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2008 yilinda beri verilen PERYON insan Yénetimi Odiillerinin ana amaci, insan kaynaklari yénetimi
alaninda yenilikgi / yaratici ve basarili uygulamalari tanimak, érnek teskil eden nitelikteki ¢calismalari
sektore kazandirmak, iyi érneklerden kazanimlar saglayarak, sektoriin ve uygulamalarin gelisimine
katkida bulunmaktir.

Bilgi paylagimi misyonumuz kapsaminda hazirladigimiz “White Paper’larimizda 2015-2016
PERYON insan Yénetimi Odili finalisti olan ve basari 6dilii kazanan firmalarimizin siireg
motivasyonlarindan, Olgimlenen uygulama sonuglarina kadar tum detaylarini 6zet olarak
bulacaksiniz.

Kaynak dokumanimizin, kurumlarinizdaki iyilestirme planlamaniz igin yol gosterici olabilmesini
dileriz.

PERYON YAYINLAR PERYON

TURKIYE iNSAN YONETIMI DERNEGI
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Cigna Finans Emeklilik

1. Projeyi kurum iginde baslatan motivasyon nedir?

Finans Emeklilik 2007 yilinda Finansbank’in bir igtiraki olarak kurulmus, 2012 yilinda hisselerinin %51'inin Cigna Corporation tarafindan satin
alinmastyla birlikte Cigna Finans Emeklilik adiyla “ortak girisim” yapis! igerisinde operasyonlarina devam eden bir sirkettir.

Sirket ortaklik yapisinin degismesi ile birlikte irketin stratejisinin odak alani “misteri merkezli” hizmetler sunmak olarak tanimlanmig ve
sirket stratejisinin ana yapi taslan “Musteri Merkeziilik”, “Dagiim Kanallannda Genigleme ve Optimizasyon”, “Uriin Gesitlendirmesi”, “Bilgi
Teknolojileri ve Operasyonel Verimlilik” ve “insan Kaynagi” olmak iizere 5 temel eksende sekillenmistir. Sirketin insan Kaynaklar Stratejisi de
kurum strateji ile uyumlu olacak sekilde “Yetenegi Kazanmak”, “Yetenegi Gelistirmek” ve “Yetenegi Tutundurmak ve Motive Etmek” olmak
lizere 3 ana odakla yonetilmigtir. Bu yeni yapi ve stratejiler gergevesinde de sirketimizin insan kaynagini daha etkin ve dogru yonetmek,
calisanlanmizin girkette kalmalanni saglamak ve calisan bagliligini arirmak adina insan Kaynaklar alaninda geligtirilmesi gereken yeni
uygulamalar ve sistemler zaruri hale gelmistir. Gelisim projelerinden birisi olan Seffaf Kariyer projesinin de baglatiimasindaki ana motivasyon
budur. Bununla birlikte; 6zellikle Genel Miidiirliikte gorev yapmakta olan anahtar kadronun korunmasi, gelistirilmesi, kariyerlerinin yeniden
yapilandinimas! satis 6rgiitiinin gelistiriimesine yonelik olarak yapilan diger calismalara paralel insan Kaynaklarinin en énemli odak
alanlanndan biri olmustur. Yeni sistem ile kariyer gelisiminin sadece “terfilere” bagl ve sadece bu terminoloji ile anilan bir siireg olarak
gorilmesine iligkin genel alginin degistiriimesi hedeflenmistir. Objektif ve geffaf bir gelisim stirecine olan inancin giiglenmesi saglanmis ve
calisanlanin ilerlemek iin nasil bir yol izlemeleri gerektigi konusu netlestirilmistir.

2. Projenizdeki yaklasiminiz ve bu kapsamda yaptiginiz calismalar/metodolojisi hakkinda bilgi verebilir misiniz?

Seffaf Kariyer Projesi icin Willis Towers Watson ile birlikte galismak tizere isbiigi yapiimig, danismanlik alinmig ve kendilerinin bu alandaki
tecriibe ve deneyimlerinden yararlamimigtir.

insan Kaynaklan icinde dzel bir proje ekibi olugturulmus, projenin basindan lansmanina kadar olan tiim asamalarda WTW Danigmanlan ve
insan Kaynaklan Proje Ekibi yaklagik 6 aylik bir siiregte gok yakin ¢alismis ve “Seffaf Kariyer” projesi belirlenen zaman planlarina ve kurum
caliganlannin kariyer ihtiyaglarina uygun olarak tamamlanmigtir.

Projede fark yaratan en 6nemli yaklagimimiz projenin her asamasinin galiganlarin ve yoneticilerinde dahil oldugu ve katki sadladii bir metotla
yonetilmesi ve bdylece projeye konu olan tiim taraflann siiregte yer almasi ile birlikte projenin insan Kaynaklari projesi olarak algilanmamasi
ve sirketin projesi olarak gortilmesi olmustur,

Bu kapsamda;

e 31 yonetici ile ayn toplantilar yaparak; ekiplerinin rolleri onlardan dinlendi.

e Tim ekipler rollerini detaylanyla ve ise olan katkilanyla birlikte standart formatlar tizerinden tanimladi.

e Toplam 128 rol Towers Watson Metodolojisi ve GGS araciyla Kariyer Haritasindaki yerlerine danismanlar ile birlikte yerlestirildi.

e  Kariyer Derecelendirme Haritasi Cigna Finans sonuglarina gére olusturuldu.

e Bant ve seviye tanimlan Towers Watson'in Danismanlari ile tanimland.

e Yetkinliklerimiz tlim caliganlarimizin katilimiyla yapilan bir anket galismasi ile valide edildi.

* Yetkinliklerimiz Towers Watson metodolojisine gore derecelendirildi.

e  Tim departmanlann Kariyer haritalan olusturulduktan sonra tst yonetim ekibi ile paylasildi, gegerlilik analizleri yapildi.

e Projenin nihai hali tst yonetim ile paylasildi ve onay alind.

*  Projenin lansmani ve iletisimine ayrica nem verilerek tiim calisanlara yapilan 11 ayn toplanti ile proje tanitildi. Galisanlardan gelen
sorular cevapland. Bireysel ajandalar ile birlikte herkese bireysel kariyer gegis kartlan dagrtild.

—emeklili
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3. Projede karsiniza ¢ikan sorunlar neler oldu? Nasil ¢6zdiiniiz?

Sirketin ortaklik yapisinin degisimi sirkette kiiltiir degisimini de beraberinde getirmis ve burada karsilagilan en 6nemli sorun bu degisim siireci
icinde calisanlann siirece olan inancini saglamak ve birlikte hareket etmeyi basarabilmek olmustur. Bu nedenle, projenin lansmaninda tiim
calisanlara saglkl iletisimin yapiimasi gok biiyiik 6nem tagimistir ve proje icinde lansman calismalari dnemli bir yer almigtir. Bu kapsamda
Genel Miidir'den giden mektuplar ve bilgilendirmeler kullanilmigtir. Seffaf Kariyer'in tamamlandigi dénemde Sirket'te gérev yapan calisanlara
ayn ayn kariyer bantlan bazinda toplantilar yapilarak proje insan Kaynaklari tarafindan tiim detaylanyla anlatilmistir. Projede her kisiye ozel
proje kilavuzlannin bulundudu ve ayni zamanda role 6zel olarak iiretilen kariyer kartlannin da yer aldigi proje ajandalan destekleyici arag
olarak kullanilmigtir. Lansman haftalan boyunca ve hatta sonrasinda tiim IK ekibi sorulanni yonelten calisanlaria 6zel toplantilar yaparak
degisimi 6zimsemeleri, anlamalan ve kabul etmelerine aracilik etmistir.

4. Yonetim takimlarnmn projedeki rolleri neydi? Projenin igine nasil dahil oimalarini sagladiniz? Katkilar ne oldu?

Sirkette Genel Miidtir ve Genel Miidir Yardimcisi seviyesinden olugan Ust Yonetim Ekibi, tiim proje boyunca IK calismalarinin her asamasinda
birebir stiregte yer almigtir ve goriisleri ile katki/yonlendirme saglamistir. Grup miidiirii ve miidiir seviyelerinde gorev yapan yoneticiler ise
dzellikle rollerin is degerlemelerinin yapildiji asamada rolleri detayl anlatarak danismanlar tarafindan yapilan degerlendirmelerin sagliki
gerceklestiriimesine katki saglamistrr. ilgili projede calisacak Danigmanlik Sirketi Danismanlan ile ilgili yonetsel kadrolar bir araya getirilerek
tanistinimig ve ihtiyaglarin belilenmesinde tlim taraflar birlikte alismigtir. Ttim rollerin tanimlanmasi ve degerlendirilmesinde tiim taraflann
katilimu ile birlikte yapilan bu birebir calismalar ve projenin liderlik gorevinin birlikte yiiriitilmesi ile projenin sahiplenilmesi soz konusu olmustur.

5. Proje sonuclarini nasil degerlendirdiniz? is hedeflerine ulasiimasina nasil katki sagliyor?
Projenin siirdiiriilebilir olmasi ile ilgili yontemleriniz neler?

Projenin énemli kilit gostergelerinden bir tanesi Genel MidUrliik'te proje hayata gegtikten sonra beklenen faydalann gergeklesip
gerceklesmediginin izlenmesi olmustur. Bunun icin her 6 ayda bir yapilan “Yetenek Yonetimi” workshoplan ile galisanlarimizin “performans
ve potansiyel” matrisine gore degerlendirilmesi ve yine 6 aylik ddnemlerle sirkette “ilerleme”ye hazir hale gelmis olan ¢alisanlan tespit etmek
miimkiin olmustur. S6z konusu seanslar, insan Kaynaklar, ilgili fonksiyonun tepe yéneticisi ve birim yoneticisinin katilimiyla her Kariyer
seviyesindeki calisanin detayli anlatildigi ve degerlendirildigi bir yontem izlenerek gergeklestiriimekte ve diizenli olarak tekrarlanmaktadir.
Bu seanslardaki 6nemli girdilerden biri calisanlann “Seffaf Kariyer” kriterlerinde hangi asamada oldugudur. “Seffaf Kariyer” hayata gegtikten
sonra Genel Merkez calisanlaninin toplam 57'si Kariyerlerinde degisim yasadilar. Bu calisanimizin hangi is aileleri ve bantlara ait olduguna
bakti§imizda ise zellikle yeni sistemin amaglandigi (izere katki yaptidi grubun “bireysel katki” rolleri oldugu goriimektedir.

Dolayistyla “Seffaf Kariyer” giinliik is hayatimiza diizenli olarak caligan gelisiminin takip edildigi ve sonuclandinldigi bir siireg olarak girmistir.
Bu ddnemde olan tiim kariyer degisimleri de galisanlarla seffaf bir sekilde paylasiimistir.

Yine “Seffaf Kariyer” Sirket'in calisanlanni gelistirmek Gizere tasarladigi ve aktardigi gelisim firsatlannin da 6nemli dlglide gdzden gegirilmesine
ve egitim yatinminin dogru kaynaklara yonlendirilmesinde 6nemli rol oynamigtir. 2014 yilinda daha gok yetkinlik bazl egitimlere agirlik verilirken
2015 yilinda seffaf kariyer bantlanina gére bireylerden beklenen teknik ve yetkinlik egitimlerin bagliklan galisanlarin kariyer haritalannda
gelisim firsatlarina destek olabilmek amaciyla belilenmigtir.

Seffaf Kariyer projesi hayata gectikien sonra 6nemli noktalardan biri de, projenin siirdrtilebilirligiydi. Bu proje kapsaminda belirlenmis
olan ilerleme kriterlerinin ve rollere dzel ilerleme haritalannin giincel kalmasini saglamak icin caligmalar yapildi. Ayni zamanda, fokus grup
calismalaryla projeyle ilgili geribildirimler alindi ve islevsel olmayan proje dgeleri tespit edildi. Ainan geribildirimler dogrultusunda proje
glincellendi ve her sene bu yontemle giincellenmeye devam etmesi yontinde karar alindi.

6. Bu alanda proje gelistirmek isteyen kurumlara tavsiyeleriniz neler olur?

Sirketler igin yetenegin korunmasi, gelistirilmesi, objekif, adil ve seffaf kariyer sistemleri ile kariyer geligimlerinin saglanmasinin son derece
oncelikli konular oldugu hepimizce bilinen bir gergek. Bu nedenle calisanlann bu alandaki ihtiyag ve beklentilerini dogru tanimlamak, dogru
sistemler kurgulayarak bu beklentileri yonetmek ve calisanlarin bu sistem iginde kendi 6z degerlerini bulmalanna olanak saglamak son
derece 6nemli diye diisiintiyoruz. Olusturulacak kariyer sistemlerinin diger insan kaynaklan sistemleri ile entegre bir sekilde yonetilmesi
ise son derece kritiktir, ancak bu sekilde galisanlar sirkete yarattiklan katma degeri net bir sekilde gorebilecek ve bu katkiya istinaden farkli
sistemlerden beslenerek kendisine de fayda saglayabilecektir. Bu bakis agisi ile kariyer planlannin olusturulmasini tavsiye edebiliriz.
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