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İnsan ve Teknoloji Arasındaki
"Orkestrasyon" Yılı

2025’e kadar İK dünyası teknolojiyi "denedi". Chatbot’larla
konuştu, hibrit çalışmayı test etti, esenlik uygulamalarını
indirdi. Ancak 2026, deneme sürecinin bittiği ve
entegrasyonun başladığı yıl olacak.

Artık gündemimiz "Yapay zeka işimizi elimizden alacak
mı?" korkusu değil; "Yapay zekayı, tükenmiş insan
kaynağımızı korumak için nasıl kalkan olarak kullanırız?"
sorusu.

Bu e-kitapta, her yerde okuduğunuz "dijitalleşin" veya
"çalışanı dinleyin" gibi yüzeysel tavsiyeleri
bulamayacaksınız. Kolay İK olarak, 2026’da masanıza
gelecek gerçek krizleri, teknolojik kırılmaları ve Türkiye’nin
kendine has zorlu iş gücü dinamiklerini derledik.

Hoş geldiniz.
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“Un-bossing”
(Yöneticisizleşme) ve
Orta Kademenin Rol
Değişimi
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Yöneticisizleşme ve Orta
Kademenin Rol Değişimi
Büyük teknoloji firmalarında başlayan "orta kademe
yöneticiyi azaltma" akımı 2026'da genele yayılacak.
Ancak bu, yöneticilerin yok olması değil, "onay merci"
olmaktan çıkması demek.

2026’da İK liderleri, "Bana izin politikasını özetle"
diyen pasif chatbotlar yerine; çalışanın takvimini
analiz edip "Son 3 haftadır çok yoğun çalıştın,
önümüzdeki Salı takvimin boş, senin için izin girmemi
ister misin?" diye proaktif teklif sunan otonom
ajanlarla çalışacak.

AI, "soru cevaplayan" değil, "süreç başlatan" bir
konuma geçiyor.

D E R İ N  B A K I Ş
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Enflasyon
Muhasebesinden
"Yetenek
Enflasyonuna" Geçiş
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Enflasyon Muhasebesinden
"Yetenek Enflasyonuna" Geçiş
Şirketler bilançolarındaki enflasyon etkisinden kurtulmaya
çalışırken, İK departmanları "maaş skalası problemi" ile
baş başa kalacak gibi görünüyor.

Şirketler bilançolarındaki enflasyon muhasebesi
etkisinden sıyrılmaya çalışırken, İK departmanları asıl
büyük sınavı bozulan maaş skalalarında veriyor.

Yüksek enflasyon ve asgari ücret artışları, tecrübesiz
yeni girişlerin kıdemli çalışanlardan daha yüksek
ücret talep ettiği ciddi bir "Maaş Sıkıştırması"na
(Wage Compression) yol açtı. 2026’da bu krizi
aşmanın yolu, standart TÜFE endeksli genel
zamlardan vazgeçip, "Kritik Yetenek" bazlı
farklılaştırılmış ücret modellerine geçmekten
geçiyor. Ancak bu hassas geçişte, şeffaf ücret
politikasını somut veriye dayandıramayan yöneticiler,
kurum içindeki adalet duygusunu ve çalışan
bağlılığını kaybetme riskiyle karşı karşıya kalacaktır.

D E R İ N  B A K I Ş
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Statik Diplomadan
"Dinamik Beceri
Çıkarımı"na
(Skill Inferencing)
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Statik Diplomadan "Dinamik
Beceri Çıkarımı"na
Yetenek yönetimi artık yılda bir kez doldurulan formlardan
ibaret değil. 2026'da beceri setleri, statik bir liste olmaktan
çıkıp, proje ve performansla beslenen dinamik bir yapıya
dönüşüyor.

Geçmişte çalışan beyanına dayalı statik bir envanter
olarak görülen yetenek yönetimi, bugün alınan
eğitimler, tamamlanan projeler ve performans
çıktılarıyla sürekli güncellenen "canlı bir veri setine"
dönüşüyor. Artık şirketlerin ihtiyacı yeteneği sadece
kaydetmek değil, şirket hedefleriyle stratejik olarak
eşleştirmek oluyor.

Bu noktada İK platformları basit bir dijital arşiv
olmaktan çıkıp; çalışanın gelişim yolculuğunu tek
merkezden izleyerek "doğru pozisyona doğru
yeteneği" atamanızı sağlayan birer stratejik
karargaha evriliyor. 2026'da başarı, statik diplomalara
değil, içerideki "gelişim hızına" odaklanan bu
dinamik yapıyı kurmaktan geçiyor.

D E R İ N  B A K I Ş
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Yan Haklarda
"Kişiselleştirme"
Çağı
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Yan Haklarda
"Kişiselleştirme" Çağı
Yan haklar yönetiminde "herkese aynı paket" devri
kapanırken; süreç, çalışanın yaşam tarzına uyum sağlayan
esnek ve algoritmik bir yapıya dönüşüyor.

Tek tip yan hak paketlerinin artık çalışan
memnuniyeti yaratmadığı, aksine şirket için bütçe
israfına dönüştüğü aşikar.

2026’da yan hak yönetimi, tıpkı Spotify, Netflix gibi
dijital platformların kişiye özel öneriler sunması gibi;
çalışanın yaşına, medeni durumuna ve ihtiyaçlarına
göre şekillenen "modüler bir pazaryerine" evriliyor.

Bekar bir Z kuşağı çalışanına kreş yardımı sunmak
yerine evcil hayvan sigortası veya teknoloji desteği
sunabilmek, artık lüks değil gereklilik.

D E R İ N  B A K I Ş
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"Bilişsel Kapasite
Yönetimi"
(Cognitive Capacity
Management)
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"Bilişsel Kapasite Yönetimi"

Esenlik (Wellbeing) kavramı, yoga dersi hediye etmenin
ötesine geçerek bir "iş sürekliliği" meselesi haline geliyor.

Esenlik (Wellbeing) kavramı, artık yoga dersi hediye
etmenin çok ötesinde, kritik bir "iş sürekliliği"
meselesine dönüşüyor.

Şirketler, çalışanların "dijital gürültü" ve yoğun
"toplantı yükü" altında yaşadığı bilişsel tükenmişliği
yönetmek zorunda.

Bu noktada İK'nın yeni odak noktası, çalışanın
odaklanabildiği kesintisiz süreyi korumak oluyor.
Çünkü tükenmişliği ortaya çıktıktan sonra tedavi
etmeye çalışmak yüksek maliyetli bir çabadır; asıl
stratejik hamle, tükenmişliğe sebep olan iş akışlarını
analiz edip sorunu kaynağında, yani baştan
engellemektir.

D E R İ N  B A K I Ş
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Uzaktan ve Ofisten
Çalışma Arasındaki
"Kültür İkililiği" Sınavı
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Uzaktan ve Ofisten Çalışma
Arasındaki "Kültür İkililiği" Sınavı
Farklı çalışma modellerinin aynı çatı altında uygulanması,
şirketlerde bir "kültür ikililiği" yaratıyor.

Hibrit çalışma düzeninin bazı departmanlarda
standartlaşırken, üretim ve saha operasyonlarında
fiziksel bulunma zorunluluğunun devam etmesi,
organizasyonlarda yönetilmesi gereken bir "Kültür
İkililiği" yaratıyor. 

2026'da "eşitlik" (herkese aynı hakkı vermek) yerine
"denklik" (farklı şartları dengelemek) kavramının
öne çıkacak. Saha veya ofis çalışanlarının fiziksel
katılım zorunluluğu; yol süresinin işten sayılması, iş
yeri konforunun artırılması veya bu gruba özel yan
hak paketleri gibi telafi mekanizmalarıyla
dengelenmediğinde, kurum aidiyetinde ciddi
aşınmalar yaşanabilir. İK'nın buradaki rolü, "mekan
esnekliği" sunulamayan rollere, "hayat konforu"
sunarak teraziyi dengelemek olacaktır.

D E R İ N  B A K I Ş
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Aile Şirketlerinde
"Zorunlu
Kurumsallaşma" ve
Yapay Zeka

2 0 2 6  İ K  T R E N D L E R İ



Aile Şirketlerinde "Zorunlu
Kurumsallaşma" ve Yapay Zeka
Türkiye ekonomisinin omurgası olan aile şirketlerinde
kuşak geçişi, teknoloji ekseninde yeni bir yönetim
anlayışıyla yeniden şekilleniyor.

Türkiye ekonomisinin temel taşı olan aile
şirketlerinde, yönetim bayrağını devralan yeni
kuşağın, iş yapış şekillerini teknoloji üzerinden
yeniden tanımladığına şahit oluyoruz. "Babam
gözüne bakarak işe alırdı, ben veriyle alıyorum"
diyen 2. ve 3. nesil yöneticiler dümene geçiyor.
Patronun "sezgisel" yönetimi, yeni neslin "Yapay
Zeka destekli" yönetim talebiyle bir değişim sınavı
veriyor.

Bu dönüşümde; işe alımdan performansa kadar kritik
İK süreçlerinin, kişilerin sübjektif yargılarından
arındırılıp şeffaf ve izlenebilir dijital platformlara
taşınması; hem yetenekli kişileri şirkete çekmek hem
de şirket hafızasını kişilerden bağımsız hale getirmek
için en güçlü araç olarak öne çıkıyor.

D E R İ N  B A K I Ş
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