacak aragtirmalarda
“’Calisan Deneyimi’’ faaliyetlerinin ¢alisanlar {izerindeki etki ve imajinin belirlenmesi igin ¢alisanlara anket
yapilmast Onerilir.
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