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Turkiye Girigsimcilik Vakfi olarak, “yazi kalir, séz ugar” anlayisiyla, toplumsal ve gtincel éneme sahip
konulara 1sik tutmak amaciyla kapsamh white paper ¢alismalari hazirlamak igin harekete gectik.
Bu gercevede hazirladigimiz “Karesel ve Turkiye Perspektifinde Yetenek Kavrami” baslikli rapor, is
dunyasinda giderek kritik hale gelen yetenek yénetimi ve yetenek agigi gibi konulari ele aliyor.

GIRVAK da ozellikle son 4 senedir odadina yetenek agigini ve genglerin teknoloji sektérande
potansiyelini gergeklestirmesini aliyor. 10 senedir yarittdga Fellow Programinin yani sira 202T'den
beri yetenek gelistirme programlarini kamu, &zel sektér, startuplar gibi farkhh ortakliklar ile
gergeklestiriyor. GIRVAK teknoloji sektorundeki ihtiyaglarin yani sira bir girigimin 6zel intiyaglarina
yobnelik 6zellestiriimis yetenek programlari da tasarliyor. Oyun gelistirme, uygulama gelistirme,
fintech, yapay zeka, veri yénetimi, proje yénetimi gibi alanlarda 8500 gen¢ su ana kadar bu
programlara katildi.

Karesel is gucu piyasasinda giderek artan rekabet, teknoloji ve dijital dénisim ¢aginda yetenek
kavraminin anlamini yeniden tanimlamaya zorluyor. Yetenek artik yalnizca teknik bilgiye sahip
bireyler olarak degdil, ayni zamanda yenilikgi, problem ¢ézme becerileri geligmis ve surekli
6grenmeye agik bireyler olarak degerlendiriliyor. Bu déntsim, kurumlarin beklentilerini de
etkileyerek yalnizca nitelikli galisanlari degil, ayni zamanda yeni becerilere uyum saglayabilen ve
teknolojik gelismelere ayak uydurabilen bireyleri 6n plana ¢ikariyor.

Bu kapsamda hazirlanan “Kuresel ve Turkiye Perspektifinde Yetenek Kavrami” baslikli rapor,
yetenek agigr ve yetenek ydnetimi konusuna global ve Turkiye élgeginde bir bakis sunarak bu
dénusumdeki ana egdilimleri ve guncel zorluklari ele aliyor. Kuresel élgekte teknoloiji, yesil déntsum,
dijitallesme ve vyapay zeka gibi megatrendlerin yetene yénetimine nasil yén verdigini
degerlendirirken, Tarkiye’'deki yetenek agiginin ve egiti sisteminin is dinyasiyla uyumlu hale gelme
sUrecinin 6nemini de vurguluyor.

Bu calismanin, is dunyasinda stratejik kararlar almak ve yetenek ydnetiminde surdurulebilir
¢ozumler tretmek isteyen profesyoneller i¢in degerli bir kaynak sunacagina inaniyoruz.

Keyifli okumalar diliyorum.

Sina Afra



Kuresel ve Turkiye Perspektifinde Yetenek Kavrami

Yetenek kavraminin tek bir tanimi olmadigi ve kuresel literatirde de bu tanimin yapiimasindan
kacinildigr gérulayor. Yetenek artik teknik bilgi ve becerilere sahip olmanin étesine ge¢gmis; teknolojiye
hizli adapte olabilen, yenilikgi, problem ¢ézme becerileri geligmis ve surekli 8grenmeye agik birey olarak
dusunultyor. Ozellikle son senelerde yeteneklerden beklentinin merakli olmasi, kendi kendine
6grenmeye motive olmasi sik¢a karsilasilan beklentiler arasinda geliyor. Fakat genel olarak sektdrlere,
Ulkelere ve sektér igi dikeylere gére yeteneklerin sahip olmasi gereken veya gerektigi dustnulen
beceriler, yeteneklerin beklentileri, kurumlarin beklentileri ve yeteneklere dair trendler bu literattrt ve
yetenek kavramini tanimliyor. Dogal olarak bu tanim ve bahsi gecen beceri ve beklentiler dunyada,
sektoérlerde, egitimde, politikalarda, kaltirde, teknolojik gelismelerde yaganan degisim ve gelismeler ile
-6zellikle dijital déntsim, yapay zeka (Al), yesil dénisiim, nifusun yaslanmasi ve kuresellesme gibi
megatrendler ile- her sene yeniden sekilleniyor.

Raporda da gérulecegi Uzere yetenek kavrami ve yetenek agidi kiresel bir mesele olarak ele aliniyor ve
Ulkelere gbre gok buyuk farkliiklar olmadigr gérualtyor. Teknoloji ve girisimcilik ekosistemlerinde yetenek
ve yetenek acgigl konusunda Ulkelerin ve sektdrlerin kiresellesme seviyesi dustindldugunde yeteneklerin
mobilizasyonundan bagdimsiz olarak kudresel ve genellenebilir bir olgu ile kargi kargiya oldugumuz
sdylenebilir.

Raporun Kapsami

Bu literatur taramasi, teknoloji ve girisimcilik ekosistemlerinde geng yeteneklere odaklanmaktadir.
Raporda dunyada ve Turkiye'de yetenekler, yeteneklerin durumu, yeteneklerin beklentileri, yeteneklerden
beklentiler, trendler ve saha aragtirmalarinin giktilarina odaklanilarak, ézellikle son 4 yildir girketlerin en
6nemli sorunlarin basinda gérdugu yetenek agigr sorununa yer verilmistir. Konu tzerine yapilan 2020 yili
sonrasinda yapilan 29 galisma/arastirma incelenmistir.

Yetenek acgigi nedir? Yetenek agigina neden olan faktérler

Yetenek agigl, is gucu piyasasinda igverenlerin aradigi nitelikli adaylarin bulunmamasi ve mevcut
calisanlarin yeteneklerinin ig gereksinimlerini kargilamamasi durumunu yansitir; bu durum, igsverenlerin
beklentilerinin yani sira galiganlarin tatmin, gelisim firsatlarl ve uygun galisma kosullari konusundaki
intiyaglarinin karsilanmadigini da gdésterir. Yetenek acigi, 6zellikle teknoloji sektériinde, son yillarda
karesel bir sorun haline gelmistir. Gegcmiste sermaye, gelistirilen Grin gibi unsurlar rekabet unsuru iken
bugun yetenek sirketler igin en 6nemli rekabet unsurlarinin baginda geliyor.

Yetenek acgiginin temel nedenleri arasinda hizli teknolojik gelismelerin gerektirdigi becerilere sahip
calisanlarin azligy, beceri - yetenek uyumsuziugu (mismatch), egitim sistemlerinin yeterince hizli adapte
olamamasi ve kuresel isglcu piyasasinda yasanan rekabet; isguct piyasasinin yeteneklerin esneklik,
kapsayicilik, kisisel ve profesyonel gelisim gibi ihtiyaglarina hizla cevap sekilde dénusememesi yer
almaktadir. Turkiye'de ise geng nufusun teknolojiye ilgisi olmasina ragmen, Universitelerde verilen



egitimin is dunyasinin ihtiyaglarina tam olarak karsilik verememesi ve yurt digina beyin gégu, ekonomik
kriz ve dalgalanma, kiresellesme, yetenek agigini derinlestiren unsurlardir.

Turkiye'de yetenek agigi orani %76.

Turkiye'de yetenek agigi orani 2024 yiinda %76'dir. Bu oran en yuksek teknoloji, bilisim alani ve lojistik,
otomotiv sektérinde goérulmektedir. Kldresel olarak bu oran %75 seviyesindedir. Turkiye’de en yUksek
yetenek agigi seviyesi %83 ile 10-49 ¢alisanli sirketlerde goéraltyor.

Kurumlarin, kiresel arenada, yetenek agigi ile mucadele etmek igin attigr adimlarin basginda esnek bir
calisma ortami yaratilmasi, yeni yetenek havuzliarina yénelmeleri geliyor. Ornegdin, ézellikle Avrupa Birligi
(AB) ulkeleri, yetenekleri gekmek ve inovasyonu tesvik etmek amaciyla gesitli stratejiler ve programiar
gelistiriyor. Bu programlar, 6zellikle dijitallesme, yesil dénisim ve yuksek katma degerli sektoérlere
odaklanarak nitelikli is glcunt ¢ekmeyi amagliyor. Mavi kart, startup vizesi, kulugka - hizlandirma
programilari, ¢esitli vergi avantajlari, dijital gécebelere saglanan vize kolayliklarl bunlar arasinda
sayilabilir.

B Kurumlarin yetenek agigi ile muicadele igin attigi adimlar
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Turkiye'deki teknoloji ekosistemindeki bu yetenek agigina ¢ézim dretmek igin Sanayi ve Teknoloji
Bakanligi, Tuarkiye Tech Visa programini kamuoyuna agikladi. Bu program sayesinde Turkiye'de teknoloji
ekosisteminin ileriye tasinmasi igin gerekli olan insan kaynaginin, yurtdigindan, daha kolay istihdam
edilmesi hedefleniyor. French Tech Visa, Estonya dijital vatandaglik, mavi kart gibi uygulamalarin
Avrupa’nin  kaybettigi yetenekten daha fazla yetenek gelmesini sagladigi icin basaril oldugu
séylenebilir'.

' The State of European Tech, 2023



Yetenek - beceri uyumsuziugu (Talent mismatch)

Yeni rekabetgi ortamda, ézellikle bilgi yogun ekonomilerde yetenek ve beceriler, inovasyon ve rekabet
icin kritik 6nemde. Yetenek uyumsuzlugu (talent mismatch), bir isgict piyasasinda, galiganlarin sahip
oldugu beceri ve yeteneklerin ve buna dair beklentilerin igverenlerin ihtiyag duydudu beceri ve
yeteneklerle veya beklentileri ile értigmemesi durumudur. Yetenek uyumsuziugu sadece sirketlerin
verimliligini dugtirmek veya finansal olarak zorlanmasina neden olmuyor. Ayni zamanda yetenekler igin
de is guvencesizligi, sinirl kariyer gelisim firsatlar, azalan gelir, dusen verimlilik, duguk is kalitesi,
tukenmiglik ve dustk yasam memnuniyeti gibi genis kapsamli olumsuz durumlarina yol agabiliyor. 2020
yiinda yapilan galigmada® Turkiye'de yetenek uyumsuzlugu %62 seviyesinde oldugu géruluyor.

is verenlerin birgodu teknik becerilerden ziyade, yeteneklerin karmasik problemleri ¢ézme, elestirel
dasunme, inisiyatif alma, merak, yaratici disinme, ekip ¢alismasi gibi becerilere sahip olmadigini
dasunuyor. Mevcut egitim sisteminin daha ¢ok teorik bilgiye odaklanmasi, ig dunyasinin, &zellikle
teknoloji ve girisimcilik sektéranun ihtiyag duydugu uygulamali egitimi saglamadigi ve bahsi gegen “soft
skill”leri gelistirmedigi gérultyor. Mevcut egitim sisteminin dijital déntstiime ve getirdigi beklentilere de
adapte olamadigi géraltyor.

Yetenek uyumsuzlugu iki yonli: Turkiye'de yeteneklerin %32'si niteliklerinin altinda iglerde

calismak zorunda kaliyor.

Yetenek uyumsuzlugunun sadece yeteneklerin sahip oldudu becerilerin igverenlerin beklentilerinin
karsilanmamasi oldugunu diginmemek gerekir. Yine bahsi gegen ¢aligma, ézellikle egitimli isglcinin
buyuk gogunlugunun (%31,6) niteliklerinin altinda iglerde galigmak zorunda oldugunu gézler énine
seriyor. Bu uyumsuzlugun iki yénlt oldugunu kabul etmek ve yeteneklerin de kendi becerilerine esdeger
veya beklentilerini kargilayacak ig ve galisma ortamlarini bulmakta zorlandiklari da bir gergek.

Artan enflasyon, ekonomik kriz ve refah dizeyinde disus

Yasanan yuksek enflasyon ve ekonomik kriz, ézellikle buyuk sehirlerde gida ve konut fiyatlar yaksek
seviyelere ulagmasing, birgok kiginin i yerinde stresli ve ilgisiz hissetmesine, daha ytksek maas ve daha
dusik yasam maliyetleri sunan yerlere tasinmaya hazir olmalarina neden oldu. Uzaktan veya hibrit
calisma segeneklerinin mimkan olmadigr daha Ust dlzey pozisyonlarda yasanan yetenek eksiklikleri
artti. Bu durum maas beklentilerini karsilayamayan girketlerin, agirlikh olarak baslangi¢ pozisyonlari
tercih etmelerine yol acti. Baslangi¢ pozisyonlarindaki yetenekleri hizli bir sekilde destekleyerek Ust
kademelere c¢ikmalarini saglayacak dénusimu gegirmemis sirketler, sUregte bu poziyonlardaki
yeteneklerini de kaybediyorlar.

? Galigma ve Sosyal Guvenlik Egitim ve Arastirma Merkezi, Uyumsuz Eglesme Olgusu: Turkiye isgiic Piyasasi Ornegi, 2020



Enflasyon ve maaglara yansiyan bu durum, yeteneklerin i memnuniyetini etkileyen faktérleri de
degistirdi. Yapilan literatdr taramasinda bazi ¢calisgmalarda hala yuksek maas memnuniyeti etkileyen en
énemli faktér olarak yer alsa da bazi galigmalarda artik dzellikle geng yeteneklerin is memnuniyeti / is
tatminini ve is - kisisel yagam dengesinin saglanmasinin da maas kadar énemli gérdaginu ortaya
koyuyor®. Dolayisiyla yetenekler, yiksek maas dahi alsalar istanbul’da yagamayi, tam zamanl ofisten
calismayr tercih etmeyebiliyor. Bu, yeteneklerin uzaktan (remote) calisabilecekleri isleri tercih
etmelerine, yurtdigindaki kurumlara galismaya veya yurtdisina taginmaya itiyor.

Tarkiye'deki sirketlerin %67'si, hala mevcut roldekinden daha yuksek bir maas teklif etmenin yetenekli
caliganlari ise almak igin ¢ok énemli olduguna inaniyor. Turkiye’deki ¢aliganlarin %63'0 ise mevcut
maaglarindan memnun degil ve bu da onlar aktif olarak yeni firsatlar aramaya yéneltiyor®. Fakat
yeteneklerinn elde tutulmasi igin artik sadece daha yuksek maas tesvik edici bir unsur degil.
Yeteneklerin neredeyse cogu (%97) yeni firsatiara her zaman agik®. Bu da yeteneklerin elde
tutulamamasina veyeteneklerin daha iyi sartlar igin strekli olarak is degistirmesine yol agiyor.

Rekabet avantaji yaratacak, sirketlerin élgeklenmesini destekleyecek dijital déntsimler
icin de odaklaniimasi gereken seyin yetenek ¢cekmek, yetenek yetistirmek ve yetenekleri

elde tutmak igin esnek ¢calisma modellerine gegcmek oldugu gérulayor.

Dijitallesme, becerilerin hizli bir sekilde uyarlanmasi intiyacini artiriyor. Tarkiye’de COVID-19 pandemisinin
yol actigr ekonomik sok, sirketlerde ve hanelerde dijital teknolojilerin kullanimini hizlandirmis ve bu
alandaki ilerleme sirecini daha da giglendirmis olmasina ragmen, Turkiye'de dijitallesme oraninin
diger OECD Ulkelerine kiyasla daha dugtk oldugu ve bilgi ve iletisim teknolojileri (BIT) sektéra ve dijital
hizmetlerin katma deger oraninin yine diger OECD Ulkelerine gére de geride kaldigi géruliyor®.

Mckinsey'in U¢ yil iginde farkli endUstri sektérlerinde gergeklestirilien 30'dan fazla buytk olgekli dijital
dénisumu incelemesi ardindan; dijital déntsumlerin basgariya ulagabilmesi igin organizasyonlarin hem
yetenek ydnetiminde hem de liderlikte bes ana alana odaklanmasi gerektigini vurgulaniyor. (i) Dogru
yetenekleri gekmek, (i) dijital yeterlilikleri geligtirmek, (i) yetenekli liderler yetigtirmek, (iv) esnek ¢calisma
kalturan  benimsemek ve (v) performans yénetiminde dijitallesmeyi desteklemek’. Ayrica,
dijitallegmenin yalnizca teknolojiyi uygulamakia sinirli olmadigl, ayni zamanda bu dénugumleri
yénetecek dogru insan sermayesine sahip olmanin 6nemi de vurgulaniyor.

Dijitallesmenin ve dijital becerilere dair beklentilerin yetenek agigina etkileri yine iki yénll. Bazi sirketler
kendi dijitellesme sureglerine paralel, yetkin becerilere sahip yetenekleri bulamazken bazi yetenekler ise

® Gérinmez Devrim Page Insights Yetenek Trendleri 2023
* Talent Trends 2024: Beklenti Farki | Turkiye

® Goérunmez Devrim Page Insights Yetenek Trendleri 2023
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dijital dénugimunt tamamlamig, kendi yetkinliklerini kullanabilecekleri dodru ¢alisma ortamlarini

bulamiyorlar.

Yapay zeka becerilerine ilgi artarken, is ortamlarinin bu becerileri desteklemede yetersiz

kaldigi gézlemleniyor.

Yapilan arastirmalara bakildigr zaman arastirmaya katilan yeteneklerin ¢ogu, turkiye'de ve dinyada-
(%80+)° yapay zeka alaninda yeni beceriler kazanmak istediklerini, is ortamlarinin bu yeni becerileri
destekleyecek nitelikte olmasini istediklerini belirtiyor. Bunu yani sira, su andayapay zekayi (en azindan
ChatGPT, Gemini gibi modelleri) is hayatinda kullananlarin orani %25'i gegmiyor.

is memnuniyetinin neye bagh oldugu soruldugunda ise yapay zeka ile ilgili veya dedil, ¢caliganlar
calistiklar kurumlarin bu yeni becerileri gelistirebilecekleri is ortamlarini tercih edeceklerini belirtiyor.
Bunun yani sira kurumlarin, galisanlari kadar bu becerileri desteklemeyi dnceliklendirmedigi, beklentileri
karsilayacak sekilde kaynak yaratmadigi veya yaratamadidi gérultyor. Bu, teknoloji ve yazilim alaninda
da gérulayor. Kuresel literatirde de gérulen bu trend igin Talent Grid'in TUrkiye'de 400 gelistirici ile
yaptidi arastirmaya gére, gelistiricilerin ¢calistiklari girketlerin %55'i is akis ve is yapig bigimlerine yapay
zekayl entegre etme konusunda adim attidi géruliyor. Bu oran, yaziimcilar igin gegerli oldugu
dusunulirse, oranin diger sektorlerde ¢ok daha dustk oldugu varsayilabilir. Ornegin, Linkedin
aragtirmasina gére Amerika'da sirket yéneticilerinin %38'inin ¢aliganlarini Al literate (yapay zeka okur
yazari) olmasi konusunda desteklemek icin adim attigini ya da atmayi disunduaga géraltyor.®

Yetenek istihdam (Talent Acquisiation) sirecleri de Gen Al geligimi ile birlikte dénustu. Linkedin'e°gére
TA'nIn Gen Al becerilerini iggucline entegre etme yéntemleri arasinda

- Farkh departmanlarla GEN Al'nin rollere nasil adapte edilecedine yénelik ¢calismalar yapmalari,

- lIsilanlarina GEN Al kullanimina dair ilgili becerileri ve beklentileri eklemeleri

- Calisanlarin Gen Al becerileri kazanmalarina yénelik program tasarlamalari veya édnermeleri

- Gen Al'a yonelik beceri agiklarini belirlemeleri ve bunlara dair aksiyon almalari

- Aluzmanli@i olan yetenekleri istihdam etmeleri igin ise alim stratejilerini revize etmeleri

- Yeniroller ve pozisyonlar yaratmalari geliyor.

Gengler ve profesyoneller, yapay zeka miuhendisligini gelecekte en c¢ok talep gérecek

meslek olarak éngéruyor.

Su an hali hazirda ¢aliganlarin yani sira Universite égrencileri veya ¢aligmayan yeni mezunlar ile
Youthall'n yaptid bir arastirmaya gére, genglerin ylzde 73’0 10 yil sonra meslekler arasinda ilk sirada
yapay zeka muhendisliginin olacagdini digunuyor. “Bugun tercih yapiyor olsaydin ya da farkli bir meslek
se¢me sansin olsaydi hangi mesledi segerdin?” sorusuna bu arastirmaya katilan genglerin yizde 28,5'i

#2024 Workplace Learning Report, Linkedin
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yapay zekd uzmanhdi yanitini verirken, yapay zekd@ uzmanh@ini yuzde 15,6 ile veri analistligi/veri
bilimciligi, yazde 12 ile dijital pazarlama uzmanhgi, yuzde 11 ile yenilenebilir enerji uzmanhgi ve ytzde 9,5
ile e-ticaret uzmanh§ takip ediyor'. is dunyasi profesyonellerine soruldugunda ise bu mesleklerin
gelecegdin meslekleri arasinda yine ilk sirada olacagdini éngérdukleri géraltyor.

2024’0 takip eden yillarda yapay zekanin hizli yukselisi devam edecek ve buna bagli yeteneklere olan
talep de hizlanacadi géruliyor. Daha yuksek verimlilik ve artan rekabet avantajindan yararlanmak
isteyen kurumlar, prompt muhendislerinden buyuk dil modeli uzmanlarina kadar genis bir yelpazede
yapay zeka uzmanlari arayacak®,

Online egitim platformlarinda sunulan yapay zekaq, siber guvenlik egitimlerine ilgi ve kayit
rekor hizla artiyor.

Hizla degisen ortamda yeteneklerin ve kurumlarin surekli 6grenmeye odaklanmalari gerekiyor. Bu
konuda yeteneklerin 6zellikle teknik beceriler konusunda kendilerinin adim attigi goéraltyor. Universite
egitiminin ve sonrasinda sirket igi 6grenme | gelisim sureglerinin yeteneklerin yeni becerileri hizli bir
sekilde kazanmasini yeterince desteklememesi, gencleri, yetenekleri gevrimici egitim platformlarina
veya farkll yetenek geligsim programlarina ydnlendiriyor. Ornegin Coursera’nin 3000 sirket, 3600 yUksek
o6gretim kurumu ve 100'den fazla kamu kurumuna bagl 5 milyon égrenenle gergeklestirdigi calismaya
gére yapay zeka ile ilgili becerilere ve bunlari desteklemeye yénelik egitimlere rekor kiran ve hizla artan
kayitlara neden oluyor. Egitimlerde &zellikle siber glivenlige, web gelistirmeye ve veri yénetimine dair
bir ilgi artigi mevcut. Ozellikle profesyonel sertifika programlari yogun talep gériyor®.

Coursera’'nin yeni yaptigi bir ¢calismaya gére talep géren en yuksek siralaomalarda su beceriler
bulunuyor:

E-ticaret becerileri

Medya Stratejisi ve Planlama
Arama Motoru Optimizasyonu (SEO)
Musteri Basarisi

is Zekasi (BI)

o s N

Hizla buyuyen bu becerilerin, Al kullanimiyla fark yaratabilecek beceriler oldugu gérullyor. Bu nedenle,
sadece genel Al becerilerine degil, belirli dikey sektdrlerde ve alanlarda uzmanlagsmig Al becerilerine de
intiyag var.

"Youthall
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Teknolojik ilerleme, 6zellikle dijitallesme, uygun calisma modellerini geleneksel isgi-igveren
iliskilerinden uzaklastirmasina ve alternatif galisma diizenlemelerinin artmasina yol agiyor.

Yetenekler, ¢caligtiklari kurumlardan bu esnekligi bekliyor.

Turkiye'de tum sektér ve pozisyonlar disunulduginde ¢alisanlar arasinda esneklik beklentisi, ktresel
beklentilere kiyasla, ilk G¢ sirada yer almasa da teknoloji ve girisimcilik ekosistemlerinde yetenekler igin
ilk siralarda yer aldigi séylenebilir.

Yetenek acigi arttikga, ézellikle karesel is glct piyasasinda kurumlar g¢aliganlari i¢in daha esnek bir
galigma ortami yaratmaya galigtyor. incelenen ¢aligmalarda oranlar degisiklik gdsterse de genel olarak
yetenek agigina yénelik kurumlarin aldigi aksiyonlarin baginda (%60+) ¢aligma saatleri ve lokasyonuna
(uzoktan, hibrit, distributed, rowe vb.) dair esneklik yaratmak geliyor.

Yeteneklerin aidiyetleri daha kapsayici bir kultur yaratilmasi ile artinlabilir.

Turkiye'de yalnizca yaklasik 5 ¢alisandan 1i is yerinde 6zgun benligiyle var olabilecegini dustuntyor; bu
oran Avrupa ortalamasinin ¢ok altinda. Benzer sekilde, her 5 Turk ¢alisandan yalnizca 1, is yerinin gergek
anlamda kapsayici olduguna inaniyor™.

“Soft skills” de teknik / dijital beceriler kadar énemli.

Avrupa’da yetigkinlerin %40 Inin  temel dijital becerilerden yoksun oldugu ve igletmelerin yUzde
yetmiginin, dijital becerilerin eksikligini yatinm igin buyuk bir engel olarak gérdugua goéruyor. Bu sorun,
sadece Avrupa'ya 6ézgu degil. Coursera’ya® gére dijital becerilere dair yuksek beklentilere ragmen
kurumlarin oldugu kadar yeteneklerin de teknik / dijital beceriler yerine insani becerilere éncelik verdigi

gérulayor.

Makine égrenimi, veri bilimi ve programlama dilleri gibi becerileri beklentilerinin kiresel olarak gecerli
oldugunu séylemek muamkudn. Bunun yani sira ihtiyag duyulan “soft skills”lere yénelik kuresel bir
genelleme yapmak daha zor. Ornegin, Peru'da kultar ve dayaniklilik gibi becerilere odaklanma egilimi

varken, Kanada'da hikaye anlatimi ve sosyal medya becerileri 6n plana ¢ikiyor.

Turkiye'de ise 2024 yilinda en énemli gérulen soft skill'ler;
- Yaraticilik & Ozgunluk
- Anadliz & Problem Cézme
- s birligi & Ekip Galigmasi
- Liderlik & Sosyal Etki
- Sorumluluk AlIma & Guvenilirlik
- Aktif Ogrenme ve Merak

' TALENT TRENDS 2024 - TURKIYE Beklenti Farki
52024 Global Skills Report, Coursera



Yetenek bulmada yasanan zorluk, é6zellikle erken agama girisimleri finansal olarak daha ¢ok
zorluyor ve dlgeklenmeleri dnlinde engel teskil ediyor.

Turkiye'deki girisim ekosisteminde, 6zellikle belirli endustrilerde uzmanlasmis yeteneklerin bulunmamasi
ciddi bir sorun teskil ediyor. Dogru yetenekleri gekemeyen girigsimler, Granlerini geligtirme ve ig sUreglerini
verimli bir sekilde yuritme konusunda zorlaniyor. Bu da onlarin rekabet gicinl olumsuz etkiliyor.
Ozellikle fintech ve blockchain gibi yiksek uzmanlik gerektiren sektérlerde, yetenek agigi daha da
belirginlesiyor. Bu agigi kapatmak igin girisimlerin ve destekleyici kurumlarin, gerekli yetenekleri cekmek
amaciyla daha yuksek maaglar teklif etmesi gerekebiliyor. Ancak, erken agsama girigsimlerde sinirli
kaynaklar nedeniyle bu strateji stirdurulebilir oimaktan uzak kalabiliyor.

Tum bunlarin yaninda gengler gun gegtikge startup’larda ¢aligmayi daha gok tercih ediyor. YUksek bir
maasg sunulamasa bile
- Caligma saati / yeri [ duzeninde saglanan esneklik
- Kararlara katilim, kapsayici bir kaltar, basari hikayelerinin pargasi olma gibi nedenlerden daha
yUksek aidiyet hissi yasamalari
- Startup’larin ise alim sdreglerinin kurumsal girketlere gére farklilagmasi, ise alim surecinin de bir
deneyim olarak planlanmasi,
- Becerilerine ve kendilerine meydan okuyan rekabetgi bir ortam,
- Seffaflik,
- Profesyonel geligsimin yani sira kisisel gelisim i¢in sunulan firsatlar,
- Daha az dikey hiyerarsi
Yeteneklerin startup’larda galismayi tercih etmesine yol agliyor.

Yesil becerilere olan talep, bu becerilere sahip yeteneklerin artig hizini 5nemli élgtide geride
birakiyor.

Yesil beceriler, "insan faaliyetlerinin gevre Uzerindeki etkisini azaltan bir toplumu desteklemek, gelistirmek
ve bu toplumda yasamak igin gerekli olan bilgi, yetenek, degerler ve tutumlar” olarak tanimlanabilir.
Sirketler surduarulebilir uygulamalari benimserken, ¢alisanlarinin becerileri geride kalma riski tasiyor.
Dusldk karbonlu bir ekonomiye gegis, sirketler ve hukimetlerden sistemsel degigiklikler ve yatirm
gerektiriyor. Yesil becerilere olan talep, is gucunin sundugundan zaten daha fazla, ve bu yeteneklerin
gelistiriimemesi, yesil dénigimu ve is performansini riske atiyor. DUnya genelinde yalnizca her sekiz
calisandan biri, bir veya daha fazla yesil beceriye sahip. Baska bir deyisle, sekiz calisandan yedisi tek bir
yesil beceriye bile sahip degdil. 2022 ile 2023 yillar arasinda is gucundeki yesil yetenek orani %12.3
artarken, en az bir yesil beceri gerektiren i ilanlarinin orani iki kat daha hizl artarak %22.4 buyada'®.

isverenler, daha surdurulebilir uygulamalara uyum saglamak igin teknik becerilerin %54 oraninda
degismesi gerektigini dusuntyor. En blyUk degisimin strdurulebilirlik - yesil becerilerde olmasi gerektigi
dasunualayor.
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One ¢ikan yesil beceriler:
e Karbon Ayak izi Hesaplama
e Cevre Hukuku
e Surdurulebilirlik Raporlamasi
e Surdurulebilirlik Danigmanhig
e Radyasyon Guvenligi
e iklim Verisi Analizi
e Yaraticilik ve Uyumluluk

VUCA - Degigkenlik (Volatility), Belirsizlik (Uncertainty), Complexity (Karmagiklik) ve Muglaklik
(Ambiguity) -belirsizlik- ¢agi olarak adlandirilan; ekonomik-siyasi istikrarsizlik, teknolojik gelismeler,
pandemi vb. gibi belirsizliklerle kargi karsiya kaldigimiz bu dénemde sirketlerin Yetenek Ydnetimi
sUreglerine yeni bir yaklagim geligtirmesi gerekiyor.

Yetenek danigmanlik sirketlerinin sayisi artarken, kurumlarda MT(Management Trainee) programlarinin
yani sira dénusen ig dinyasinin hizla degdisen beklentilerini kargilamak; genglerin yeni yetenekler olarak
istihdama katiimini hizlandirmaya yénelik veya yeni becerileri edinerek kariyerlerini degistirmeleri veya
kariyerlerinde ilerlemeleri icin yetenek programlari da hayata gegiriliyor. Bu programlar, bootcamp’ler
gibi direkt kurum ihtiyaglarina yanit veren dogru yeteneklerin degerlendirme surecini kolaylastiran kisa
sureli programlar oldugu gibi, teknoloji ekosistemine hazirlik yapan teknik ve sosyal beceriler kazandiran
butunsel programlar olabiliyor. Kurumlar, kurum digi yetenek programlari da hayata gegirebiliyor. Bu
programlar bir sirketin &zel ihtiyaglarina cevap verebilecek sekilde tasarlanabildigi gibi, bir sektére,
dikeye yonelik veya belli bir beceri setini glglendirmeye ydnelik de tasarlanabiliyor.

Dijital dénugim ve yapay zeka (Al), yesil dénusim, nufusun yaslanmasi ve kiresellesme gibi
megatrendler, toplumlari ve ekonomileri yeniden sekillendiriyor. Bu derin dénusumlerin getirdigi
firsatlardan yararlanmak ve daha iyi bir gelecek inga etmek igin beceri sistemlerini guclendirmek ve
ekonomiler ve toplumlar igin stratejik bir vizyonu destekleyen beceriler gelistirmek artik daha da énemli.
Bu noktada, yetenek ve yetenek agigi sorununa iki yonlt bakmak gerekiyor. Turkiye'de kurumlarin dogru
yetenekleri bulamamasinin temel sebepleri arasinda egditim sisteminin is dinyasina uygun olmamasi,
teknoloji egitiminin yetersizligi ve sosyal becerileri gelistiren destekleyici bir ortamin olmamasi gibi
unsurlar éne cikiyor. Ancak, yetenekler icin de becerilerini kullanabilecekleri, potansiyellerini
gercgeklestirebilecekleri ve c¢alisma hayati boyunca kendilerini gelistirerek égrenmeye devam
edebilecekleri ig firsatlarini bulmak zorlayicl. Bu baglamda, Turkiye'de yeni yetenek havuzlari yaratiimali,
kurum ici ve digI yetenek gelistirme programlari tasarlanmaya devam edilmeli ve Universite egitimi, ig
dunyasinin ve hizla gelisen teknolojinin ihtiyaglarina cevap verecek sekilde dénugmeli. Ayni zamanda,
kurumlar da mevcut yeteneklerin kendini gergeklestirebilecedi, gelisime acgik ¢alisma ortamlarina
evrilmelidir.



Kurumlarin yeteneklere erisme, yeteneklerin gelisimini destekleme ve yeteneklerini elinde tutmak igin;

- yeniliklere adapte olmusg, surekli gincellenen égrenme ve gelisim (L&D) sUreglerini hayata
gecirmeleri

- is disinda yetenek havuzlarina erigmeleri ve yeni yeteneklere yatirnm yapmalari

- c¢aliganlariigin esnek bir is ortami saglamalari

- c¢aliganlarinin gelisimlerini destekleyecek adimlarin yani sira ézellikle GEN Al gibi becerileri
kazanmalarini saglayacak sekilde egitim, gelisim firsatlar sunmalari

- ig sUreclerinde optimizasyonu artirmalari

- daha kapsayici bir ig ortami sunmalari gerekiyor.

Tum bunlarin yani sirg, yetenekler ile kurumlari bir araya getirecek programiar, stregler tasarlanmali.

GIRVAK, 2014 yilinda, Turkiye'de girisimcilik zihin yapisini yayginlastirma misyonu ile kuruldu. Genglerin
yenilikgi potansiyellerine odaklanan “Fellow Programi” ile girisim fikirlerinden ziyade bireylerin
yeteneklerini gelistirmeye odaklandik ve son 10 yilda genglerin potansiyellerine yatirim yaptik.

Ekosistemin buyumesi, gengler arasinda girisimciligin bir kariyer alternatifi haline gelmesi ardindan
misyonumuzu Turkiye'de teknoloji girisimciliginin énundeki engelleri kaldirmak olarak revize ettik. Bu
engellerden biri olan &ézellikle 2020 sonrasinda buytyen yetenek agigr kargisinda yetenek gelistirme
programlarimizi hayata gegirdik. Ddntsen Oyun ve Uygulama Akademisi ile teknik becerilerin yani sira
sosyal beceriler, proje yénetimi ve girisimcilik gibi alanlarda toplam 6.500 gen¢ yetenek gelisimine
ayrica, sosyal ve gevresel sorunlara ¢é6zum geligtirmeyi hedefleyen ideathon’lar sayesinde, genglerin
Sarduarulebilir Kalkinma Hedeflerini esas alan yeni fikirler Gretmelerine katki sagladik. 4 senede tim
Turkiye'den toplam 105 binin Uzerinde gen¢ Akademi'ye bagvurdu. Akademi her sene AJustos-Ekim
aylari arasinda yeni dénemi igin basgvurulari kabul ediyor.

GIRVAK olarak, yeni nesil yapay zeka becerilerine odaklanmanin énemini fark ederek 2024 yilinda Oyun
ve Uygulama Akademisini Yapay Zeka ve Teknoloji Akademisine dénusttrerek kapsamli bir Al yetenek
gelistirme programi basglattik. Bu program, yaziim geligtiricilerden veri bilimcilerine ve proje
yoneticilerine kadar genis bir yelpazede, genglerin teknoloji sektérinde farkli rollerle eslegsmelerini ve
becerilerini gelistirmelerini hedefliyor.

GIRVAK olarak, girisimlerin ihtiyaci olan insan kaynagini karsilamak igin sektdr spesifik programlar da
sunuyoruz. FinTech alanindaki yetenek programimiz, katihmcilarin %100 istihdami ile sonuglandi.

Teknik becerilerin yani sira sosyal becerileri, ekip c¢alismasini, girisimcilik kaltardnd, sektdr spesifik
yaklagimlari ve Al okuryazarligini kapsayan yetenek gelistirme programlari tasarliyoruz. Hem genglerin
hem de kurum ihtiyacglarini kargilamayi hedefleyen bu programlar, gelecedin is dinyasina uyum
saglayan, guglu ve esnek bir yetenek ekosistemi olusturmayr amaglyor.



Girisimcilik Vakfi olarak, yetenek acgigini kapatmaya ve genglerin potansiyellerini ortaya
¢cikarmaya yénelik sorumlulugu Ustleniyoruz.

Al, Oyun Gelistirme ve Sanati, Fintech, Proje Yéneticiligi, Uygulama Gelistirme odakli programlarimizi
kurumlarin 6ézel ihtiyaglarina gére farkli dikeylerde de goklayarak élgeklendiriyoruz. Yetenek gelistirme
programlarinin yani sira var olan teknik becerileri ylksek yetenek havuzumuz ile problem ¢ézme
becerileri yUksek, ¢alisma kaltarind benimseyen, girisimci zihin yapisi ile hareket eden yetenekleri
kurumlar ile bulusturuyoruz.
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