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Onsoz

Yiiksek lisans tezimin konusu yaptigim isle ilgili olmasi nedeniyle, tezimi
hazirlarken oldukg¢a keyif aldim. Tezimi hazirladigim tiim siire¢ boyunca bana destegini
esirgemeyen degerli hocam Sn. Dog¢. Dr. Asli Yiiksel Mermod’a, satis ekiplerinin kariyer
gelisimi bolimiinii hazirlarken, calismama manevi destegini veren degerli yoneticim ve
arkadagim Sn. Salih Kdse’ye, sevgili arkadasim Burgak Tiiysiiz’e, kardesim Mustafa Varol’a
ve destegini benden asla esirgemeyen yiiksek lisans derecemin tek sebebi annem Cesminaz

Burak’a ¢ok tesekkiir ederim.

[stanbul 2008 Biilent Burak
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OZET

TURKIYE’DEKI BIREYSEL EMEKLILIK SIRKETLERINDE SATIS
EKIPLERININ KARIYER GELISTIRME SURECI: BIR MODEL
ORNEGI

Giintimiiziin rekabet ortamindan sirketler bir¢ok yonden etkilenmekte ve bu etkilere
gore pozisyon almaktadwrlar. Sosyal giivenlik  sisteminin  tamamlayicist  olarak
nitelendirdigimiz Bireysel Emeklilik Sistemi’nde yer alan sirketler bu kosullara uyum
saglamak amacriyla, isleyiste onemli role sahip olan satis ekiplerinin kariyer gelisim stire¢leri

ile ilgili calismalara 6nem vermektedirler.

Bireysel emeklilik sirketlerinde farkli kariyer gelisim modelleri uygulanmaktadir.
Ancak uygulamalar bazi agilardan birbirine benzemekle birlikte, uzmanlasma siirecinde
calisanlarina esnek ve seffaf kariyer planlama firsatlart sunan gsirketler on plana

ctkmaktadr.

Bu arastirmada bir model ornegi olarak, satis ekiplerinin kariyer planlamalarini
gelistirmelerine olanak saglayan esnek bir kariyer gelisim modeli sunmasi ve bu alanda

uzmanlasmayt tesvik etmesi nedeni ile Yapi Kredi emeklilik A.S. se¢ilmistir.
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ABSTRACT

THE CAREER DEVELOPMENT PROCESS OF SALES FORCES IN
THE INDIVIDUAL PENSION COMPANIES OF TURKEY:
A SAMPLE OF A MODEL

The companies are in many ways influenced from the competition atmosphere of
today and they take their positions according to these influences. In order to accommodate
themselves to these conditions, the companies which take part in the Individual Pension
System that we describe as the complement of social security system give importance to the
studies related with the sales forces' career development processes that play an important

role in the operation.

In the Individual Pension Companies different models of career development are
carried out. However, although these applications resemble each other in some aspects the
companies which present flexible and transparent opportunities of career planning in

specialization process to their employees gain more importance.

Because Yapi Kredi Emeklilik A.S. offers a flexible model of career development that
enables the sales forces to develop their career plannings and encourages to specialize in

this field, in this research it is chosen as an example of a model.
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GIRIS

Toplumun tiim kesimlerini ilgilendiren sosyal giivenlik sistemi, sosyal risklerin
toplumsal dayanisma esasiyla iistlenerek toplum yapisinin korunmasi ve bireylere asgari
yasam standardinin saglanmasi hedefiyle ortaya ¢ikmistir. Sosyal giivenlik sistemini
tamamlayicisi olarak Bireysel Emeklilik Tasarruf ve Yatirim Sistemi Kanunu 07 Ekim
2001 tarihinde vyirirlige girmistir. Tiirkiye’de Bireysel Emeklilik Sisteminin
uygulamaya konulmasindaki amag¢ ise, uygulanmakta olan sosyal giivenlik sitemi
“bugiiniin ¢alisanlarindan”, “bugiliniin emeklilerine” gelir aktarimina dayanan bir
sistemdir. Yani 1,7 calisandan yapilan prim kesintileriyle ancak bir emeklige maas
karsiligr olarak gelmektedir. Bu durum ise, sosyal giivenlik sisteminin imkanlarini
yetersiz kilmakla birlikte son yillarda kamu biitgesinde biiylik acgiklara neden
olmaktadir. Buda bireysel emeklilik siteminin ortaya ¢ikmasini ve uygulamaya
gecirilmesini zorunlu hale getirmistir.

Bireysel Emeklilik Sistemine gecilmesi ile birlikte mevcut olan sosyal giivenlik
sistemini bir takviye gii¢ olarak destekleyecegi bir gergektir. Bireysel Emeklilik Sistemi
kamu {zerinde sosyal giivenlik yiikiinii azaltarak bireylerin giiniimiizdeki hayat
standartlarin1  emeklilikte donemlerinde kayba ugramadan karsilayacak bir ozel
emeklilik sistemi olarak karsimiza ¢ikmustir.

Diinya ve Tiirkiye pazarlama sinirlar icerisinde faaliyetlerini siirdiiren ulusal
sirketlerimiz globallesmeden ve beraberinde getirdigi yogun rekabet ortamindan
etkilenmektedir. Bu nedenle sirketler, mevcut pazar paylarini korumak, diger bir degisle
yeni pazarlara yonelerek pazar hacimlerini genisletmek i¢in miisterilerine daha nitelikli
hizmet sunabilme c¢alismalar1 {izerine yogunlagmaktadir. Sirketler —miisteri
memnuniyetini saglarken ayni zamanda rekabet iistiinliigli de kazanmanin gerekliligini
bilmektedirler. Ancak giiniimiizde rekabet ortaminda pazarlama stratejileri gelistirmek
sirketler acisindan olduk¢a zordur. Yaratici reklamlar ve promosyon faaliyetlerinin
yapilmasi ise, kisa zaman zarfinda etkili olmakta ancak orta ve uzun vade de etkinligini
yitirmektedir. Ayni zaman da bu faaliyetlerin rakip sirketler tarafindan kopyalanip taklit
edilmesi sirketler acisindan rekabet kosullarini daha da zora sokmaktadir. Bireysel

emeklik sirketleri agisindan bir 6rnek vermek gerekirse, kanunda belirtilen sirket gider



oranlarinin giderek asagi c¢ekilmesi, sirketlerin faaliyet karlarinin diismesine neden
olmaktadir.

Yukarda belirtilen tiim bu faktorlerin tersine, dogru egitilen ve etkin ydnetilen
satig ekipleri, sirketine rakiplerine gore istiinliik saglayacaktir. Bunun nedeni ise satis
da uzmanlasan satis¢ilarin miisterilere sistemi dogru aktarmasi yolu ile sirketin tasarruf
saglamasina buradan yola ¢ikarak maliyetlerin asir1 derecede artisini engellenecektir.
Ayrica etkin yonetilen satig ekipleri, miisteriden alacaklar1 ve sirket icin hayati 6nem
tagityan kisisel ve finansal bilgi akisin1 da saglayacaktir. Sirketler, uzmanlagmis satis
ekipleri araciligiyla pazarda meydana gelen degisiklikleri, rakiplerin durumunu,
miisterilerin istek ve ihtiyaglari hakkinda gerekli bilgileri de elde edecektir. Bu
nedenlerden dolayr gilinlimiizde emeklilik sirketleri, geleneksel dagitim kanallarinin
icinden, satis ekiplerine biiyiik 6nem vermektedir.

Bireysel emeklilik sisteminde faaliyet gosteren emeklilik sirketleri, giiniimiiziin
yikici rekabet ortaminda giiglerini arttirmak ve miisteri memnuniyetini saglamak i¢in is
stireclerini esneklestirmekte, uzmanlik gerektiren alanlarda daha yiiksek yetenek ve
egitim aramaktadirlar. Bu ihtiyaca yonelik yapilan uygulamalar bireysel emeklilik
sirketlerinin pazar paymi yiikseltmekte ve sistemin siirekliligini saglamaktadir.

Bireysel emeklilik sirketlerinde bulunan satis kadrolari, sistemin etkili bir
sekilde isleyisini saglarken sistemden faydalanmak isteyen miisterilerin beklentilerini en
tist seviyede karsilamay1 hedeflemektedir.

Bireysel emeklilik sirketlerinin saglikli bir yapi1 c¢ergevesinde ilerlemesinde
onemli bir rolii olan satis ekiplerinin, kariyer gelistirme siiregleri ve bu siirecte izlenen
adimlarin incelenmesi son derece Onemlidir. Bu amagla bu tez calismasinin ilk
boliimiinde, bireysel emeklilik sisteminin kavramsal ¢ercevesi ve isleyis yapisi
incelenmistir. Ikinci boliimde bireysel emeklilik sirketlerinin yapis1 incelenmistir.
Ugiincii  boliimde bireysel emeklilik sirketlerinin  dagitim kanallarmin  yapisi
incelenmistir. Dordiincii boliimde ise, Yap1 Kredi Emeklilik A.S. ‘de gorev yapan satis
ekiplerinin kariyer gelisim siiregleri ayrintilar1 ile incelenmis ve bir model O6rnegi

sunulmustur.



BIRINCIi BOLUM
TURKIYE’DEKI BiREYSEL EMEKLILIK SiISTEMIi

Bireysel emeklilik sistemi, mevcut kamu sosyal giivenlik sisteminin
tamamlayicis1 olarak ve bireylerin gelir elde ettikleri donemlerde diizenli tasarrufta
bulunmalarin1 saglayarak, sahip olunan refah seviyesinin emeklilik doneminde de
devaminin saglanmasi, ekonomiye uzun vadeli kaynak yaratarak istihdamin arttirilmasi
temeli lizerine kurulmus bir sistemdir. Katilimcilar, mevcut gelir diizeyleri ve emeklilik
donemine ait beklentilerini ve katki pay1 tutarini belirleyerek ve emeklilik sd6zlesmesini

imzalayarak tamamen goniillii bir seklide sisteme katilmaktadirlar.

1.1. Bireysel Emeklilik Sisteminin Onemi

Sosyal giivenlik alanindaki uluslararasi uygulamalara bakildiginda reformlarin
nedenlerinin her iilkede biiyiik farkliliklar gosterdigi goriilmektedir. Gelismekte olan
iilkelerde sorunun temel nedeni, niifusun yaslanmasi ve dagitim esash sistemlerin

zaman igerisinde finansal dengelerinin bozulacagina iliskin beklentidir.

Gelismekte olan iilkelerde ise, saglam finansal temellere oturan bir sosyal
giivenlik sistemi ile daha nitelikli ve daha genis kesimlere hizmet sunulmasinin

amaclandig1 goriilmektedir.

Ulkemizin olduk¢a geng bir nufiisa sahip oldugu ve ileriki yillarda bu nufus
yapisinin tersine donecegi goriilmektedir. Bu noktada, bireysel emeklilik sistemi,
demografik firsat pencerisini kullanmada bize 6nemli segenekler sunmaktadir. Ulke
olarak bu giiniin gen¢ niifusunun yarin yaslanacagi ve yasgh niifusun toplan niifus
icerindeki paymnin artacagir dikkate alinarak gelecek sosyal giivenlikte gereksinme
duyulacak fonlarin bu gunden biriktirilmesi gerekecektir. Bu husus, daha az c¢alisanin
daha ¢ok emeklinin olacagi ileriki yillarda sosyal giivenlik sisteminin finansal yapisinin
daha saglam mali temeller {izerine kurulmasina ve giigclenmesine olanak saglayacaktir.
Bireysel emeklilik sistemi ile iilkemizde yeni bir donem baslayacaktir. Bireysel

emeklilik sistemi, ililkemizin demografik firsat penceresini avantaja doniistiirecek



onemli islevleri lstlenebilir bir yapidadir. Ayrica, emeklilige yonelik uzun vadeli
fonlarin da iilkemiz mali sisteminde 6nemli degisimlere neden olacagi agiktir. Bu
degisimin sonucunda, daha istikrarli, daha rekabet¢i ve dinamik bir mali sistem ile
finansal agidan daha saglam bir sosyal gilivenlik sistemine gec¢is yonilinde gegis yoniinde

olumlu gelismeler beklenmektedir.

Bu sistem araciligi ile birikecek fonlar hem kisilerin emekliliklerinde ek bir
gelir elde etmelerine hem de ekonomiye uzun vadeli kaynak yaratilmasina olanak
saglayacaktir. Uzun vadeli fonlarin olugsmasi ile kurumsal yatirimcilar artacak, vadeler
uzayacak, piyasalar derinlesecek, 6zel kesimin borglanabilme olanagi genisleyecektir.
Boylelikle, istihdam artirict yatirimlar i¢in daha kolay kaynak bulunacak, istthdam
artacak, kayitdisilik azalacak ve siirdiiriilebilir ekonomik biiyiime olanagina
kavusulacaktir. Diger taraftan, iilkemizde kurumsal yatirimcilarin para ve sermaye
piyasalarinda etkinligi azdir. Bireysel emeklilik sistemi bu acidan tilkemizde kurumsal
yatrimcilarin olusmasina ve sermaye piyasalarinin derinlesmesine neden olacak onemli

bir gelismedir.

Bireysel emeklilik sisteminde bireylerin emeklilige yonelik tasarruflarindan
olusan uzun vadeli fonlar, bu fonlar isleten sirketlerin tistlendikleri riskleri azaltmak
amaciyla artan oranda uzun vadeli yatirim araglarina olan talebi artiracaktir. Bireysel
emeklilik sisteminde yaratilan uzun vadeli fon arzinin para ve sermaye piyasalarinda
yatirim araclarinin  ¢esitlenmesine ve daha uzun vadeli yatirnm araglarinin

gelistirilmesine olanak saglayacaktir.

Ulkenin bugiinii ve gelecegini ilgilendirmesi nedeniyle sosyal giivenlik
sisteminin saglam idari ve finansal bir yapiya kavusturulmasi uzun yillar iilkemizin

glindemini olusturmaya devam edecektir.

Birey olarak da, kendi emekliliginmizde kullanilmak g¢alisma donemimizde
gelirimizin bir kisminin tasarruf edilmesi gereklidir. Boylelikle kamu emeklilik
sistemlerinden saglananacak emeklilik gelirine ek olarak ikinci bir gelir elde edilecek ve

emeklilikte daha yiiksek bir refah diizeyine ulasilmasi miimkiin olacaktir.



Bu acidan, iilkemizin daha yarinlarina bireysel emeklilik sisteminin 6nemli

katki saglayacagi diisiiniilmektedir
Asagida bireysel emeklilik siteminiyle ilgili kavramlar agiklanacaktir.
1.2. Bireysel Emeklilik Sistemi ile flgili Kavramsal Aciklamalar
° Yashhk

Ekonomik acidan belirli bir gelir kaybiyla, saglik harcamalarinin da artmasi
sonucu gider artisina neden olan, toplumsal yonden sosyal giivenlik ihtiyacinin en
belirgin olarak kendini gdstermis oldugu, kapsamli ve uzun bir siirece ihtiya¢ gosteren

toplumsal risktir.'
. Emeklilik

Bireylere yasadiklari toplum icinde, asgari maddi olanaklarla sefalete yol

agmayacak ya da liiks yagsama olanak vermeyecek bir imkan saglamaktir.”
e Ozel Emeklilik

Ozel emeklilik, sartlar1 onceden belirlenmis bir sdzlesme cercevesinde,
calisanlarin bireysel hesaplarina diizenli olarak yatirilan katki paylarmin emeklilik
doneminin baslangicina kadar etkin bir fon yonetimiyle degerlendirilmesi esasina dayali

bir emeklilik sistemidir.’
) Emeklilik Plam

Emeklilik plani, plan kapsaminda katilimciya sunulan fonlarin {invanlarini,

asgari katki pay1 tutarini, giris aidatini, yonetim ve fon igletim giderlerini ve bunlara

! Ali Giizel ve A.Riza Okur, Sosyal Giivenlik Hukuku, 9. Basim, Istanbul: Beta Yaymcilik, 2003, s.312.
* Yapi Kredi Emeklilik A.S. Bireysel Emeklilik Sistemi El Kitabs, 5.91.

> Murat Sen ve Tekin Memis, Ozel Emeklilik ve Tiirkiye i¢in Sistem Onerisi, TUGIAD Ekonomi
Odiilleri 2000, Istanbul: Rota Yayncilik, 2000, s.6.



iliskin hesaplamalar1 kapsar. Bununla birlikte emeklilik sézlesmesinin uygulama

bigimini belirleyen teknik esaslar olarakta kabul edilir.*
. Emeklilik Fonu

Emeklilik yatirim fonlar, sirket tarafindan yapilan emeklilik sézlesmesi
cergevesinde, katilimc1 adina acgilan hesaptan takip edilebilen katki paylarinin

degerlendirilmesi amaciyla kurulan fonlardir.’
. Giris Aidati

Girig aidati, katilimcmin bireysel emeklilik sistemine ilk kez katilmasi
sirasinda veya yeni bir bireysel emeklilik hesab1 agtirmasi halinde alinan tutardir. Giris
aidati asgari iicretin aylik tutarini asamaz, emeklilik s6zlesmesi kurulusu asamasinda
azami bir yil siire i¢inde taksitler halinde de alinabilir. Emeklilik s6zlesmesinde yer
almas1 kaydiyla, katilimcinin bireysel emeklilik sisteminden ayrildigi veya baska bir

sirkete aktarim talebinde bulundugu tarihe kadar ertelenebilir.®
o Yonetim Gideri Kesintisi

Sirketlerin, bireysel emeklilik faaliyetinin gerektirdigi giderlerin karsilanmasi
amaciyla katilimcilar tarafindan bireysel emeklilik hesaplarina aktarilan birikimler
tizerindenden azami %8 oraninda hizmet bedeli olarak yapmis oldugu kesintiyi ifade
eden giderdir. Yonetim gideri kesinti oran veya tutarlari, tahsil edilme sekli ve buna

iliskin kosullar emeklilik planinda agik olarak belirtilir.”
o Emeklilik Sicil Numarasi

Bireysel emeklilik sisteminde katilimcilar  kisi  sicil kodlart ile

tanimlanmaktadir. Bir katilimciy1 sistem iginde tarif eden ve sisteme girisinden itibaren

* Emeklilik Planlar1 Hakkinda Teblig(EPHT): md. 3.

> Emeklilik Yatirim Fonlarmin Kurulus ve Faaliyetlerine iliskin Esaslar Hakkinda Y6netmelik: md. 5.
®EPHT: md. 5.

"EPHT: md. 8.



aym kalicak olan bu kod, katilimci sistemden ayrilsa dahi bir baska katilimciya

verilmeyecek olan bir sicildir.®
. Fon Isletim Gideri Kesintisi

Bireysel emeklilik sirketlerinin, emeklilik sézlesmesinde belirtilen esaslar
dahilinde fon net varlik degeri ilizerinden hesaplanan, giinlik azami yilizbinde on

oraninda yapilan kesintiye fon isletim gideri kesintisi denilmektedir.’
. Katki Pay1

Katilimcilarin emeklilige yonelik beklentilerine gore tespit edilen ve emeklilik

sdzlesmesi hiikiimlerine gore sirkete ddenmesi gereken tutar1 ifade etmektedir.'
. Cayma Hakk

Emeklilik so6zlesmesi teklif formunun sirket tarafindan kabul edilmemesi ve
katilimc tarafindan veya katilime1 nam ve hesabina katki paymnin veya giris aidatinin
bir kisminin veya tamaminin 6denmis olmast halinde yapilan 6demelerin tamami higbir
kesintiye tabi tutulmaksizin en gec¢ yedi is giinli icerisinde 6deme yapan tarafa iade
edilmesi ile meydana gelen durumdur. Bununla birlikte katilimci, emeklilik s6zlesmesi

yiiriirliige girmeden dnce vazgegmesi durumu, cayma hakk olarak kabul edilir. "'
o Getiri Oram

Bireysel emeklilik sistemindeki muhtemel birikim tablolar1 hazirlanirken,
katilimcilar tarafindan yanlis algilamalara yol agmasini onlemek iizere hem katki
paylari, hemde muhtemel getiri oranlarinin reel bazda kullanilmasi uygun goriilerek,

emeklilik sirketleri tarafindan katilimcilara sunulucak, reel bazda hazirlanmis muhtemel

¥ Bireysel Emeklilik Sistemi Hakkinda Yonetmelik Uyarinca Katilimeiya Yonelik Diizenlenecek Bilgi,
Belge ve Formlarin Esas ve Usullerine iliskin Genelge (Genelge No:2003/2) : Ek 14

? Bireysel Emeklilik Sistemi Hakkinda Yénetmelik(BESHY): md. 27.

"EPHT: md. 7.

""BESHY: md. 13.



birikim gostergeleridir. Bu getirilerin emeklilik sirketleri tarafindan garanti edilmedigi

onemli bir noktadir."
) Katilimci

Emeklilik sozlesmesine kendi ad ve hesabina taraf olan gercek kisiyi ifade

etmektedir."”
. Bireysel Emeklilik Hesabi

Emeklilik sozlesmesi ¢er¢evesinde katilimci ad ve hesabina 6denen katkilar ve

bu katkilara iliskin her tiirlii getirinin katilime1 bazinda izlendigi hesaptir.'
. Birikim

Bireysel emeklilik hesabina aktarilan katkilar ile bunlarin getirilerinin

toplamini ifade eden para miktaridir."
. Bireysel emeklilik aracilar

Bireysel emeklilik aracisi, bir sozlesmeye dayanarak, daimi bir surette
sirketlerin emeklilik sozlesmelerine aracilik eden, emeklilik {irtinlerinin tanitima,
pazarlanmasi ve satisina iligkin aracilik hizmetlerini calistiklar1 sirket adma yapan

gercek kisilerdir.'®
. Saklayici

Emeklilik yatirnm fonu portfoylindeki varliklarin saklandigi ve Sermaye

Piyasasi Kurulunca uygun gbriilen saklama kurulusunu ifade etmektedir.'’

o Portfoy yoneticisi

“Bireysel Emeklilik Sisteminde Kullanilacak Muhtemel Birikim ve Muhtemel Yillik Gelir Tablolarinda
Uygulanacak Esaslara iliskin Genelge (Genelge No: 2003/4) : md. 2.

13 Bireysel Emeklilik Tasarruf ve Yatirim Sistemi Kanunu(BETYSK): md. 2.

“ BETYSK: md. 2.

" BETYSK: md. 2.

' BETYSK: md. 2.

" BETYSK: md. 2.



Sermaye Piyasas1 Kuruldan portfoy yoneticiligi yetki belgesi almis ve Sermaye

Piyasasi Kurulunca uygun gériilen portfoy yonetim sirketini ifade etmektedir.'®
1.3. Bireysel Emeklilik Sisteminin Amaci ve Kapsami

Bireysel emeklilik sisteminin amaci, 4632 Sayili Kanun’a gore kamu sosyal
giivenlik sisteminin tamamlayicis1 olarak, bireylerin emeklilige yonelik tasarruflarinin
yatirirma yOnlendirilmesi ile sahip olunan refah seviyesinin emeklilik doneminde de
devamimin saglanmasi, ekonomiye wuzun vadeli kaynak yaratarak istihdamin
arttirtlmasiyla ekonomik kalkinmaya katkida bulunulmasi iizerine kurulmus  bir

sistemdir.

Sosyal giivenlik reformunun bir parcast olan ve kamu emeklilik sistemini
tamamlamasi amaglanan Bireysel Emeklilik Tasarruf ve Yatirim Sistemi Kanunu,
TBMM tarafindan 28 Mart 2001 tarihinde kabul edilmis, 7 Nisan 2001 tarih ve 24366
sayili Resmi Gazete’de yayimmlanmistir. Kanunun yiriirliige girdigi 7 Ekim 2001
tarthinden sonra tamamlayici mevzuat ¢aligmalart devam etmis, bu siirede Hazine
Miistesarlig1 tarafindan on emeklilik sirketine hayat sigortasi sirketinden emeklilik
sirketine doniigiim ve bir sirkete emeklilik sirketi kurulus izni ile onbir sirkete emeklilik
brans1 faaliyet ruhsat1 verilmistir. Bireysel emeklilik sistemi ilk emeklilik s6zlesmesinin

tastiklenmesi ile, 27 Ekim 2003 tarihinde fiilen baslamistir.

Bireysel emeklilik sisteminin kapsamin;

. Emeklilik sirketinin kurulus, ¢aligma, yonetim ve denetimine,
. Kisilerin sisteme katilma, ayrilma ve emeklilik kosullarina,
o Emeklilik yatirim fonlarinin kurulusuna,

. Katkilarin bu fonlarda toplanmasina ve degerlendirilmesine,

° Aracilik hizmetlerin,

"“BETYSK: md. 2.
"% 4632 Sayili Kanun: md.1.



o Kamuya aciklanacak bilgilerin kapsamu,
olarak tanimlayabiliriz.*’

Bireysel emeklilik sisteminde devlet dogrudan taraf olmamakla birlikte
sistemin isleyisinde ve kontroliinde taraflar agisindan yaptim ve baglayicilik
tasimaktadir. Bireysel emeklilik politikalarini belirlemek ve bunlarin gergeklestirilmesi
icin alinmasi gerekli dnlemler konusunda 6nerilerde bulunmak iizere Bireysel Emeklilik
Danigsma Kurulu kurulmus ve sistemle ilgili olan tavsiye niteligindeki kararlar1 almakla
ylkiimlii tutulmustur. Bireysel Emeklilik Danisma Kurulu, Hazine Miistesarliginin
baskanliginda Maliye Bakanligi, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi ve Sermaye
Piyasast Kurulu tarafindan gorevlendirilecek en az genel miidiir diizeyinde birer

temsilciden olusturulmugtur.”!

"Bireysel Emeklilik Tasarruf ve Yatinm Sistemi Kanunu" ile bireylerin
emeklilige yonelik goniillii tasarruflarini diizenleyen bireysel emeklilik hesaplarina
dayali fonlu bir sistem ongoriilmistiir. Bireysel Emeklilik Kanunu ile diizenlemelerde;
emeklilik konusunda uzmanlasmis, giliclii mali bilinyeye ve biiylik sermayeye sahip
emeklilik sirketlerin hizmet sunmasi; birikimlerin reel degerinin korunmasi ve yiiksek
getiriyi saglamak amaciyla bireysel emeklilik hesaplarindaki varliklarin uzman portfoy
yonetim sirketleri tarafindan yoneltilmesi diisiiniilerek; tiim birikimlerin sadece bireysel
emeklilik sistemine {iye olanlara yonelik c¢ikarilacak emeklilik yatirnm fonlarinda
degerlendirilmesi ve katilimcilarin hesaplarini siirekli bir sekilde kontrol edebilecek

elektronik alt yapmimn olusturulmasi gibi hususlar belirlenmis 6ncelikli amaglardandir.”*

Bireysel emeklilik sistemi, kisilerin aktif calisma yasamlar1 siiresince
birikimlerini uzun vadeli yatirma yonlendirerek emeklilik dénemlerinde, yasam
standartlarin1 koruyabilecekleri bir gelir elde etmelerini saglayan ve devletin vergi
avantajlart ile destekledigi 6zel bir emeklilik sistemidir. Kisiler, glinlimiizde sahip

olduklar1 hayat standartlarini gelecekteki emeklilik donemlerinde de siirdiirebilmek i¢in

294632 Sayili Kanun: md.1.

1 4632 Sayili Kanun: md.3.

*2'Y Beyazit Onal, Tiirkiye'de Bireysel Ozel Emeklilik Sistemi, TUGIAD Ekonomi Odiilleri Kitaplari—
3, istanbul, TUGIAD, 2001, 5.96-97.
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tasarruflarini disipline eden ve sosyal giivenlik sisteminin sagladigi emeklilik gelirine
ek bir gelir saglayacak olan bireysel emeklilik sistemine goniillii olarak

katilabilmektedir.

Tiirkiye’deki Bireysel emeklilik sisteminin hayatimiza tasarruf sistemi olarak
girmesi, bireysel tasarruflarin olusturacagi emeklilik fonlartyla ekonomiye ciddi kaynak

yaratilacak ve ekonomik ag¢idan iilkemiz i¢in ¢ok dnemli bir adim atilmis olacaktir.
1.4. Bireysel Emeklilik Sisteminin Ozellikleri
Bireysel emeklilik sisteminin genel 6zellikleri sirastyla;*

o Emeklilik haklari, belirlenmis katki esasina gore, diger bir deyisle
yatirtlan katki paylart ile katki paylarinin yatirim getirilerinin toplamina gore

belirlenmektedir.

. Birikimler, bireysel hesaplarda takip edilmekte ve Sermaye Piyasasi
Kurulu (SPK) tarafindan uygun goriillen bir saklama kurulusunda (Takasbank)

saklanmaktadir.

o Emeklilik yatirim fonlari, Sermaye Piyasasi Kanunu’na tabi porfoy

yonetim sirketleri tarafindan, uzman ekipler tarafindan yonetilmektedir.

o Katilimeilarin siirekli bilgilendirilmesi ve seffafligin saglanmasi icin
mevzuat yer alan diizenlemelere paralel olarak, emeklilik sirketlerince gerekli

onlemlerin alinmasi saglanmistir.

° Hazine Miistesarlgi, SPK, EGM, Takasbank, bagimsiz denetim sirketleri
ve i¢ denetim sirketleri organlar1 aracilifiyla etkin gozetim ve denetim alt yapisi

olusturulmustur.

° Sistemin her samasinda katilimcilara c¢esitli segenekler sunularak,

yatirimlarin yonlendirilmesinde tercih yapabilmelerine olanak saglamaktadir.

> http://www.spk.gov.tr/displayfile.aspx?action=displayfile&pageid=70&fn=70.pdf
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o Katki payr ddeme, birikimi ve emeklilige hak kazanim asamalarinda

vergi tegvikleri saglanmaktadir.

Sistem goniillilk esasina dayali olup, kamunun sosyal giivenlik sisteminde
kayitli olan ya da olmayan herkese acik birakilmistir. Sisteme katilabilmek i¢in
herhangi bir sosyal gilivenlik kurumuna bagli olma sarti bulunmamaktadir. Kamunun
sagladig1 hi¢ bir sosyal giivenlik hizmetinden yaralanmayan kisilerin sisteme katilimlari
zorunlu olmadigi gibi, kamunun sosyal giivenlik kuruluslarindan biri kapsaminda bu
hizmeti alan kigiler, istedikleri takdirde 6zel emeklilik kapsamina dahil

olabilmektedirler.?*

Bireysel emeklilik sistemi goniilliik ilkesine gére medeni haklari kullanma
ehliyetine sahip olan bireyler ya da igverenler tarafindan tasarruf edebilecekleri gelirin
bir kismint ya da hepsini istedikleri oranda aktarabilmelerine olanak saglamaktadir.
Bireysel emeklilik sisteminde bireylerin tasarruflarina ara verme durumlarinda,
sozlesmenin iptali s6z konusu olmadigi gibi katilimcinin hesaplar1 katilimci1 adina
devlet giivencesi altinda bir ya da birden fazla emeklilik s6zlesmesine dahil olunmasina

izin vermektedir.

Bireysel Emeklilik Sistemine dahil olan katilimeilarin sistemle ilgili tiim bilgi
ve detaylara hakim olmasi araci tarafindan saglanarak sisteme dahil olunduktan sonraki
tasarruf doneminde ise bireysel emeklilik s6zlesmesi ve bireysel emeklilik fonlariin
degerlenmesi ile ilgili tiim bilgi ve belgelerin katilimciya ulagtirmasi zorunludur.
Bireysel Emeklilik katilimcisi, fonlarini ayni sirketin fonlari arasinda ya da ayni sirketin
tiriinleri arasinda tercih etme veya fonlarini bir bagka sirkete tamamen aktarma hakkina

da sahiptir.

* stanbul Ticaret Odasi(iTO), Sesyal Giivenlikte Yeni Yaklasim(SGYY): Bireysel Emeklilik(BE),
Yayimn No: 200621, s.161.
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1.5. Bireysel Emeklilik Sisteminin Temel Unsurlari
1.5.1. Emeklilik S6zlesmesinin Taraflar

Emeklilik s6zlesmesinin taraflart medeni haklar1 kullanma ehliyetine sahip ve
sirket nezdinde acilacak olan bireysel emeklilik hesabina katki yapan veya adina sirket
nezdinde emeklilik hesabi agilan katilimci ile sirkettir. Bununla birlikte katki payinin
belirli bir boliimiinii veya tamamin1 6demek suretiyle katilimci nam ve hesabina sirket
ile emeklilik s6zlesmesi akteden kisiler katilimer ile birlikte taraf sifatini tasimaktadir.”

Bkz. Sekil-1.

EMEKLILIK SOZLESMESININ TARAFLARI

Emeklilik Sirketi  =—————-- + e » Emeklilik Sirketi

Katilimci Nam ve
Hesabina Hareket Eden

Sekil 1. Bireysel Emeklilik S6zlesmesinin Taraflari
Kaynak: Yap1 Kredi Emeklilik A.S. Bireysel Emeklilik Sistemi El Kitabi, s.310

1.5.1.1. Emeklilik Sirketi

Emeklilik sirketleri, Bireysel Emeklilik Tasarruf ve Yatirim Sistemi Kanununa
gore kurulan ve bireysel emeklilik sisteminde faaliyet gostermek iizere 4632 sayili

kanun ile ihdas edilen emeklilik bransinda ruhsat almig sirketi tanimlamaktadir.

Kurulacak sirketin ticaret tinvaninda “emeklilik” ibaresinin bulunmasi, anonim

sirket seklinde kurulmasi, sermayenin 20 milyon TL’den az olmamasi &denmis

L BESHY: md. 6.
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sermayenin asgari 10 milyon TL olmas1 ve kalaninin ii¢ y1l i¢inde 6denmesinin taahhiit

edilmesi ve kurucularimin kanunda belirtilen nitelikleri tasimas1 gerekmektedir.”®

Emeklilik sirketinin ilgili mevzuat hiikiimleri ¢ercevesinde onemli gorevleri

baslica asagidaki gibidir;

. Emeklilik s6zlesmesi ¢ercevesinde tahsil edilen katki paylarinin fona
yonlendirilmesini saglayarak, bireysel emeklilik hesaplarinin ve ilgili diger kayitlarin

giincellestirmesi islemlerini gerceklestirmek,

. Portfoy yoneticilerinin sirketin genel yonetim stratejisine ve kararlarina

gbre fon portfoylinii yonetmesini saglamak,

o Katilimcilarin  bireysel emeklilik hesaplarina ait giinliik bilgilerine

erisimine olanak saglamak,

o Fon portfoylinde yer alan varliklar, fonlarin performanslari ve mali

tablolar hakkinda katilimcilara diizenli bilgi verilmesini saglamak.

o Miistesarlik ve SPK tarafindan istenilen, bilgi, belge ve tablolar1 bireysel

emeklilik kayit sistemimin belirleyecegi esas ve usullere gore hazirlanmasini saglamak,

. Miistesarligin belirleyecegi esas ve usiiller ¢ercevesinde sirketin, SPK’

nin belirleyecegi esas ve usiiller ¢ergevesinde de fonun i¢ denetimini saglamak,

o Bireysel emeklilik hesaplarimin = siirekliligini  ve fon varliklarinin
korunmasimi saglamak iizere, kayitlarin ve varliklarin saklanmasi konusunda gerekli

tedbirleri almak,

o Katilimciya ve fon portfoyline ait bilgilerin saklama hesaplarina
yansitilabilmesi i¢in gerekli bilgilerin saklayiciya zamaninda dogru bigimde iletilmesini

saglamak,

%6 4632 Sayili Kanun: md. 8.
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o Kanun ve mevzuatta belirlenen esaslar ile fon i¢ tiizliglinde yer alan
ilkeler c¢er¢evesinde fon porfoyiiniin degerlemesi ve birim pay fiyatinin dogru olarak

hesaplanmasini saglamak,

. Fon porfoyliniin kanun ve mevzuat ile fon i¢ tiiziigiinde yer alan

sinirlamalara uygun olarak yonetilmesini saglamak,

o Fonun yaptig1 is ve isleyislerin mevzuata uygun olmasini saglamak,

seklinde kanun tarafindan diizenlenmistir.”’
1.5.1.2. Katilhmei

Emeklilik s6zlesmesinin taraflart medeni haklar1 kullanma ehliyetine sahip ve
sirket nezdinde agilacak olan bireysel emeklilik hesabina katki yapan veya adina sirket
nezdinde emeklilik hesab1 ac¢ilan katilimci ile sirkettir. Bununla birlikte katki payinin
belirli bir boliimiinii veya tamamin1 6demek suretiyle katilimc1 nam ve hesabina sirket
ile emeklilik s6zlesmesi akteden kisiler katilime ile birlikte taraf sifatini tasimaktadir.®®
Bireysel Emeklilik Sistemin saglamis oldugu vergi avantajlarini, sisteme tasarruflari
yonlendiren katilimc1 veya katilimc1 nam ve hesabina katki payi yatiran kisi ya da sirket
yararlanabilmektedir. Bu nedenle katilimci1 adina sézlesme agilmis olsa bile vergi

avantajindan faydalanacagi anlamina gelmemektedir. Bkz. Grafik—1.

Y BESHY: md. 11.
B BESHY: md. 6.
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Grafk 1: Katilimer Yas Dagilinmu
Kaynak: http://www.egm.org.tr/katilimci_yas.htm
(21.04.2008)

1.5.2. Bireysel Emeklilik Sisteminin Kurumsal Yapisi
1.5.2.1. Bireysel Emeklilik Aracisi

Taraflar arasinda yapilan sozlesmeye dayanarak, bireysel emeklilik
sirketlerinin sdzlesmelerine siirekli olarak aracilik hizmeti eden veya bunlar1 emeklilik

sirketi adina yiirliten gercek ve tiizel kislerdir.”

Bireysel emeklilik aracilari, bireysel emeklilik sirketlerindeki ya da emeklilik
sOzlesmesi yapmaya diger yetkili kuruluslar adina pazarlama ve satig yapma yetkisi olan
ve katilimcilart emeklilik planlarina dahil eden ve bu siirecten sonraki donemlerde de
planlart takip eden katilimer ile ilgili sorunlari ¢alismis bulundugu emeklilik sirketi

adma yiiriiten gercek kisilerdir.”’

4632 sayili yasanin 11. Maddesinin son fikras1 hiikiim uyarinca, bireysel
emeklilik aracilari, Hazine Miistesarlig1 nezdinde tutulacak Bireysel Emeklilik Aracilari

Sicili'ne kaydolmak zorundadirlar. Ayrica bireysel emeklilik aracilar1 mevzuata,

% 4632 Sayili Kanun: md.1.
%0 Bireysel Emeklilik Aracilar1 Hakkinda Y 6netmelik: md. 4. (03.03.2004 Tarih ve 25391 Sayili RG)
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katilimcilarin talimatlarina, meslegin gereklerine ve iyi niyet kuralina uygun hareket
etmek zorundadir. Katilimcilarin hak ve ¢ikarlarini korumakla yiikiimlii olmakla birlikte
hicbir surette giris aidati ve katki pay1 tahsil etme yetkisi yoktur. Bireysel emeklilik
aracisi, 4632 Sayili Kanuna gore denetlemeye yetkisi olan kurum ve kisilere, gorevleri
ile ilgili istenecek her tiirlii bilgiyi vermek ve biitiin hesap, kayit, defter ve belgelerini

ibraz etmek mecburiyetindedir.’!
Bireysel emeklilik aracisinin ¢alisma esaslari ise su seklidedir;

o Bireysel emeklilik aracisi, mevzuata, meslegin icaplarina ve iyi niyet
kurallarma uygun faaliyette bulunur ve katilimcinin taleplerine uygun olarak gerekli

bilgi ve belgeleri diizenler.

. Bireysel emeklilik aracist ancak bir sirket adina bireysel emeklilik
araciligl yapabilir ve bu sirketten izin almak suretiyle yapacagi her tiirlii tanitim

faaliyetinde ilgili mevzuat ile belirlenen esaslara tabidir.

. Bireysel emeklilik aracisi, Kanuna gore denetleme yapmaya yetkili olan
merci ve kisilere, gorevleriyle ilgili istenecek her tiirlii bilgiyi vermek ve biitiin hesap,

kayit, defter ve belgelerini ibraz etmekle yiikiimliidiir.

. Bireysel emeklilik aracisi, aracilik faaliyetini sirket digindaki bir tiizel
kisi yaninda ¢aligmak suretiyle bu tiizel kisi araciligi ile veya dogrudan sirketle tesis

edilecek iligki ¢ergevesinde yiiriitebilir.

o Miistesarliktan faaliyet ruhsati almis sigorta brokerlerinin yetkili ve
teknik personeli bireysel emeklilik aracilarinda aranan niteliklere sahip olmalar1 halinde

temsil ettikleri katilimcilar icin sirket veya sirketlerden teklif alabilirler.*?

Ayrica bireysel emeklilik aracilari, kanunda 6ngoriilen sinavi gegcmeleri sonucu
almig olduklar1 lisans belgeleriyle aracilik faaliyetlerini = stirdiirebilmeleri igin,
tamamlayici egitim programlarina katilmak zorundadirlar. Sinavda basarili olmanin yar1

sira aracilarin mesleki yeterlilik, bilgi ve becerilerin devamliligin1 saglamak i¢in hazine

3 BEAHY: md. 22-23.
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Miistesarligi’nin goriisii alinarak Emeklilik G6zetim Merkezi tarafindan kapsami, siiresi
ve periyodlar1 gibi hususlar1 belirlenen tamamlayici egitim programlarina yilda en az bir
kez katilinilmasi gerekmektedir. Bu egitim periyodu Emeklilik Gozetim Merkezi

tarafindan kisi bazinda takip edilmektedir.** Bkz. Grafik—2.

Universite ve Uzeri 10555

Meslek Yiiksek Okulu :| 510

Lise ve Dengi Okul 1565

0 2.000 4.000 6.000 8.000 10.000 12.000

Grafik 2. Egitim Durumuna Gore Aract Dagilimi
Kaynak: http://www.egm.org.tr/egtdur_aracdag.htm, 21.04.2008

e Bir emeklilik sirketine bagli olarak ¢aligan bireysel emeklilik aracilarin icermektedir.
o *4ract Dagilimi: 12630

1.5.2.2. Portfoy Yonetim Sirketi

Fon portfoyii, portfdy yoneticileri tarafindan yonetilir. Portfoy yoneticileri, fon
portfoyiiniin kanun, 2499 sayili Sermaye Piyasasi Kanunu, fon i¢ tiiziigli, emeklilik
sOzlesmesi, izahname, portfdy yonetim sdzlesmesi ve ilgili mevzuat hiikiimlerine gore
yonetmekle sorumludur. Yapilacak portfoy yonetim hizmetine iligkin kurallar, sirket ile
portfdy yoneticileri arasinda yapilacak portfoy yonetim sozlesmesi c¢ergevesinde
belirlenir. Sirket, portféy yoneticilerinin, fon yonetiminde gerekli 6zeni gostermemeleri,
Kurulun portfdy yoneticiligine iligskin ilkelerine aykir1 hareket etmeleri ve mali
biinyelerinin zayiflamasi belirlendigi taktirde, portfdy yonetim sdzlesmesi feshedilip

Kurulca uygun goriilen bagka portfoy yoneticileri ile portfdy yoOnetim sozlemesi

32 BESHY: md. 21.
3 BEAHY: md. 15-16.
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gerceklestirilir. Belirtilen tim bu esaslar Miistesarligin uygun goriisii alinarak Kurul

tarafindan belirlenir.**

1.5.2.3. Saklayici

Saklayici, fon portfoyiindeki varliklarin saklandigi, Takasbank ve/veya
Sermaye Piyasast Kurulunca yetkilendirilen diger kuruluslardir. Tiirkiye’de
Takasbank’in saklama hizmeti verdigi para ve sermaye piyasast araglari, fon adina
Takasbank nezlinde saklanir. Bunun disinda kalan para ve sermaye piyasasi araglarinin
saklanmast konusunda sirket, Sermaye Kurulu tarafindan uygun goriilmek ve
Takasbank’a disarida saklanan varliklar ve bunlarin degerleri konusunda gerekli
bilgileri aktarmak veya erisimine olanak tanimak kosulu ile bir baska saklayicidan

saklama hizmeti almabilir.>

Takasbank, fon porfOyiiniin belirlenen kurallar cergevesinde uygunlugunu
kontrol etmekle birlikte meydana gelebilecek olaganiistii durumlar karsilayabilecek
tedbirleri sirkete almasi icin bilgilendirir. Eger sirket saklayici yani Takasbank
tarafindan bilgilendirilen konu ve sikintilara yonelik bir tedbir alinmamasi halinde

yapilan tespitler saklayici tarafindan en seri haberlesme araciligiyla kurula bildirilir.
1.5.2.4. Sermaye Piyasas1 Kurulu

Sermaye Piyasas1 Kurulu'nun en 6nemli iki islevi diizenleme ve denetlemedir.
Diizenleme gorevi olarak; emeklilik yatirim fonlari, portfoy yonetim sirketleri ve bu
sitkette yapilan sozlesmeler ile saklayicilara iligkin diizenlemeler, SPK tarafindan
yapilmaktadir. Emeklilik sirketleri ve bireysel emeklilik aracilarinin, gesitli ilan ve
reklamlarla kamuya aciklayacaklar1 bilgilerin, miistesarliga ve SPK’ ya agiklanmis

verilere uygun olmasi gerekir.

Emeklilik s6zlesmesinde bulunacak hususlara, aktarima, aktarim talebine ve
aktarimda siire kisitlamalarina, emeklilik halinde hak sahiplerin bulunmasi i¢in yapilan

arastirmalara ve paranin bu arastirma siiresi i¢ersinde degerlendirilmesine, giris aidati,

34 4632 Sayili Kanun: md. 18.
3% 4632 Sayili Kanun: md. 18.
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yonetim ve fon isletim giderleri miktar ya da oranlarina, kurulus izni ve faaaliyet ruhsati
basvurularinda istenecek bilgi, belgelere, bireysel emeklilik siteminde katilimciya ve
kamuya aciklanacak bilgiler, agiklama doénemleri ve siireleri ile ilan ve reklamlara,
bireysel emeklilik siteminin bilgi teknolojisi alt yapisinin operasyonel unsurlarina gore

esas ve kurallar SPK’ nin goriisii alinarak miistesarlik tarafindan belirlenir.*

Denetleme gorevi olarak; emeklilik yatirnm fonunun denetleyicisi, fonun mali
durumunu zayiflatacak veya sira dis1 sonuglara yol agacak durumlart iceren denetim
raporunu SPK’ ya gondermek zorundadir. Emeklilik sirketi fonlarinin, portfoy
yoneticilerinin ve saklayicinin hesaplari, igslemleri ve faaliyetleri kurulun denetimine
tabidir. Fonlarin ticer aylik ve yillik donemleri itibariyle bagimsiz dis denetimleri
sonunda, bagimsiz denet¢i gorlisiinii igeren rapor ve bagimsiz denetim raporu SPK ‘ya

génderilmek zorundadir.”’
1.5.2.5. Hazine Miistesarhg:

Hazine Miistesarligi, bireysel emeklilik sisteminin isleyisi bakimindan hayati
bir 6neme sahiptir. 4632 sayili Kanun’da, miistesarlifin gérev ve yetkilerini topluca ele
alan herhangi spesifik toplu bir madde bulunmamasma ragmen Kanun’un g¢esitli
maddelerinde yer alan hiikiimlerle, Hazine Miistesarligina ¢ok sayida gorev ve yetki

verildigi goriilmektedir. S6z konusu gorev ve yetkilerden bazilar1 asagidaki gibidir:

e Bireysel Emeklilik Danisma Kurulunun sekreterya hizmetlerinin

yiriitiilmesi,
e Sisteme giris aidatlari, yonetim ve fon isletme giderlerinin belirlenmesi,

e Emeklilik sirketlerinin kurulus izinlerinin ve bunlara iliskin faaliyet

ruhsatlarinin verilmesi,

o (Cesitli emeklilik sirketleri arasinda, bireysel emeklilik hesaplarin1 aktarimi

ve ilgili hususlarin belirlenmesi,

36 4632 Sayili Kanun: md. 7.
37 4632 Sayili Kanun: md. 20-21.
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e Bireysel emeklilik sirketlerini kamuoyu bilgilendirmeye yonelik ilan ve

reklamlarina iligkin usul ve esaslarin tespiti,

e Mevcut sigorta sirketlerinin emeklilik sirketi statiisiine gecisine ve faaaliyet

ruhsati verilmesine iliskin esas ve usullerin belirlenmesi,

¢ Emeklilik sirketinin denetimi,

Kanun’un c¢esitli maddelerinde yer alan bu hiikiimlerden, Hazine
Miistesarliginin gorev ve yetkisi alaninin daha cok emeklilik sirketinin kurulus ve
calisma esaslari ile ilgili emeklilik sdzlesmesi kapsaminda sunulacak emeklilik planlar

ve bireysel emeklilik aracilari konulari iizerinde yogunlastigi goriilmektedir.*®

Bireysel emeklilik sistemin iliskin mevzuat dilizenlemeleri ve sistemin
gelistirilme c¢abalar1 Hazine Miistesarligi Sigortacilik Genel Miidiirliigii (SGM)
tarafindan yonetilmektedir. SGM mevzuat ¢alismalart ile sistemin etkili bir bicimde
uygulanabilmesini saglamak i¢in gerekli olan idari ve hukuki ¢ergevenin ¢izilmesi igin
Bireysel Emeklilik Tasarruf ve Yatirim Sistemi Kanunu’nu tamamlayici nitelikte olan

yonetmelik, teblig ve genelgeler hazirlamakta ve yayimlamaktadir.
1.5.2.6. Bireysel Emeklilik Damisma Kurulu

Bireysel emeklilik politikalarinin belirlemek ve bunlarin gerceklestirilmesi i¢in
alinmasi gerekli onlemler konusunda Onerilerde bulunmak iizere Bireysel Emeklilik
Danigsma Kurulu kurulmustur. Kurumlar arast hiyerarsik yapilanmanin en {ist
kademesinde Bireysel Emeklilik Danigma Kurulu yer almaktadir. S6z konusu Kurul,
bireysel emeklilik politikalarini belirlemek ve bunlarin gergeklestirilmesi i¢in alinmasi

gereken tedbirler konusunda 6nerilerde bulunmakla gorevlendirilmistir.

Bireysel Emeklilik Danisma Kurulu, Hazine Miistesarligimin baskanliginda
Maliye Bakanligi, Calisma ve Sosyal Gilivenlik Bakanligi, Hazine miistesarligi ve

Sermaye Piyasast Kurulu tarafindan gorevlendirilecek en az genel miidiir diizeyinde

* SGYY: BE, ITO Yayin No: 2006-21, 5.166.
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birer temsilciden olusmaktadir. Bireysel Emeklilik Danigsma Kurulu en az ii¢ ayda bir

Miistesarlik¢a onerilen tarih ve giindemde toplanir.®

Hiyerarsik yapilanmanin en st kademesinde Bireysel Emeklilik Danigma
Kurulu sistemin lokomotifi konumundadir. Bireysel emeklilik siteminin kurulmasi ve
saglikll bir bicimde yiiriitiilebilmesi ile ilgili biitiin asamalarda Kurula énemli yetkiler
ve sorumluluklar verilmistir. Bireysel Emeklilik Danigma Kuruluna Hazine Miistesari
baskanlik etmektedir. Kurulun, ¢aligma esas ve usullerine iligkin detaylar, konuya
iligkin olarak ¢ikarilan yonetmelik ¢ergevesinde hilkkme baglanmistir. Bireysel Emeklilik
Danigsma Kurulu, {i¢ ayda bir, Miistesarlik¢a Onerilen ve bagkan tarafindan belirlenen

tarihi ve giindemde olagan olarak toplanmaktadir.*’
1.5.2.7. Emeklilik Gozetim Merkezi

Emeklilik Gozetim Merkezi sistemin veri tabanini olusturan ve taraflar
arasinda iletisim alt yapisin1 kuran bir anonim sirkettir. Emeklilik Gézetim Merkezi
katilimcilarin hak ve menfaatlerini korumak amaciyla, hem Hazine Miistesarlig1 ve
Sermaye Piyasas1 Kurulu gibi denetleyici kamu otoritelerinin karar almasina yardimci
olacak verileri, hem de kamuoyuna saglikl1 bilgi aktarimi i¢in gerekli verileri saglamak

la yiiktimli kilinmastir.

Emeklilik Go6zetim Merkezi, soz konusu bilgi ve veri aktarimini
gerceklestirmek iizere, Hazine Miistesarligi’nin gorevlendirme ve yetkilendirmesi
cercevesinde, emeklilik sirketinin faaliyetlerinin giinliik olarak elektronik ortamda
gozetimi ve yetkili kamu otoritelerine raporlanmasi, emeklilik sirketlerince yapilacak
islemlerin sonucunda olusan bilgilerin konsilidasyonu, katilimcilara alt bilgilerin
saklanmasi ve gizliligin korunmasi, kamuoyunun ve katilimcilarin bilgilendirilmesi,
istatistik iretilmesi, bireysel emeklilik sisteminin analitik olarak bilgilendirilmesi,
istatistik iiretilmesi, bireysel emeklilik sisteminin analitik olarak sorgulanmasi ve olasi
sorunlara zamaninda gerekli miidahalelerde bulunulmasina olanak saglayacak veri

olusturulmas faaliyetlerinde bulunmaktadir.

¥ BESHY: md. 3.
*SGYY: BE, ITO Yaymn No: 2006-21, 5.165.
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Goriildiigii gibi Emeklilik Gozetim Merkezi, bireysel emeklilik sisteminin
giivenli ve etkin bir seklide isletilmesini saglamak {izere, gozetim ve denetimi alt
yapisini olusturan, taraflar arasinda iletisim ve veri akigini saglayan, tarafsiz ve objektif
nitelikli bir kurumdur. Bu ¢ergevede Merkez, sorunlarin ivedi olarak belirlenmesine ve
zamaninda miidahale bulunmasina olanak saglama islevini yerine getirmesinden Gtiirii,
bireysel emeklilik sisteminin basarili bir sekilde yiiriitiilmesi ve kamunun yonetim ve
denetim sorumlulugunu etkin bir bigimde yerine getirmesi agisindan biiyiik 6nem teskil

etmektedir.*' Bkz. Sekil-2.

*'SGYY: BE, ITO Yaymn No: 2006-21, 5.165.
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1.6. Bireysel Emeklilik Sisteminin Isleyis Yapis

Bireysel emeklilik sisteminin merkezinde katilimci1 ve emeklilik sirketi olup,
sistemin temel unsuru katilimc1 ve Emeklilik Sirketi arasinda yapilan emeklilik
sozlesmesidir. Emeklilik sirketleri ve portfdy yonetim sirketleri arasinda yapilan portfoy
yonetim sozlesmesi ile de, emeklilik yatirim fonlariin profesyonel portfoy yoneticileri
tarafindan yonetilmesi temin edilmesi gerekmektedir. Bireysel emeklilik sitemine dahil
olacak katilimcilarin medeni haklart kullanma ehliyetine sahip olmalar1 gerekmektedir,
bununla birlikte bireysel emeklilik sistemine katilmadan once yada sonra herhangi bir
sosyal giivenlik kurulusuna tabi olmalar1 bu sisteme engel degildir aksine tamamlayici
ve goniilliiliik esasina dayali ve esnek bir tasarruf sistemi olmasi katilimcilara emeklilik

donemlerinde ek bir kaynak yada gelir olarak fayda saglayacaktir.

Bireysel emeklilik sistemine dahil olunmasi ancak 4632 sayili yasanin
dordiincii maddesinde belirtildigi {izere, medeni haklar1 kullanma yetkisine sahip gercek
kisiler, emeklilik sirketi ile emeklilik s6zlesmesi imzalamak ve belirtilen katki paymni

Odeyerek ytirtirliige girmektedir. Bkz. Sekil-3.

25



Bireysel Emeklilik (Kurma izni, Kapatma, Birlestirme Kararlarinin

Koordinasyon Kurulu Verilmesi ve Calisma Kurallarinin Belirlenmesi)
(14) T l (1)
) (2)
Emeklilik -
Sirketi
N (3)
Bankalar ve Diger Araci
Kurumlar (Katilimcilardan (13) Katilimcilar
) Para Tahsili ve Emeklilik g (Sigortalilar)
(12) Odemelerinde Aracilik
L5 Yapmak Uzere) “ @)
©® ¢ |11

Bireysel Emeklilik Yatirim
Fonu (En Az 3 Kurulacak/ (7)

Yatirnm Yapilmasi)
(8)

A

Portfoy Yoénetim Jirketi
(Danismanli Hizmeti

©) (10) Verir)
Fon Varliklarinin . Emeklilik Sirketinin Kurulmasi
Saklandigi Sirket . Bireysel Emeklilik Sézlesmesi igin Bagvuru
(Katihmci Hesaplarinin . Emeklilik S6zlesmesinin imzalanmasi
Kisisel Bazda izlenmesi) (Dlzenli Bilgi Akiginin Saglanmasi)
Prim 6deme
Nakit Odeme

Toplanan Paranin Fona Devri

Emeklilik Sirketi Araciligiyla Danigsmanlik Antlasmasi
Yapmak

Danismanlik Hizmeti Vermek

. Fon Varliklarini Saklama igin Devri

. Duzenli Bilgi Akisi ve Gerekli Goruldiginde Fona
Geri Devredilmesi

Gereken Durumlarda Nakit Saglanmasi

Nakit Odeme

Nakit Odeme (Fondan Ayriima Yada Emeklilige Ayriima)
Bilgi Akisi

o o o o

e o o o

Sekil 3: Bireysel Emeklilik Sisteminin Isleyisi
Kaynak: Yildirim Beyazit Onal, Tiirkiye’de Bireysel Emeklilik Sistemi, TUGIAT,
Adana, 2001,108

26



1.6.1. Bireysel Emeklilik Sistemine Dahil Olma ve Emeklilik S6zlesmesi
1.6.1.1. Katihmcilarin Bireysel Emeklilik Sistemine Dahil Olmasi

Bireysel emeklilik sistemine dahil olacak katilimcilar, bir emeklilik sirketi ile
emeklilik s6zlesmesi imzalamak zorundadirlar. Emeklilik sozlesmesi katilimeinin
sisteme dahil olmasina, sistemden ayrilmasina, emekli olmasina, katkilarin 6denmesine,
bu katkilarin bireysel emeklilik hesaplarinda izlenmesine, fonlarda yatirima
yonlendirilmesine ve katilimci veya lehtarina yapilacak 6demelere iligkin esaslar ile
taraflarin diger hak ve yiikiimliiliikklerini diizenleyen, esas alarak katilimci ve sirketin

taraf olarak yer aldig1 bir sézlesmedir.*

Emeklilik s6zlesmesinin taraflarindan biri emeklilik sirketi, digeri ise medeni
haklar1 kullanma ehliyetine sahip ve sirket adina agilacak olan bireysel emeklilik
hesabina katki yapan veya adina bireysel emeklilik hesabi agilan katilimcidir. Emeklilik
s0zlesmesine taraf olamamakla birlikte, bu siiregte adi1 gecen kisilerden biride lehtardir.
Emeklilik sozlesmesi devam ederken katilimcinin vefat etmesi halinde lehtarin kimligi
onem kazanmaktadir, S6z konusu siiregte katilimcinin vefatr halinde, Medeni Kanunun
hiikiimleri sakli kalmak kaydiyla, katilimer tarafindan tayin edilen ve kimligi emeklilik
sozlesmesinde acikca belirtilen lehtar veya lehtarlar hak sahibi sifatin1 kazanirlar. Bu
durumda 6deme bu kisi veya kisilere yapilir. Emeklilik sézlesmesi yapilirken lehtar
tayin edilmemis veya lehtar tayin etme islemi sonradan iptal edilmis ise bu durumda hak

sahibi, vefat eden katilimcini kanuni mirasgilart olmasi gerekmektedir.
1.6.1.2. Bireysel Emeklilik Sozlesmesinin Tanimi ve Kapsami

Bireysel emeklilik sistemine dahil olacak katilimcilar, bir emeklilik sirketi ile
emeklilik s6zlesmesi imzalamak zorundadirlar. Emeklilik sozlesmesi katilimeinin
sisteme dahil olmasina, sistemden ayrilmasina, emekli olmasina, katkilarin 6denmesine,
bu katkilarin bireysel emeklilik hesaplarinda izlenmesine, fonlarda yatirima

yonlendirilmesine ve katilimci veya lehtarina yapilacak ddemelere iliskin esaslar ile

2 BESHY: md. 5.
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taraflarin diger hak ve yiikiimliiliikklerini diizenleyen, katilime1 ve sirketin taraf olarak

yer aldig1 bir s6zlesmedir.*

Emeklilik sozlesmelerinin kapsaminda; katilimcinin sisteme girisi, ¢ikisi,
ayrilmasi veya emekli olmasi, katki paylarinin 6denmesi, fonlardaki yatirima doniistimii
ve ilgili bireysel emeklilik hesaplarda izlenmesi, katilimci yada lehtara yapilacak
O0demelere ilgili esaslarla birlikte taraflarin diger hak yiikiimliiliikklerinin bulunmasi

gerekmektedir.
Bir emeklilik s6zlesmesi asagida belirlenen kisimlari igerir;

Emeklilik plani; emeklilik s6zlesmesinin uygulama big¢imini belirleyen teknik
esaslardir. Emeklilik plan1 plan kapsaminda katilimciya sunulan fonlarin unvanlarini,
asgari katki payi tutarini, giris aidatini, yonetim ve fon isletim giderlerini ve bunlara
iliskin hesaplar1 kapsamaktadir. Emeklilik plan1 kapsaminda katilimciya sunulan
fonlarin Kurulca kayda alinmis olmasi gerekmektedir. Emeklilik sozlesmesi teklif
formu; katilimer tarafindan planin genel esaslarinin kabulii ile sirket tarafindan da
katilimciya iligkin bilgilerin olusturulmasi ve katilimeinin plana dahil edilmesine iliskin

kabul usuliinii belirleyen formdur.

Emeklilik s6zlesmesi metni; sirket ve katilimcinin ve varsa katilimcinin nam ve
hesabina sozlesme akteden kisinin hak ve yiikiimliliiklerini diizenleyen metindir.
Emeklilik sozlesmesi 6zet metni; grup emeklilik s6zlesmesinde yer alan katilimci ve

sirketin hak ve yiikimliiliklerini gosteren 6zet metindir.**

Emeklilik s6zlesmesi kapsaminda diizenlenecek emeklilik planlarinda sisteme
ilk defa uygulamaya konulacak ile bu planlara iliskin degisiklikler Hazine
Miistesarligi’nin onayina tabi olacaktir. Bireysel emeklilik sirketi, bireysel emeklilik
sistemine girmek isteyen katilimcinin emeklilik donemindeki beklentilerini baz alarak,

ortalama gelir diizeyini, kamu sosyal giivenlik sistemine dahil olup olmamasi durumu

Y BESHY: md. 5.
“BESHY: md. 8.
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ve risk getiri profilindeki bilgiler dahilinde en uygun teklifi hazirlayarak teklifle ilgili

tanitim kilavuzu ile birlikte katilimeinin bilgisine sunar.*’

Katilimcinin teklifi kabul etmesi halinde emeklilik s6zlesmesi teklif formunun
usuliine gore doldurup imzalar. Katilimci tarafindan veya katilimcinin nam ve hesabina
katki paymin ve giris aidatinin bir kismmin veya tamaminin 6édenmesi iizerine sirket
teklifi en ge¢ on is giinii icinde yazili olarak reddetmemis ise s6zlesme kurulmus

sayilir.*

Sirket emeklilik sozlesmesinin kurulmasiyla birlikte, belirlenen katki pay1
miktarinin tahsilini takip eden en ge¢ on bes is giinii i¢inde katilimcinin imzaladigi

emeklilik s6zlesmesi metnini katilimciya ulagtirilir.’

Emeklilik sozlesmesi taraflarindan biri olan emeklilik sirketinin, emeklilik
sozlesmesi teklif formunu yiiriirliige sokmamasi halinde, katilimci tarafindan veya
katilime1 nam ve hesabina 6deyen kisi tarafindan 6denen katki payimnin, giris aidatinin
bir kisminin veya tamaminin 6denmis olmast halinde yapilan 6demelerin tamami higbir
kesinti alinmaksizin en ge¢ yedi is giinil i¢ginde 6demeyi yapan taraflara iade edilir. Eger
katilimc1 emeklilik sozlesmesi teklif formundaki plan harici baska bir plana dahil
edildigi taktirde, bunu 6grendigi zamani takip eden on is giinli igersinde itirazda
bulunabilir ve itirazin sirkete bildirilmesinden en ge¢ bes is gilinii icersinde gereken

emeklilik plan1 degisikliginin yapilmas: gerekmektedir. **
1.6.1.2.1. Emeklilik So6zlesmesinin Ekleri

Bireysel emeklilik sirketi, emeklilik s6zlesmesi ve ekleri dahilinde bulunan
bilgi, belge ve formlar1 miistesarlikca belirlenmis kriterlere gore ilan ve reklamlara
iliskin mevzuata uygun olarak hazirlamak zorundadir. Ilgili Yénetmeligin 8. Maddesi
emeklilik s6zlesmesinin kapsamini diizenlendigi emeklilik plani, katilimciya ait olan

katki paymi belirlemekle birlikte emeklilik sozlesmesindeki taraflarin hak ve

“ BESHY: md. 10.

% Ahmet Erol ve Ercan Yildirim, Tiim Yonleriyle Bireysel Emeklilik Sistemi, 2. Baski, Yaklagim
Yayinlari, Istanbul 2004, 5.269.

“”BESHY: md. 12.

“ BESHY: md. 13.
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yukiimliiliiklerini diizenleyen belge, sézlesme yiiriirliige girdikten sonra katilimcinin
bilgisine ulasan metinler seklinde goriinmektedir. Esasli unsurlarda irade birliginin

saglanmasi sozlesmenin kurulmasinin ana sartidir.

Diger noktalarda da irade birliginin olmas1 sarttir. Ancak sozlesme katilimci
tarafindan teklif formu ile imzalanmaktadir. Sirket ise bu teklif formunu reddetmedigi
siirece sozlesmeyi imzalamis sayilmaktadir. Daha sonraki safhalarda baska bir metnin
imzalanarak karsi tarafa gonderilmesi akla sozlesme degisikligi kurumunu
getirmektedir. Sozlesme degisikliginin yapilmasi da ancak katilimcr lehine ise ve
katilimcinin da itiraz etmemesi ile miimkiin olmaktadir. Katilimcinin iradesi olmadan

farkl1 bir yiikiimliilik dogamaz.*’

Bireysel emeklilik s6zlesmesi, taraflarin birbirine uygun karsilikli iradeleri ile
uyusan hak ve yiikiimliilikkleri iceren belge olarak adlandirilir. Her iki tarafinda hangi
noktalarda uzlastigit 6nem arz etmektedir. Bunun sebebi ise, sonradan olusabilecek
sorunlara neden olmamasi i¢in emeklilik sozlesmesi metni emeklilik planini da

kapsadig belirtilmesi ve sdzlesmeye atifta bulunulmasi gerekmektedir.
1.6.1.2.2. Emeklilik S6zlesmesinin Kurulusu

Bireysel emeklilik sirketleri, bireysel emeklilik aracisi ile bireysel emeklilik
sistemine dahil olmak isteyen katilimcinin emeklilik donemlerindeki beklentilerine,
ortalama gelir diizeyine, dahil olduklar1 kamu sosyal giivenlik sistemine dahil
olmalarina ve risk getiri profilindeki degerlemelere gore en uygun teklifi katilimet adina
tanittm kilavuzuyla birlikte hazirlayarak sunar. Tamitim kilavuzunun iginde,
katilimcinin, yatirimina karar vermesinde yardimci olacak sekilde hazirlanan ve
diizenlenen plan ile ilgili genel bilgileri i¢eren ve planda belirlenen fonlarin sunumuna
iligkin tanitim form ve brosiirlerini igeren kilavuzdur. Bireysel emeklilik sistemine dahil
olacak katilimci, bireysel emeklilik aracisi tarafindan doldurulan bireysel emeklilik

sozlesmesi teklif formunu dogru bilgiler vererek imzalar.

* Erol, Yildirm s.270.
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Katilimc1 doldurmus oldugu risk getiri profili formu ve emeklilik s6zlesmesi
teklif formu katilimec1 tarafindan muhafaza edilir. Katilimc1 ya da katilimci nam ve
hesabma katki paymm veya giris aidatinin belirlenen kisminin veya tamaminin
O0denmesi iizerine sirket teklifi en ge¢ on is gilinli i¢inde yazili olarak reddetmez ise

sozlesme kurulmus saylhr.5 0
1.6.1.2.3. Bireysel Emeklilik So6zlesmesinin Yiiriirliige Girmesi

Bireysel emeklilik sirketi bireysel emeklilik sozlesmesi kurulduktan sonra,
katki paymin sirket hesaplarina intikal etmesini takip eden en ge¢ on is gilinli i¢inde,
bireysel emeklilik sirketi tarafindan hazirlanan ve katilimei tarafindan dahil olunup
imzalanan emeklilik sozlesmesi metnini katilimciya verir. Bireysel emeklilik
sOzlesmesi, katki payimin sirket hesaplarina intikal ettigi tarih itibariyle yiirtirliige girer.
[k emeklilik sdzlesmesinde belirtilen yiiriirliiliik tarihi katilimcinin bireysel emeklilik

sistemine giris tarihi say1lir.”’
1.6.1.2.4. Teklifin Reddi ve Cayma Halleri

Bireysel emeklilik sozlesmesi teklif formunu gerektigi sekilde doldurarak
imzalayan katilimci veya katilimci nam ve hesabina hareket eden tarafindan ya da
katilime1 nam ve hesabina katki payinin veya giris aidatinin belirlenen kisminin veya
tamaminin 6denmesi iizerine sirket teklifi en ge¢ on is gilinii icinde yazili olarak
reddetmez ise sozlesme kurulmus sayilir. Ancak bireysel emeklilik sirketi emeklilik
sOzlesmesi kurulduktan sonra, katki paymin sirket hesaplarina intikal etmesini takip
eden en ge¢ on bes is giinli icinde hazirlaylp imzalayarak emeklilik sézlesmesini
katilimciya ulastirir. Bireysel emeklilik sézlesmesi, sdzlesmede belirlenen katki payinin
bireysel emeklilik sirketi hesaplarma yansidigi an itibariyle yiirilirliige girer.
Katilimcinin adina agilmis ilk emeklilik s6zlesmesi yiiriirliiliik tarihi bireysel emeklilik
sistemine girig tarihi olarak kabul edilir. Bireysel emeklilik s6zlesmesinin yiiriirliige
girmesi, strekliligi ve emeklilige hak elde edinilmesi asamalarinda soézlesmenin
taraflarinin  yiikiimliiliklerini iyi niyet ve gerektigi sekilde yerine getirilmesi

gerekmektedir. S6z konusu teklifin imzalanmasindan ve ilgili girig aidatinin belirlenen

" BESHY: md. 11.

31



kismin1 sirketin hesabina yatirilmasindan sonra red edilmesi i¢in gerekli olan on giinliik
siirenin ge¢cmesine susma ile kabul yoluyla s6zlesmenin kurulmasi sonucu denir.
Katilimer ya da katilime1 nam ve hesabina belirlenen giris aidatini ya da tamamin girket
hesaplarina aktarmasi ve bireysel emeklilik sirketinin ise bireysel emeklilik sozlesmesi
teklif formunu kabul etmemesi durumunda yapilan O6demelerin tamamini higbir
kesintiye maruz kalmaksizin en ge¢ yedi is giinli i¢cinde 6demeyi yapan tarafa iade

edilir.

Eger katilimci emeklilik sozlesmesi yiiriirliige girmeden Once cayar ise,
bireysel emeklilik sirketi bireysel emeklilik sdzlesmesinde belirtilmis olmasi kaydiyla
caymadan dogacak oOnceden belirlenmis tutar1 kesinti yapmaya yetkilidir. Yapilan
kesintinin miktari ise bireysel emeklilik planini siiresince katilimecidan alinilacak toplam
masraf tutarin1 gegemez. Emeklilik teklif formunda kesintiyle ilgili bir ibare yok ise
cayma durumunda kesinti yapilamaz. Katilimei, dahil olmus oldugu emeklilik plani
harici bagka bir planda oldugunu 6grenir ise bu tarihten itibaren on is giinii i¢inde itiraz
hakk: saklidir. Katilime1 belirlenen siire iginde itiraz eder ise itirazin sirkete ulastigi
tarihten itibaren bes is glinll i¢inde emeklilik planima iliskin degisikligi katilimci1 adina
yapma zorundadir. Emeklilik sirketi tarafindan durumun tespit edildigi ve katilimci
aleyhine olan hallerde degisiklik derhal yapilir ve varsa olumsuz fark sirket tarafindan
karsilanir. Katilimer lehine olan hallerde ise katilimciya durum bildirilir ve katilimcinin
talep edecegi degisiklik islemi talebin sirkete ulasmasini takip eden bes is giinii i¢inde

yapilir.>
1.6.1.2.5. Grup Emeklilik So6zlesmesi

Grup emeklilik s6zlesmesi, en az on kisinin katilim1 yada on kisiden az oldugu
durumlarda aymi is yerinde ¢alisma kosulu ile calisanlarin tamamini kapsayacak
bicimde diizenlenen sézlesmelerdir. Tiizel kisiligi haiz bir meslek kurulusunda, dernekte
ve sair kurulus veya grupta calisan yahut liye olanlarin tamamini kapsayacak bigcimde

diizenlenen emeklilik sézlesmeleri de grup emeklilik sézlesmesi olarak degerlendirilir.>®

SIBESHY: md. 12.
S2BESHY: md. 13.
S BESHY: md. 16.
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Grup emeklilik sézlesmesini tarafi olan her katilimci bireysel olarak aktarim
hakkina sahip olacaktir. Katki paymnin ya da giris aidatinin bir kisminin veya tamaminin
katilimct ya da katilimc1 nam ve hesabina ddeyen veya grup emeklilik sézlesmesinin
akdedilmesine dahil olan, igveren, her bir calisana, aralarindaki sézlesme tiiriine gore
belirleyecegi makul, objektif ve siireklilik gostermek kaydiyla kosullar koyulabilir.
Sozlesmenin tarafi olan her bir katilimci gruba katilim tarihinden itibaren bir y1l gegmis
olmast durumunda aktarim hakkina sahip olabilmektedir. Kurulus, calisanlari veya
tiyeleri hesabina birden fazla emeklilik sirketi ile sdzlesme yapma hakkina sahiptir.
Eger grup emeklilik sozlesmesinin kurulusundan sonra katilimer sayisi on kisiden
asagiya diiser ise Sozlesmenin gegerliligi etkilenmez. Grup emeklilik sozlesmesine
dahil olan her bir katilimciya ait hesaplar, Bireysel Emeklilik hesaplarinda ayri ayri

takip edilir.”

Ayrica, katki paymin veya giris aidatinin bir kisminin veya tamaminin
katilimcinin nam ve hesabina 6deyen veya grup emeklilik sézlesmesinin akdedilmesine
dahil olan, isveren, her bir ¢alisanina, aralarindaki sozlesme tiiriine gore belirleyecegi
makul, objektif ve siireklilik gostermek kaydiyla kosullar koyabilir. S6zlesmenin tarafi
olan her bir katilimc1 gruba katilim tarihinden itibaren bir y1l gegmis olmasi durumunda
aktarim hakkina sahip olabilmektedir. Kurulus kendi calisanlar1 veya iiyeleri adina

birden fazla emeklilik sirketi ile sozlesme yapabilir.”> Bkz. Grafik—3.

> http://hurarsiv.hurriyet.com.tr/goster/haber.aspx?id=171839&p=2, (01.02.2008)
>3 Platin Dergisi, Temmuz 2003, s24.
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1.6.2. Bireysel Emeklilik Sisteminde Taraflarin Hak ve Yiikiimliikleri

Bireysel emeklilik sistemine ancak medeni haklar1 kullanma ehliyetine sahip
kisiler dahil olabilir. Bireysel emeklilik sistemine dahil olucak kisiler, sirket ile
emeklilik sdzlesmesi imzalamak zorundadirlar. Katki paymnin belirlenen kismini veya
timiinii 6demek kosuluyla katilimc1 nam ve hesabina sirket ile emeklilik s6zlesmesi
akdeden kisiler katilimci ile birlikte taraf sifatini tagir. Katilimeilarin sistemle ilgili en
onemli yiikiimliligii, emeklilik sirketi nezdinde acgilacak bireysel emeklilik hesabina
sozlesmede belirlenen miktarlarda katki payir odemeleridir. Katilimcilarin bireysel
emeklilik hesaplarindaki birikimlerinin ve kazanilmis haklarmin bagka bir emeklilik
sirketine aktarilmasit miimkiindiir. Bunun i¢in mevcut sirkette en az bir yil siireyle

kalinmasi gerekecektir.

Katilimc1 emeklilik hakki elde etmeden Once bireysel emeklilik sistemine
aktarmis oldugu katki paylarini diizenli 6deyebilir, ara verebilir veya ara verdigi yerden
tekrar devam edebilir. Ancak katilimci ara verdigi siireyi geriye yonelik ddemek isterse

bunu belirlenen asgari katki pay1 tutarinda en son bir yil i¢in gecerlidir.
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Emeklilik sozlesmesinde belirtilmesi sartiyla, katilimcinin katki payr 6demeye
ara vermesi halinde dahil oldugu plana ait yonetim ve fon igletim gider kesintileri ayrica
yonetim gider kesintileri emeklilik sirketi tarafindan yapilabilir. Birikim tutarinin
yonetim ve fon isletim gider kesintilerini karsilayamadigr durumlarda katilimct
bilgilendirilerek durum ihbar edilir ve sirketin katilimciya yapmakla zorunlu oldugu

bildirimler durdurulur, hesap pasif hale gelir ve herhangi bir kesinti uygulanmaz.>®

Katilimci, emeklilik s6zlesmesinde belirtilen esaslar dahilinde, sirket nezdinde
acilacak bireysel emeklilik hesabina katki yapar. Katilimci, emeklilik s6zlesmesinde yer
alacak sartlar ¢ergevesinde, katki paymin aym sirkete ait birden fazla fon arasinda
paylastirllmasina karar verebilir. Katilimcimin emeklilik sézlesmesinde belirlemis
oldugu fonlarin dagilim oranlar1 ve miktarlarini se¢ilmis olan planlarin sinirinda olmak
kaydiyla yeniden belirlenmesi, emeklilik planimin degistirildigi anlamina gelmez.
Emeklilik plan1 degisikligine iliskin bildirim istenilen degisiklik tarihinden en az bes is
giinii 6nce sirkete bildirilmelidir, bununla birlikte sirket ise degisiklik tarihinden itibaren
bes is giinii icinde emeklilik sdzlesme metnini gondermek zorundadir. Katki payi

dagilim oranlari ve tutarlarina iliskin degisiklik y1lda en fazla dért kez yapilabilir.”’

Katilimci, bireysel emeklilik hesabindaki birikimlerinin baska bir emeklilik
sirketine aktarilmasini talep edebilir. Bu halde sirket bildirimden itibaren en ge¢ yedi is
giinii igerisinde talebi yerine getirmekle ve birikimlerle birlikte bu hesaba iligkin bilgi
ve belgeleri aktarmakla yilikiimliidiir. Baska bir sirkete aktarim talebinde
bulunulabilmesi i¢in, bu Kanun kapsaminda yapilan ilk emeklilik s6zlesmesinin
yiirlirliik tarihinden itibaren en az bir y1l ge¢mesi gereklidir. Aktarima, aktarim talebine
ve aktarimda siire kisitlamalarinin istisnalarina iligkin esas ve usuller Kurulun uygun
goriisti alinarak Miistesarlik tarafindan belirlenir. Emeklilik sirketi, 6ngdriilen aktarma
yikiimliliiglini yedi is giinii i¢erisinde yerine getirmezse, yedinci is glinliniin sonunda
ihtara gerek kalmaksizin kendiliginden miitemerrit hale gelir.Bu halde uygulanacak
aylik temerriit faizi, katilimcinin dahil olacagi fonun son aylik getirisinin iki katindan

asag1 olamaz.

* BESHY: md. 18.
37 Erol, Y1ldirim s.276.
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Emeklilik sirketi, katki paylarini, sirkete intikalini takip eden en ge¢ ikinci is
giinlinde yatirima yonlendirmek zorundadir. Bu yiikiimliiliigiin siiresi icerisinde yerine
getirilmemesi halinde, katilimcinin dahil olacagi fonun son aylik getirisinin iki kati
tutarinda aylik gecikme cezasi uygulanir ve bu tutar katilimeimin hesabina ilave edilir.”®
Katilimc1, sisteme giris tarihinden itibaren en az on yil sistemde bulunmak kosulu ile 56
yasin1 tamamladiktan sonra emekli olmaya hak kazanir. Emeklilige hak kazanan
katilimci, bireysel emeklilik hesabindaki birikimlerinin bir kisminin veya tamaminin
defaten 6denmesini ya da yapacagi yillik gelir sigortasi sozlesmesi g¢ercevesinde
kendisine maas baglanmasini talep edebilir. Emeklilik sirketi, katilimcinin kismen veya
tamamen 6deme talebini, katilimcinin emeklilik s6zlesmesi geregi hak sahibi oldugu
tarihten itibaren yedi is giinii i¢erisinde yerine getirmekle yiikiimliidiir. Katilimeinin bu
madde kapsaminda birikimlerin 6denmesini talep etmesi veya baska bir sirket veya
hayat sigorta sirketi ile yillik gelir sigortas1 s6zlesmesi yapmasi halinde, hesabindaki
birikimler herhangi bir kesinti yapilmadan yazili bildirimden itibaren en ge¢ yedi is

giinii igerisinde kendisine 6denir veya ilgili sirkete aktarilir.”

Emeklilik sozlesmesi siiresi igerisinde, katilimcinin vefat etmesi halinde
lehdari, siirekli is géremezlik durumunun ortaya ¢ikmasi halinde ise katilimei, bireysel
emeklilik hesabindaki birikimlerin kendisine 6denmesini talep edebilir. Katilimecinin
emeklilige hak kazanmadan sistemden ayrilma talebinde bulunmasi halinde ise, bireysel
emeklilik hesabindaki birikimler emeklilik sozlesmesi hiikiimleri ¢ergevesinde

kendisine 6denir.*

Emeklilik sirketi, emeklilik sozlesmesi geregi emeklilige hak kazanacagi tarihi
en gec bir ay once katilimciya bildirmek zorundadir. Emeklilik sirketi, emeklilige hak
kazanan katilimcinin, bireysel emeklilik hesabindaki birikimlerin kismen yada tamamen
O0denmesi talebini katilimciin emeklilik sozlesmesi geregi emeklilige hak kazandig
tarihten itibaren yedi is gilinii icersinde yerine getirmekle yiikiimliidiir. Katilimcinin
istegi lizerine emeklilik hesabinda bulunan birikimleri, emeklilik sisteminden emekli

olmadan ayrilma talebi yoniindeyse emeklilik sd6zlesmesindeki hiikiimlere bagh kalmak

% 4632 sayili Yasa, Md. 5.
> 4632 sayili Yasa, Md. 6.
%0 4632 sayili Yasa, Md. 6.
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kosulu ile 6denir. Ancak katilimci emeklilik hesabinda bulunan birikimleri baska bir
emeklilik sirketine aktarmak istemesi durumunda, emeklilik sirketi bildirimden itibaren
en ge¢ yedi is glinl icersinde bu talebi yerine getirmekle bu hesaba iliskin bilgi ve

belgeleri aktarmakla ylikiimlidiir.

Aktarma ve odeme ile yukiimliliikler eger yedi is giinli icersinde yerine
getirilmez ise uygulanacak aylik temerriit faizikatilimcinin dahil oldugu fonun son aylik
getirisinin iki katindan az olamaz. Emeklilik sirketi, katilimcinin dahil oldugu emeklilik
planinin asgari katki payini belirler ve bu planlar i¢inde bulunan giris aidati, katki
paymin yiizde sekizini agsmamak kosulu ile yonetim gider kesintisini, fon giinliik
degerinin yiiz biinde on oraninda fon isletim gider kesintisini emeklilik faaliyetinin
gerektirdigi giderlerin karsilanmasi1 amaciyla yeterli miktarda gider kesintisini ve

yapar.”!

Tirkiye’deki Bireysel emeklilik uygulamalari; yaklasik yirmi yillik basarili
uygulamasindan sonra Sili modeli ile birlikte katilimecilarina farkl segenekler sunabilen
ve getiri oran1 daha yiiksek olan gelismis iilkelerdeki 6zel emeklilik uygulamalarindaki
tecribbeler dikkate alinarak uygulanmaktadir. Sisteme katilim tamamiyla goniillik
esasina tabidir ve medeni haklar1 kullanma ehliyetine sahip herkes katilimci olabilir.
Katki paylar1 serbest¢e belirlenebilmektedir. Bireysel emeklilik sirketlerinin hizmet
fiyatlar1 belirlenen iist limitlerin istiine ¢ikmamak kaydiyla serbesttir. Katilimcilar
birden fazla fona yatirnm yapabilecekleri gibi birden fazla emeklilik hesab1 da
actirabilirler. Minimum getiri garantisi bulunmamakla birlikte sistemde yabanci menkul
kiymetlere de yatirim yapilabilmektedir. Yatirimcilarin birikimlerinin korunmasi yani
fon wvarliklariin herhangi bir sekilde haczedilememesi, varliklarin Takasbank
gozetiminde saklanmasi, katilimcilarin  bilgilendirilmesi (emeklilik — sirketlerinin
katilimcilart aninda bilgilendirebilecek altyapiya sahip olma zorunlulugu) , sistemin
gozetimi (Hazine Miistesarli§i, SPK, Emeklilik Gozetim Merkezi) ve bagimsiz dis
denetim zorunlulugu (sistemin biitlin unsurlarinin; emeklilik sirketleri, emeklilik yatirim
fonlari, portfoy yonetim sirketlerinin bagimsiz dis denetime tabi olmasi) gibi 6zellikleri

nedeniyle isleyisi en siki ve detayl kurallara tabi olan ve dolayisiyla en gelismis 6zel

%! Erol, Y1ldirim s.279.
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emeklilik sistemlerden biri uygulanmaktadir. Ancak ne kadar gelismis bir model olursa
olsun basarisi, sistemdeki toplam birikimin anlaml bir diizeye ulagmasina baghdir. Bu
da tamamiyla goniillii katilimin esas oldugu sisteme girisin ne kadar tesvik edildigine
baghdir. Vergi uygulamalart agisindan bakildiginda, 6zel emeklilik sitemlerinin
yuriirliikte oldugu iilkelerin ¢ogunda oldugu gibi; ililkemizde de, ilk asamada 6denen
katk1 paylarmin belli limitler dahilinde vergi matrahindan indirilmesi, birikim
asamasinda da emeklilik yatirrm fonlarmin kazanglarinin vergiye tabi olmamasi, geri
O0deme asamasinda ise %3.75 ( geri 6deme tutarnin %25’ i hari¢ olmak iizere geri
O0deme tutar1 iizerinden %5 oraninda hesaplanan gelir vergisi) oraninda vergileme

Ongorilmiistiir.

Benzeri iilkelere gore, emeklilik yasinin (56) erken ve sistemde minimum
kalma siiresinin (10 yil) kisa olmasi nedeniyle saglanan vergi tesviginin cazip oldugunu

s0ylemek miimkiindiir.
1.7. Tiirkiye’deki Bireysel Emeklilik Sirketlerinin Giiniimiizdeki Yapisi

Giintimiizdeki Bireysel Emeklilik Sirketlerinin, Bireysel Emeklilik Sektoriinde
faaliyet gosterme sebeplerinin basinda, Tiirkiye’deki bireysel emeklilik sistemin devlet
tarafindan desteklenmesi ve sosyal giivenligi tamamlayic1 bir nitelikte olmasidir. Bir
baska neden olarak ise Tirk halkinin tasarruf bilincinin 6nceki donemlere gore 6zel
sosyal gilivenlik sistemlerine bakis agilarmmin pozitif yonde degismesi olarak
aciklanabilir. Bireysel Emeklilik Sistemi uzun siireli birikimlerin, fonlama sistemiyle
degerlendirildigi ve devlet tarafindan vergi avantajlar1 ile desteklenen goniillii bir
tasarruf sistemidir. Tiirkiye’deki Bireysel Emeklilik Sirketleri 6nceki donemlerinde
Hayat Sigortasi Sirketi olarak faaliyet gostermekteydiler. Hayat sigortaciliginda faaliyet
gosteren sirketler, bu sektorde sahip olduklar1 deneyimlerini gelistirerek, bireysel
emeklilik sirketi olmay1 amacglamiglardir. Sirketler hayat sigortaciligindan siiregelen
tecriibelerini revize ederek uzmanlasmay1 ve bireysel emeklilik sistemine katilacak olan

katilimeilarina bu tecriibelerini yansitmayi hedeflemislerdir.

62 Commercial Union Hayat ve Emeklilik Tanitim Brosiiri.
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Bireysel emeklilik sisteminin yiirtirliige girdigi yil 11 emeklilik sirketi faaliyet
ruhsat1 almistir. Bu 11 sirketten 10 tanesi hayat sigortas sirketinden emeklilik sirketine
dontigerek faaliyetlerine baslamiglardir. Tiirkiye’deki bireysel emeklilik sirketleri
kurulus agamalarinda yada ilerleyen yillarda yabanci ortakliklar olusturmuslardir. Bu
ortakliklarin sebeplerinin baginda yabanci ortaklarin sermaye giicleri ve kendi
ilkelerinde edinmis olduklar1 bireysel emeklilik tecriibelerini, Tiirkiye' deki bireysel

emeklilik sistemine aktarma diisiinceleridir.

Bireysel emeklilik sirketlerinin yonetimleri genel olarak banka kaynakl

yoneticiler araciligiyla saglanmaktadir.®

Bireysel emeklilik sirketleri sektdre girigslerinde amaglarina gore farkl
stratejiler olusturmuslardir. Genel olarak sirketler sistemin ilk yillarinda potansiyel
bireysel emeklilik miisterilerini yaratmak amaciyla kaynak bulmaya calismislar ve bu
kaynagr daha oOnce sahip olduklar1 hayat sigortasi portfoylerini kullanarak
saglamislardir.** Ancak burada sirketlerin goz 6niinde tuttugu énemli bir nokta ise,
edinilmis olan hayat sigortasi tecriibelerinin ¢izdigi kotii imajdir. Bu nedenle sirketler,
bireysel emeklilik sistemine dahil etmeyi diisiindiikleri potansiyel katilimc1 grubunun ve
sisteme dahil olmasi muhtemel diger potansiyel katilimcilarin, 6ncelikle tasarruf ve
emeklilik sistemlerine bakis agilarin1 yenilemeyi ve olumlu diizeye getirmeyi

amaglamislardir.

Sirketler, diinyada bircok Ornegi bulunan ve sosyal gilivenlik sistemini
tamamlayict nitelikte olan bireysel emeklik sisteminin yararlarmi potansiyel
miisterilerine aktarmay1 ve bu bilince ulastirmay1 hedeflemislerdir. Bu nedenle sirketler
cesitli yaym organlar1 ve kendi dagitim kanallar1 aracilifiyla bireysel emeklilik

miisterilerine ulagmay1 amaglamislardir.

Uygulamaya baktigimizda emeklilik sirketlerinin ilk kendi gruplarindaki
sirketlere igveren katkili planlar yapmaya yoneldiklerini goriiyoruz. Yapr Kredi

Emeklilik Tiirkiye’deki ilk isveren katkili plani kendi calisanlarina uygulayarak

% Garanti Emeklilik insan Kaynaklari Departmani i¢ Yayinlari, 2007
% Yap1 Kredi Emeklilik A.S. Pazarlama Departmani, Pazara Giris Analizi Raporu, 2006
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ger<;eklestirmistir.65 Genelde bireysel emeklilik sirketlerinin ilk olarak ulasmayi
diisiindiikleri potansiyel miisteriler, kendi sirket gruplari icinde bulunan finansal
kuruluglarin miisterileri, yani bankalarmmin miisteri portfoylinden olmustur. Bireysel
emeklilik sirketinin portfoylini kullandig1 banka ile ayni aileden olmasi ve kurum
kiltlirlerinin benzerligi, sisteme dahil edilecek olan miisterilere ulagsmakta kolaylik

saglayacagi diislincesidir.

Ayrica bireysel emeklilik sirketleri potansiyel miisterilerine kurmus olduklar
direk satis ekiplerinin yaratacagi referanslarla ulasmayr hedeflemislertir. Direk satis
ekiplerin referans yaratma oranlarimi direk ekiplerde bulunan bireysel giivence

aracilarinin yaratmis olduklar1 referans adetleriyle yaratabilmeyi hedeflemislerdir.

Bireysel emeklilik sirketlerinden almis olduklar1 yetki ile kendi adlarina
bireysel emeklilik miisteri portfoyii olusturan emeklilik acenteleri de emeklilik sirketleri

adina, bireysel emeklilik sistemine katilimci1 dahil etmektedirler.

Ayn1 zamanda sirketler, brokerler ve antlasma yapmis oldugu diger finansal
kurumlarla da referans yaratarak katilimcilar1 kendi sirketleri aracilifiyla sisteme dahil

edebilmektedirler.

IIk yilinda bireysel katilimlarla hizin1 alan Bireysel Emeklilik Sistemi, farkli
kampanyalarla rekabeti artirtyor. Emeklilik sirketleri, baglh olduklar1 holdinglerin ¢atisi
altindaki kurumlarla sinerjiye giderek yeni lirlinler piyasaya sunuyor ve pazar paylarini
cogaltiyorlar.®® Bireysel emeklilik sirketleri uygulamis olduklar ¢esitli kampanyalar ve
emeklilik giinleri adi altindaki uygulamalar ile potansiyel miisterileri sisteme dahil
etmektedirler. Bu kampanyalar belirli donemlerde ve belirli siireler icersinde
miisterilere dagitim kanallar1 araciligiyla ulastirilmaktadir. Bu kampanya ve emeklilik
giinlerinde miisterilerin sisteme dahil olmasinin yani sira sirketin, rakiplerine goére art1
avantajlar sunarak potansiyel katilimcilara sistemi cazip duruma getirmesi Onem arz
etmektedir. Sirketler yeni referans kaynagi yaratmanin yani sira sirketler arsindaki

gecislerde de tercih sebebi yaratarak, rakiplerinin miisterilerini de stratejik olarak kendi

65 http://www.capital.com.tr/haber.aspx?HBR_KOD=2932 (26.04.2008)
% http://www.aksam.com.tr/arsiv/aksam/2005/03/01/ekonomi/ekonomi2.html (29.04.2008)

40



portféylerine dahil etmeyi hedeflemeleridir.

Bireysel emeklilik sirketleri bireysel emeklilik sistemini miisterilerine
sunarken, sistemin Ozelliklerine ve sirketin bireysel emeklilik sektoriinde alacagi
konuma gore ayricaliklar igeren bireysel emeklilik planlari olugturmuslardir. Bireysel
emeklilik sistemine dahil olan potansiyel bireysel emeklilik miisterilerinin, kanuni
sinirlar igersinde, dahil olduklar1 bireysel emeklilik planlar belirtilen gider kalemleri ve
aidatlar1 icermektedir. Sirketlerin olusturmus olduklari emeklilik planlari, sirketlerin
pazarlama stratejileri ve sektordeki konumlariyla dogrudan ilgilidir. Sirketin emeklilik
planlarinin igermis oldugu iki farkli kesinti ve bir aidat alinmasi kanunen belirtilmistir.
Kesintilerden ilki yonetim gider kesintisi olup emeklilik s6zlesmesine yatirilan her bir
katki payindan yatirilan miktarin azami % 8’1 kadar yapilan kesintiyi, digeri ise yil
icersinde katilimcinin hesabinda birikmis ve bu biriken miktarin fonlarda degerlenmis
toplam tutar1 iizerinden de azami %3.75°1 oranindaki fon isletim giderini ifade
etmektedir. Aidat ise bireysel emeklilik sitemine katilan katilimcilarin sirketlerin strateji
ve sektordeki konumlarina gore cesitlilik gosteren katilimcilarin sisteme girisinde ya da
sistemden belirtilen siirelerden once ¢ikmasinda alinan azami briit asgari ticret kadar

olan bir miktardir.

Belirtilen bu kesintiler ve aidatlar sirketlerin belirlemis olduklar1 strateji ve
sektordeki konumlarina gore degisiklik gostermektedir. Ornegin sirketlerden bazilari
aidatin belirli bir oranin1 girig aidat1 olarak almasinin yam sira geri kalan kismini da
emeklilik planinda belirttigi gibi ¢ikisa ertelemektedirler. Ayni1 zamanda sirketlerin
katilimcilarinin sirketlerine baglilig1 ve istikrar1 koruyabilmek i¢in bu aidatin bir kismi
ya da tamamini belirtilen esaslar yerine getirildigi takdirde iade etmeyi ya da almamay1
bir ayricalik olarak miisterilerine sunmaktadirlar. Yine yonetim gider kesintisi ile ilgili
olarak da sirketler miisterilerinin yatirmig olduklar1 katki paylarinin miktarlarina gore
kesinti oranlarim1 degerlemektedirler. Belirlenmis sirket planlarinda yatirilan katki
paylarinin miktarlarinin artigina gore yonetim gider kesintisini kademe kademe asagi
cekmektedirler. Ornegin, planlarin hitap etmis oldugu tasarruf miktarlarma goére
kesintiler belirli oranda azaltilmakta ya da hi¢ alinmamaktadir. Fon isletim gider

kesintisinde ise sirketler yasal olarak kesinti yapabilecekleri tiim birikimin toplamindan,
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katilimecinin risk getiri profiline gore tercih etmis oldugu fon tiirlerine gore farkli
kesintilerle degisiklik gostererek diger sirketlere gore ayricalik saglamaya

caligsmaktadirlar.

Genellikle bireysel emeklilik sirketlerinin, yasal haklari olan bu kesinti ve
aidatlar miisterinin tasarruf etmeye razi oldugu miktara ve dahil oldugu plana gore
degisiklik gostermektedir. Bu aidat ve kesintiler sirketlerin, sektdrdeki rakiplerine ve

rekabet kosullarina gore belirlenmektedir.

Bireysel emeklilik sistemimin ilk yillarinda sirketler katilimer sayisina agirlik
vermislerdir. Sirketler bireysel emeklilik sistemine girecek olan katilimcilarin sayi
cogunluguyla bireysel emeklilik sektoriinde konum olarak daha giiclii bir pozisyonda
olmay1 hedeflemislerdir. Katilimc1 yani sézlesme sayisi sirketin sektordeki giiciinii ve
paymnt direk olarak gostermektedir. Bu nedenle sirketler pazar paylarini arttirmak igin
muhtemel katilimcilarin ve yine bu katilimcilarin etkilesim iginde bulunmus oldugu
cevreninde bu yonde tercih yapacagi diistinlilmiistiir. Sirketler sahip olmus olduklari
satis kanallar1 onceligi olarak, banka kaynaklarini, direk satig ekiplerinin yaratmis
olduklar1 referanslari, acentelerinin sahip oldugu miisteri portfoylerini, brokerlerin
miisterileri ve antlasma yapmis oldugu diger finans kurumlar ile potansiyel bireysel

emeklilik miisterilerine, miisteri gruplarina ve kurumsal firmalara ulagmaktadir.

Sirketler sistemin ilk yillarinda pazar pay1 biiyiikliigiinii hedeflemislerdir. Pazar
pay1 biiyiikligiinii ise katilimer sayistyla yakalamayr amaglamiglardir. Ancak sistemin
ilerleyen yillarinda sistemin uzun vadeli bir tasarruf sistemi olmasi ve birikim
tutarlarinin fonlarda degerlenmesi sirketlerin fon biiylikliigiine yonelmelerine neden
olmustur. Bu nedenle bireysel emeklilik sisteminin ilk yillarinda sirketler katilimer
sayisina ulagsmay1 ilk adim olarak gérmiisler ve daha sonraki yillarda ise fon miktari
biiylikliigiine ulasmayi hedeflemislerdir. Sirketler diizenli olarak katki yapabilen
miisterilerin, tasarruf etmis olduklari miktarlarin artiglarin1 ve sisteme yeni dahil olacak
potansiyel miisterilerin fon miktarlarin1 da dengeli ve diizenli bir seklide arttirmayi
hedeflemisdirler. Bu fon biiyiikliigiinii ise kurmus olduklar1 fon tiirlerindeki istikrarl
getiri oranlar1 ve katilimcilari dogru fon tercihlerine yonlendirmeleriyle saglamaya

caligmaktadirlar. Sirketlerin pazardaki fon biyiikliigiinii yakalamak ve sektordeki
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rekabet kosullarin1 zorlastirmak amaciyla, baska bir emeklilik sirketi ile ortakliklar
kurmuslardir. Bu sayede, sirketler fonlarini birlestirerek, fonlardaki getirilerinin fon
biiyiikliigiiyle dogru orantili olarak artisin1 saglamayr hedeflemislerdir. Bu sayede
sirketler sektordeki diger rakiplerine gore fon biiyiikliigii siralamasi ve katilimer sayisi

ile etkin bir yerde olmay1 hedeflemislerdir.

Sektorde istenilen katilimecr sayist ve fon biiyiikliigiine ulagsan bireysel
emeklilik sirketleri, katilimcilarinin yapmis olduklar1 katkilarin diizenli olarak
yapilmasini ve bu sayede siirekliligi yakalamay1 hedeflemislerdir. Bu sayede sistemde
bulunan katilimcilarin gilinlimiizdeki hayat standartlarim1 emeklilik doneminde de
yakalanmasi amacglanmigtir. Sirketler dogru ve diizenli katki pay1 oranlariyla sahip
olduklar1 emeklilik fonlarinin biiylimesine ve siireklilik ile de dengeli ve istikrarli fon

yapisina sahip olacaklarii dngormiislerdir.

Bireysel emeklilik sirketleri katilimcilarinin  tasarruflarini - aksatmalarini
engellemek ve siirekliligi saglamak i¢in kendi biinyelerindeki katilimeilarina cesitli ek
imkanlar sunmuglardir. Bu imkanlar bireysel emeklilik sistemi kanunundan farkli olarak

sirketin sunmus oldugu hizmetler ve ayricaliklarla gosterilmeye ¢aligilmaktadir.

Sirketler katilimcilar1 adina yapilan tiim islemlerin raporlamasi ve kayit
sitemlerini katilimciya seffaf bir sekilde bilgilendirilmeye olanak veren hizmetleri
sunmay1 amaclamistir. Bireysel emeklilik sirketleri sisteme dahil olan tiim katilimcilarin
bilgilerini, birikimlerini, fon getirilerini bilgisayar ortaminda raporlayarak seffaf bir
sekilde kayit altina almaktadirlar. Sirketler katilimcilarinin telefon araciligiyla veya
internet lizerinden bu verilere ulasmalarina olanak saglamaktadirlar. Bu sayede
katilimcilar kendi inisiyatiflerinde, sirket tarafindan verilmis olan sifreler araciligiyla
internet iizerinden birikimlerini ve hesaplarin1 gorebilmekte gerektiginde miidahale
edebilmektedirler. Bu sayede katilimcilar emeklilik planlarinin seyrini ve diger

emeklilik fonlariyla kiyaslamasini es zamanl olarak yapabilmektedir.

Sirketler katilimcilarin sorunlarina aninda cevap verebilecek egitimli ve

deneyimli miisteri hizmetleri boliimiinli olusturarak miisteri memnuyetini saglamaya
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calismiglardir. Bunu amaglarinin nedeni, uzun dénemli olan emeklilik sisteminin dogru

hizmet ve miisteri memnuniyetiyle stirekliliginin saglanacag diistincesidir.

Sirketler bireysel emeklilik planlarinda saglamis olduklar1 ayricaliklarin yam
sira, katilimcilara tasarruf yaptiklari donemin sonuna, yani emeklilik donemine kadar,
bireysel giivence aracilariyla destek vermektedirler. Bu sayede katilimcilar, sistemle
ilgili tiim islemlerini bire bir uygulayan ve katilimcinin her aninda birlikte hareket

edecek uzmanlar atamislardir.

Katilimcilarin en ¢ok yanit aradigi problem tasarruflarinin ve emeklilik
planlarinin zamana gore degisiklik gostermesidir. Sirketler bu probleme cevap
verebilecek ve katilimciy1 tereddiit ettigi donemlerde aydinlatacak ya da planlariyla
ilgili sorunlar1 ¢oziimleyecek bir departman olusturmuslardir. Bu departmanlar fon
degisikligi, katki payr dengesi ve sistemle ilgili diger tiim detaylarla ilgili olarak
katilimciya bire bir bilgi vericek miisteri hizmetleri olarak kurulmustur. Baz1 sirketler
bu departmanlarindaki miisteri hizmetlerini katilimecilarin katki pay1 tutarlarina gore

farkli derecelerde hizmet kalitesi sunarak agsmay1 planlamiglardir.

Sirketler birebir ilgi ve uzmanlik gerektiren bireysel emeklilik planlarinin
katilmicinin yasam temposuna gore diizenini bireysel emeklilik aracilar ile saglamay1
hedeflemislerdir. Katilimcilar i¢in 6nemli bir gereksinim haline gelen bu durum ayni
zamanda egitimli ve donanimli bireysel emeklilik aracilarin almis temsilcisi olduklari
katilimcisini iyi tanimasiyla dogru orantilidir. Bu nedenle bireysel emeklilik sirketleri,
kendi sirket strateji ve konumlaria gore belirlemis olduklari planlar1 potansiyel bireysel
emeklilik miisterilerine aktaracak ve katilimcilarla bire bir iletisimde olacak bireysel
emeklilik aracilarina diizenli olarak egitimler vermeyi hedeflemislerdir. Bunu, kurmus
olduklart 6zel bireysel emeklilik akademileri, internet ortaminda uzaktan veya satis
ekiplerinin kendi i¢inde verecekleri egitimlerle saglamaya caligmiglardir. Sirketler
oncelikle aracilarinin bireysel giivence aracisi ehliyetini almalarini ve tamamlayici
egitimlerlede aracilarin1 gelistimeyi amaglamislardir. Bu sayede bireysel emeklilik
aracilarinin katilimcilarmin sistemle ilgili sorunlarinin tam olarak gidermelerinin yani
sira uzmanlagmalarina ve profesyonel seklide hareket etmelerine olanak saglayan tiim

alt yapiy1 olusturmuslardir.
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IKINCi BOLUM
BIiREYSEL EMEKLILIK SIRKETLERINDE PAZARLAMA STRATEJILERI
2.1. Pazarlamanin Onemi

Pazarlamanin 6nemi, kisilerin, sirketlerin ve devletlerin gelisimleri ile dogru
orantilt olarak biiylimelerini ve ekonomilerinin bu yonde giiclenmesi ile ilgilidir.
Ekonomilerin giicliiliigii de iiretim ve pazarlamayla miimkiindiir. Uretim ve pazarlama
ise, o iilkedeki ekonomik gii¢ ve dengeyi temsil eden en énemli aragtir. Isletmelerin ve
iretilen iirlin ¢esitliliginin bu denli hizli gelistigi, dengelerin her an aksi yoOne
donebildigi, liriinii iretmenin satamadiktan sonra yalnizca bir kit kaynak israfi oldugu,
tilketiciye kulak vermeden {iiretimin zarardan baska bir sey getirmedigi cagimizda

pazarlamanin 6nemi, giinlimiizdeki isletmelerin en temel kurallarini olugturmaktadir.
Asagida pazarlama ile ilgili temel kavramlar aciklanmistir.
2.1.1. Hizmet Sektoriinde Pazarlamanin Onemi

Gilinlimiizde isletmeler icin eski pazarlma anlayis1 olan “ne {iretirsem satarim,
yeterki satmasini bileyim” anlayisi1 gerilerde kalmistir. Uretilen mali ya da hizmeti her
ne pahasina olursa olsun yaniltici, aldatici yollara bile bagvurarak satmanin uzun vadede
saglikli olmadigi anlasilinca, 1950’11 yillarin ortalarinda isletmeler pazarlama anlayisini
benimsemeye baslamislardir. Bu nedenle pazarlama anlayiginin {i¢ temel unsuru

sézkonusudur.®”’
o Pazarlama faaliyetinin odak noktas: tiiketicidir.

o Pazarlama cabalar1 koordineli olmalidir. Yani hem pazarlama bolimii
diger boliimlerlle uyum ve isbirligi icinde ¢aligmali hemde pazarlama fonksiyonlari

(lirlin, fiyat, dagitim, tutundurma) kendi aralarinda uyumlu olmalidir.

. Uzun donemde karlilik hedeflenmelidir.

67 Senay Yiiriir, Turizmde Tamitim ve Pazarlama, Uludag Universitesi, Bursa, 2001, s.37.
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Buradan yola ¢ikarak hizmet anlayisinin i¢cinde tamamiyle bulunan pazarlamanin tam

anlamiyla uygulanmasi hizmetin kalitesini ve yOniinii belirleyici en biiyiik unsurdur.
2.1.2. Hizmet Sektoriiniin ve Hizmet Sektoriinde Pazarlamanin Yeri

Son on yilda diinyadaki gelismelere bakildiginda sektorler arasinda, yapisal
degisklikler agisindan ¢ok hizli bir degisimin oldugu goriilmektedir. Bu degisimin hizi
ve oram iilkenin gelismesine paralel olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin bir iilkenin
gelismesi, birincil sektdr olarak adlandirilan tarim sektdriinden ikincil sektor olan sanayi
sektoriine oradan da tiglinciil sektor denilen hizmet sektoriine gecisi ongormektedir.
Tarim, balik¢ilik ve ormancilik gibi birincil sektor alanlarinda ¢alisanlarinin sayisi
azalmas1 ve buradan imalat ve ingaat alanlarini iceren hizmet sektoriine gegis, bir
tilkenin ekonomik ve sosyal acgidan kalkinmighiginin bir gostergesi olmaktadir.
Sanayilesmis {ilkelerde is giiciiniin sektorler arasindaki dagilimi incelendiginde

calisanlarin yaridan ¢ogunun, hizmet sektoriinde oldugu goriilmektedir.®®
2.2. Pazarlama le Tlgili Temel Kavramlar
2.2.1. Pazarlama Kavram

Pazarlama, kisisel ve Orgiitsel amaglara ulasmay1 saglayacak miibadeleleri
gerceklestirmek iizere fikirlerin, mallarin ve hizmetlerin gelistirilmesi, fiyatlandirilmasi,

tutundurulmasi ve dagitilmasina iliskin planlama ve uygulama siirecidir.”’

Ayni zamanda pazarlama sadece alim-satimla smirli olmayan, pazarlama
arastirmalari, yani mal ve hizmetlerin gelistirilmesi, ambalajlama, markalama, dagitim,
fiyatlandirma, iletisim, satis sonrasi hizmetler gibi bir¢ok faaliyetten olusan bir stiregtir.
Pazarlama kisi ve kuruluslarin gereksinimleri saglamalarinda olanak veren ve
kolaylastiran yonetimsel bir siirectir. Pazarlama miisteri tatminini, mutlugunu hedef alir

ve igletme ile gevre arasinda bir koprii gorevi yapar. "°

68 Kasim Karahan, Hizmet Pazarlamasi, Beta Yayevi, Istanbul, 2000, s.36.

% {smet Mucuk, Pazarlama ilkeleri, 13. Basim, Tiirkmen Kitabevi, Istanbul, 2001, s.3.

" Mehmet Karafakioglu, Pazarlama ilkeleri, Genisletilmis 2. Baski, Literatir Yaymcilik, 2005,
Istanbul, s.1.
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“Pazarlama, tiiketicilerin ihtiyaclar1 karsilamak i¢in, uygun dagitim, uygun
fiyat ve uygun iletisim(tutundurma) caligsmalarinin kullanilarak uygun iiriin ve
hizmetlerin hareketini etkin bir bicimde saglayan eylemlerdir”. Bu tanimda belirtilen
“uygun” kelimesi, geleneksel yaklagimin 6nerdigi “iiretici i¢in” olmaktan ¢ikip”tiiketici
icin” oldugu anlamina gelmektedir.”' Yakin ge¢miste goriildiigii iizere pazarlama sadece
satis yapma olarak algilanmamali; yeni anlayistaki miisteri ihtiyaclarinin giderilmesi

olarak ele alinmalidir.”?
2.2.2. Pazarlama Degiskenleri

Pazarlama faaliyetleri bir¢ok degiskenin etkisinde yiiriitiiliir. Bu degiskenlerin
birinci grubunu isletmenin denetimindeki degiskenler, yani “denetlenebilir degiskenler”
olusturur. Bir isletmenin hedef pazardan istedigi tepkiyi alabilmesi i¢in bir araya

13

getirilen unsurlara “pazarlama karmasi” denilmektedir. Ikinci grup degiskenler,

pazarlama c¢evresi ile ilgili olanlardir ve bunlar “denetim dis1 degiskenler olarak da

bilinirler. Giinlimiiz pazarlama karmasini olusturan bu kavramlar su sekildedir.
. Uriin

Miisterinin istegine uygun, onun edinmek isteyecegi tiirden ve calisabilir olma

ozelliklerine uygun olmalidir.
. Dagitim

Uriin, sirketin hedef miisterilerinin kolayca satin alabilecegi heryerde
bulunabilmelidir. Emeklilik sirketlerinde bu mekanizma dagitim kanallar1 araciligiyla

yapilmaktadir.
. Tutundurma

Reklam, halkla iligkiler, satis tutundurma, kisisel satis ve diger iletisim

araglaridir. Bunlar, bilgi verici ya da duygulara hitap edecek bicimde 6rgiitiin mesajini

! Yavuz Odabasi, Pazarlama Plami Rehberi, KOSGEB Yayini, 2001, Ankara, s.9.
72 Gary Armstrong and Philip Kotler, Principles of Marketing, Sixth edition, Englewood Cliffs, Printice
Hall Inc. New Jersy, 1994, s.6.
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hedef alinan miisteri ve tiiketicilerin ne isitmek istediklerine uygun bi¢cimde yaymak

gbrevini yerine getirirler.
. Fiyat

Uriin daima paranin karsihiginda bir degeri temsil ettigi bicimde goriilmelidir.
Bu daima olabilecek en ucuz fiyat anlamina gelmez. Pazarlama kavraminin énemli bir
Onerisi; miisterinin kendileri i¢in ¢ok iyi ¢alisan seye biraz daha fazla 6demeye hazir

olacagi 6nermesidir.
e  Insan

Gergekte tlim hizmetlerin yerine getirilmesi insana dayalidir ve ¢ogunlukla
miisteri ile dogrudan iliskilidir. Bu iliski, bireysel emeklilik planlarinin kurulmasi
sirasinda bireysel emeklilik aracisi ile miisteri arasindaki birebir etkilesimin olusmasi

olarak gosterilebilir.
. Siiregler

Hizmetler genellikle miisterinin 6nlinde sunuldugundan, hizmetin sunuldugu
siiregler miisterinin satin aldiklarinin bir pargasidir. Hizmetin sunulmasi olusturulan
bireysel emeklilik planlarinda uzun bir siireci kapsamasi nedeniyle, sisteme dahil
olunmasindan emeklilik donemine kadar miisterilerin bu memnuniyeti yasamalari

gerekmektedir.
. Fiziksel Kamit

Hemen her hizmet fiziksel unsurlar igerir. Miisteriye sunulan hizmetin elle
tutulur olarak bir etkisi olmasa dahi sagladigi faydalar acisindan fiziksel unsur

icermektedir.”

7 Jim Blythe, Pazarlama ilkeleri, Bilim Teknik Yaym Evi, 2001, s.5-7.
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2.3. Hizmet Pazarlamasi
2.3.1. Hizmet Kavrami

Hizmet konusu, farkli bakis agilariyla farkli tanimlar yapilmasina olanak
saglayan bir kavramdir. Bu nedenle hizmet i¢in degisik agilardan farkli tanimlar

yapmamiz mimkiindiir.

“Hizmetler ulasim ve ev ihtiyaclar1 gibi direk olarak insan ihtiyaglarim
karsilayan ve insan ihtiyaglarin1 tatmin eden, diger mallar gibi satin alinabilen

ihtiyaglardir.”"

Hizmetler, soyut olduklari i¢in tiiketiciler tarafindan bir fayda ya da tatmin
olarak algilanirlar. Bu nedenle hizmetin tanimini su sekilde de yapabilmemiz
miimkiindiir, “hizmet, insan ve makineler tarafindan, insan gayretiyle iiretilen ve

tiiketicilere dogrudan fayda saglayan ve fiziksel olmayan iiriinlerdir”. ”

Hizmet isletmelerinde iiretimde, pazarlamanin dolaysiz bir pargast
durumundadir. Bu nedenle klasik isletme egitiminin tedarik-iiretim-pazarlama
bicimindeki islev ayrim Ogretiside kirilmis olmaktadir. Hizmet pazarlamasi mal
pazarlamasina bagl bir iglev olarak ortaya ¢ikabilir. Clinkii mal {ireticisi ayn1 zamanda
malina ek olarakta servis hizmeti de sunabilir. Ornegin makine iireticisi tamir ve bakim
garanti ve servisi ya da mali iiretenin malin alinabilmesi i¢in ayn1 zamanda kredi agmasi
veya leasing olanagi sunmasi gibidir.”® Hizmetin tam olarak tanimlanamamasmin
yanisira, Amerikan Pazarlama Birligi (AMA) hizmetleri, “satisa sunulan ya da mallarin
satis1 ile Dbirlikte saglanan eylemler, yararlar ya da doygunluklar” olarak

tanimlayabiliriz.”’

™ Murat DOGRU, Hizmet Kalitesinin Ol¢iimii ve Kent i¢ci Ulasim Sektoriinde Hizmet Kalitesi
Olgiim Metotlarimin Uygulanabilirligi, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, G.U.S.B.E. Isletme Sayisal
Yontemler Ana Bilim Dali, Ankara 1998, s.9.

7 Steven J. Skinner, Marketing Houghton Miffln Company, Boston 1990, s.631.

76 A. Yiiksel Mermod ve Ulkii Yiiksel, Hizmet Pazarlamasi, Beta Yaymevi, Istanbul, 2004, s.18.

"7 {lhan Cemelcilar, “Hizmetlerin Pzarlanmasi”, Pazarlama Dergisi, Y .4, S.2, (Haziran 1979), s.3-4.
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Christian Grénroos’un onerdigi tanim ise soledir’: “Hizmet, mutlaka olmasa
da dogal olarak az ya da ¢cok dokunulmaz bir yapisi olan, miisteri ve hizmet personeli
ve/veya hizmeti saglayanin fiziksel kaynaklar1 veya mallar1 ve/veya sistemleri
arasindaki etkilesim aninda olusan ve miisteri problemlerine ¢oziim olarak saglanan bir

faaliyet ya da faaliyet dizisidir”.

Hizmetler i¢in yapilan bu tanimlarin yanisira hizmetleri siniflama girisimide
s6z konusu olmustur. Hizmetler dogrudan satisa sunulan ya da mallarin satisiyla birlikte

saglanan yararlar ya da doygunluklar olarak ifade edilmistir.”’

Bir iilkenin ekonomisinde, hizmet sektOriinliin oraninin yiiksek olmasi ve
katkisi, iilkenin ya da toplumun gelismisliginin gostergesi olarak goriiliir. Bunun anlami
toplumlarin yasam diizeyleri yiikseldikce, bu sektordeki, isletmelerin hizmetlerine olan
talepbinde artmasidir. Son yillarda ekonomide ve organizasyon alaninda hizmet
sektoriinlin 6neminin artisini bu sektorde calisan niifusun sayisinin giderek artmasiyla
gorebilmek miimkiindiir. Tiirkiye’de ise hizmet sektoriiniin gelisimi toplam istihdam
icerisindeki pay1 ayni paralelikte gittikge artmaktadir. Gelismis {iilkelerde ise, hizmet
sektoriiniin ulusal gelirler igerisindeki paymin yiiksek oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla, hizmet sektoriiniin ekonomilerdeki katkisinin yiiksek olmasi, ayn1 zamanda

hizmet igletmeleri sayisinin da artmakta oldugu anlamina gelmektedir.

Bu nedenle, bir hizmet isletmesini rakiplerinden farkli kilacak olan esas unsur,
miisterileri ile olusturdugu iliskidir. Ilgi, nem, giiven, ictenlik ve miisteri onceliklerini

dikkate alan bir anlayis tek rekabet avantajidir.
2.3.1.1. Hizmetin Ortak QOzellikleri

Hizmetleri, fiziksel mallardan farkli kilan belirli ayirt edici nitelikleri
mevcuttur. Fiziksel mallar, miilkiyetleri alinarak iglem goriirler, alinip, satilabilir,
devredilebilir, depolanir ve farkli zamanlarda kullanilmak iizere saklanabilirler. Oysa

hizmetin bu tiir 6zellikleri yoktur.

™ Christian GRONROSS, Service Management and Marketing: Managing The Moments Of Truth in
Service Competition, Lexington, 1990, s.27.
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Hizmetleri, fiziksel mallardan farkli kilan, ayirt edici belirli 6zellikleri;

hizmetin soyutlugu, béliinmezligi, degiskenligi ve hizmetin dayamiksizhigidir.*
Bu temel 6zellikler;

Hizmet Soyuttur; soyut kelimesi “fiziki boyutlart olmayan ve bes duyu
organiyla algilanamayan” anlamina gelmektedir. Bu yoniiyle hizmetin en Onemli
ozelligi soyut olmasidir. Clinkii hizmet davranislarla ortaya konulabilen bir faaliyettir ve
fiziki bir boyutu yoktur. Bu 6zelliklerine bagli olarak hizmet herhangi bir 6l¢ii birimiyle
tanimlanamaz, duyu organlar1 ile algilanamaz, dolayisiyla satin almmmadan Once

goriilmesi, dokunulmasi s6z konusu degildir.®'

Hizmetin Boliinmezligi; hizmetlerin bir diger temel 6zellikleri, liretildigi anda
tiiketilmeleridir, yani tiretim ve tiiketimleri birbirinden ayirmak miimkiin degildir, ayni
anda dretilip tiiketilir. Hizmet, ireticilerden iiretici insanda olsa makinede olsa
ayrilamaz ve boliinemez. Oysa irlinler {retilebilir, ayr1 olarak tiiketilebilir,
depolanabilir ve daha sonra satilabilmektedirler. Buna karsilik, hizmet ilk 6nce satilir,

sonrasinda ise iiretim ve tiikketimleri ayni1 anda gerg:eklesir.82

Hizmetin Degiskenligi; hizmetin bir diger 6zelligi, hizmetin ne zaman, nerede,
nasil ve kim tarafindan saglandigina bagli olarak kalitesi genis Olgiide

degisebilmektedir. Dolayisiyla hizmetler farkl: tiirden 6zelliklere sahiptirler.

Hizmetin Dayaniksizlig1; hizmetlerin baglica 6zelliklerinden biri de, hizmetin
satildiktan sonra, satis sonrasi kullanilmak iizere, iiretenden ya da saglayandan ayri

olarak alinip saklanabilmesi, depolanmasi miimkiin degildir.

Hizmetin iiretilmesi ve tiiketilmesi ayni anda gerceklestigi ve {ireticiden
ayrilamadigl ic¢in, cogunlukla hizmeti talep eden birey, siirecin igerisinde yer alir,

misteriler siirece katilmaktadir. Dolayisiyla hizmeti saglayan kisilerin miisterilerle

” Birol Tenekecioglu, Makro Pazarlama, Goézden Gegirilmis ikinci Baski, Bilim Teknik Yaymevi,
Eskisehir, 1994, s.159.

%0 Armstrong and Kotler s.306-307.

8! Omer Dinger, Stratejik Yonetim ve isletme Politikas1, Beta Yaymlari, Istanbul, 1996, s. 286.

%2 Armstrong and Kotler, s.306.
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dogrudan iliskileri s6z konusudur®. Hizmetin pazarlanmasinda basar1 veya basarisizlik,
hizmeti iireten(sunan) ile satin alan arasindaki iliskiye baghdir ve iliskinin niteligi
basariy1 dogrudan etkiler, hizmet iireticisi ile tiikketici(miisteri) arasinda yakinlik ve yiiz

yiize iliski gerekir.**

Bu nedenle, hizmet isletmesinde calisanlarin yani personellerin miisteriler ile
dogrudan yiiz yiize geldigi ve bunun ise miikemmel bir miisteri iliskisini beraberinde

getirdigi bir zorunluluktur.

Bu zorunlulugun hizmet isletmeleri i¢in en biiyilk avantaji ise miisteri
ihtiyaclarina ve iletisimine birinci elden cevap verebilmek ve olusan sikintilar1 aninda
tespit etmeye olanak saglamaktadir. Bunun sonucunda ise giderilen sikinti ve
olumsuzluklar, isletmelerin kendilerini yenilemeleri ve miisterileriyle daha uyumlu bir
hizmet anlayis1 icinde olmalarin1 saglayacaktir. Bir hizmet isletmesi olan bireysel
emeklilik sirketleride miisterileriyle iliskilerini bireysel emeklilik aracilari ile saglayarak

miisteri memnuyetini saglamaktadirlar.
2.3.1.2.Hizmetin Stmiflandirilmasi

Hizmetlerin kapsam ve tiirlerinin farkli olmasi nedeni ile hizmetler farkli
acilardan ele alinabilmekte ve farkli  sekillerde  simiflandirilabilmektedir.
Siniflandirmalarda hizmeti kimin iretti§i (insan — makine), hizmet iiretimi aninda
alicinin hazir bulunmasimi gerektirip gerektirmedigi, alicinin hizmeti ne amacla aldig:
(kisisel veya oOrgiitsel), hizmetin bir mal ile birlikte ya da bir mala bagli olmadan
sunulmasina gore v.b. kistaslar g6z oniinde bulundurulmaktadir. Hizmetlere yonelik

yapilan siiflandirmalarm dért grupta ele alinmasi miimkiindiir®;

1.  Hedef pazara gore siniflandirma; burada hizmetin sunuldugu hedef
grubun Ozellikleri 6n plana alinmakta ve buna gore iki acidan hizmetler

incelenmektedir; bunu bireysel emeklilik sirketleri miisteri kitlelerine gore gergeklestirir.

% Halil Can, Dogan Tuncer ve D.Yasar Ayhan, Genel isletmecilik Bilgileri, AdimYaymcilik, Ankara,
1991, s.191.

% Dinger, 5.287.

% Dinger, s. 287-288.
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o Sahsi ihtiyaglarin karsilanmasina yonelik hizmetler; kisi veya gruplarin
sahsi ihtiyaglarin1 kargilamaya yonelik hizmetlerdir. Ornegin, egitim ve saglik hizmeti

gibi.

o Is ihtiyaglarmin  karsilanmasmna yonelik hizmetler; bir &rgiitiin

problemlerinin ¢6ziimiine yonelik olarak, danigsmanlik gibi.

2.  Hizmet iireticisine gore siniflandirma; burada hizmetler, iki acidan ele

alinabilmektedir;

o Uretimi insana dayali hizmetler; bu gruptaki hizmetler de kendi iginde,
vasifli elemanlara dayali hizmetler(doktorluk), yar1 vasifli elemanlara dayali hizmetler

(tamircilik gibi) ve vasifsiz elemanlara dayali hizmetler(kapicilik gibi) olarak ayrilabilir.

. Uretimi aletlere(araglara) dayali hizmetler; burada hizmet bir aragtan,

makineden elde edilir(ATM gibi).

3.  Hizmet alicisina gore smiflandirma; buna gore hizmetler sirasinda

alicinin hazir olup olmamasi esasina gore gruplandirilmaktadir;

o Uretim esnasinda alicimin varligini gerektiren hizmetler, drnegin bireyin

doktora muayenesi gibi.

. Uretimi sirasinda alicinn varligini  gerektirmeyen hizmetler; 6rnegin

muhasebecilik gibi.

4.  Mal veya hizmet bagimliligina gore siniflandirma; burada hizmetler yine

iki gruba ayrilabilir;

o Bagli hizmetler; burada araba tamiri, fotokopi ve bilgisayar bakim

hizmetleri ve lokanta gibi, bir malin satigina bagli olan hizmetler s6z konusudur.
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o Saf hizmetler; bunlar, bir mal veya hizmete bagimli olmayan yalin

hizmetlerdir, 6rnegin, psikoterapi, masaj, berberlik gibi®.

Bunun yani sira hizmetler isler, eylemler ve performanslar olarak nitelenebilir
ve burada iki temel nokta; faaliyetin kime(ya da neye) yonelik oldugu ile faaliyetin
somut (elle tutulur, goriilebilir) olup olmadigidir. Bu agidan bakildiginda hizmetler dort

yonlii bir siiflandirma ile ele alinmaktadir®’;

o Insan bedeni ile ilgili somut faaliyetler; burada bu tiir hizmetlerden
arzulanan faydalar1 almalar1 i¢in miisterilerin fiziksel olarak hizmet sunumunun
biitiiniinde yer almalar1 gerekmektedir(INSAN SURECLEMESI), 6rnegin, havayolu

tagimaciligi, kuafor ve ameliyat gibi.

o Mallara ve diger fiziksel sahipliklere yonelik somut(Elle tutulur)
faaliyetler; burada siire¢clenmeyi gerektiren nesnenin hazir bulunmasi gerekir, ancak
miisterinin  kendisini  gerektiren bir zorunluluk genelde yoktur(SAHIPLIK
SURECLEMESI), &rnegin, tamir ve bakim, mallarin depolanmasi ve saklanmasi

hizmetleri, camasirhane ve kuru temizleme gibi.

o Insanlarin zihnine yonelik soyut faaliyetler; burada miisterilerin zihinsel
olarak faaliyeti elde etmeleri s6z konusudur. Belirli bir hizmet olanaginin oldugu yerde
ya da yaym kapsaminin veya iletisim baglantilart ile uzaktan yerlesimle de
yararlanilabilmektedir(ZIHINSEL UYARICI SURECLEMESI), 6rnegin, TV yaynlari,

haberlesme ag1 v.b.

. Soyut wvarliklara yonelik soyut faaliyetler; burada bir hizmete
baslanilmasi istenildikten itibaren, miisterinin dogrudan katilimina gerek olmaksizin(en
azindan teorik olarak) hizmet devam etmektedir(BILGI-DANISMA SURECLEMESI),
ornegin, muhasebecilik, bankacilik, yatirnm bankaciligi, programlama, veri isleme gibi.
Ancak bankacilik hizmetlerinin, giinlimiiz teknolojisinin sagladig1 olanaklar nedeniyle

belirli bir tek siniflandirma igerisinde sinirlandirilmasi dogru bir yaklasim olmayacaktir,

8 Mehmet Olug, “Uriin Politikalar1”, Pazarlama Diinyas1 Dergisi, Istanbul, Mart-Nisan 1998, Say1 28, s.
3-14.
%7 Christoper H. Lovelock, Service Marketing, Prentice Hall. 1996 s.28.
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¢linkli giinlimiizde bankacilik hizmetlerinden yararlanan bireylerin, ATM ve internet

bankacilig1 gibi yollar ile islemlerini gerceklestirebilmeleri de s6z konusudur.
2.3.2. Hizmet ve Pazarlama Karmasi
2.3.2.1. Hizmetin Geleneksel Pazarlama Karmasi

Geleneksel pazarlama karmasindaki unsurlar birbirleriyle iliskilidir ve belirli
bir dereceye kadar brbirlerine bagimlidir. Uriin, dagitim, tutundurma ve fiyatin dikkatli
bir bicimde yonetimi hizmetlerin basari ile pazarlanmasi iginde gerekli goriilmektedir.
Ancak 4P olarak adlandirilan bu unsurlarin stratejileri hizmetlere uygulanirken bazi
degiskilikler yapmak gerekmektedir. Ornegin geneleksel tutundurma bileseni; kisisel
satig, reklam, duyurum ve satis tutundurma bilesenlerinden olusmaktadir. Bu faktorler
hizmetler i¢in de Onemlidir. Ancak hizmetler ayni anda iiretilip tiiketildikleri igin
hizmeti ulastiran personelin goérevi her ne kadar yerine getirdigi faaliyet olsada bu
kisiler ayn1 zamanda hizmetlerin o anda tutundurulmasini gercgeklestirirler. Fiyatlamada
aynt sekilde ¢ok karmasiktir, ¢iinkii hizmetlerde fiyat belirlemek amaciyla birim
maliyetleri hesaplamak ¢ok zordur ve miisteriler fiyat1 kalite gdstergesi olarak goriirler.
Geleneksel pazarlama karmasinin iiriin bilesenlerinin unsurlari olan ambalaj ve etiket
hizmetler icin uygun degildir. Ayn1 zamanda fiziksel dagitim yOnetimi hizmetlerin

dagitimi agisindan 6nemli yer tutmamaktadir.
2.3.2.2. Hizmetin Genisletilmis Pazarlama Karmasi

Geleneksel pazarlama karmasinin hizmet sektorii i¢in yetersiz bazende uygun
olmamasi nedeniyle bu karmay1 genisletmek {izere denemeler yapilmsitir. Bu
genigletme cabalar1 hizmet pazarlamasinin analizi i¢in faydali bir ¢erceve sunmus olsa
da, hizmet pazarlamasi i¢in deneye dayali olarak kanitlanmig teoriler degildirler.
Genisletilmis pazarlama karmasi unsurlar1 ise; insan, fiziksel kanitlar ve siire¢ olarak

belirlenmistir.

Genisletilmis pazarlama karmasinin ilkesi de geleneksel pazarlama karmasinda
oldugu gibi hizmet sunumunu bir dizi bilesene ayirmak ve stratejik kararlar alabilmek

icin bu bilesenleri yonetilebilecek alanlar seklinde diizenlemektir. Ancak bu bilesenlerin
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onem derecesi farkli hizmetler i¢in degisebilir. Hizmetler ayni1 anda iiretilip
tilketildikleri i¢in miisteriler genellikle hizmet sunulan ortamda bulunmakta ve
isletmenin personeli ile etkilesimde bulunmaktadirlar. Dolayisiyla hizmet sunulan
ortam, hizmeti sunan kisiler ve hizmetin kendisine nasil ulastirildigi miisterinin
degerlendirilmesinde ve elde ettigi tatminde dnemlidir. Bu {i¢ karma unsuruda miisteri

tatmini agisindan 6nemli olan bu konular1 yansitmaktadir.

Insan: Hizmetin ulastirilmas1 esnasinda yer alan ve bdylece hizmet alicisinin
algilamalarimi etkileyen tiim bireyler genisletilmis pazarlama karmasinin insan unsurunu
olustururlar. Isletmenin personeli, miisteriler ve hizmet ¢evresindeki diger miisteriler
gibi. Hizmetin ulastirilmasi siirecine katilan tiim insanlar miisteriye hizmetin yapisina
iliskin ipuglar1 verirler. Bu insanlarin nasil giyindikleri, kisisel goriiniimleri ve tutum ve

davranislar1 miisterinin hizmeti algilayisin etkiler.

Fiziksel kamtlar: Hizmetin ulastirildigl ve firma ile miisterinin etkilesimde
bulundugu c¢evre ve hizmetin performansim1 ya da iletisimini kolaylastirian
dokunulabilir bilesenler olarak tanimlanabilir. Hizmetin fiziksel kanitlar1 hizmeti temsil
eden tim maddi unsurlart kapsar. Brosiirler, mektup basliklari, kartvizitler, imza,

raporlarin format1 ve ekipmanlar olarak sdyleye biliriz.

Siire¢: Hizmetin ulagtirllmasim1 saglayan prosediirler, mekanizmalar ve
faaliyetlerin akigi-hizmeti ulagtirma ve operasyon sistemleridir. Saf hizmetler somut
sonuglarindan ¢ok iiretim iiretim siireci agisindan tanimlanirlar. Imalat sektdriinde
iiretim siirecinin nasil gergeklestigi miisteri agisindan hi¢ 6nem tagimaz iken, miisteri ile

yiiksek iliskiye dayali hizmetlerde bu siire¢ miisteri agisindan ¢ok 6nemlidir.

Sitire¢ yOnetimi, sununlan hizmetin es zamanl tiiketimi ve tiiketime karsi,
hizmetin bulunabilirligini ve tutarli bir kaliteyi garantiler. Gii¢lii bir silire¢ yonetimi
olmadan hizmet arzin1 ve hizmet talebini dengelemek ¢ok giic olacaktir.*® Bireysel
emeklilik sirketlerinde, miisteriler ile satis¢ilar arasinda bire bir etkilesimin olmasi siireg

yonetimi i¢in olduk¢a 6nemlidir.

88 Ayse Sevgi Oztiirk, Hizmet Pazarlamasi, Anadolu Universitesi Yayinlari; No: 1028 Isletme Fakiiltesi
Yayinlari, No:3, Eskisehir, 1998, 19-22.
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2.3.3. Giiniimiizdeki Hizmet isletmeleri ve Pazarlama Stratejileri

Icinde bulundugumuz 20. Yiizyilda her an gelismekte olan hizmet sektdriiniin
onemi giin gectikce artmaktadir. Bu nedenle siirekli olarak yenilenen teknolojiler ve
kazanilan tecriibeler bu sektdrde goriilmektedir. Ozellikle gelismis iilkelerde klasik
sanayii ve klasik imalat¢ilik anlayisindan uzaklasilmasi, bu klasik anlayisin yerini
hizmet anlayisinin almasi ile bilim ekonomisi ve hizmet sektoriine verilen 6nemin artisi

olmaktadir.

Bu ¢agdas yaklasimda beklentiler, isletmelerin faaliyetlerini 6zellikli {iriinler
ile bilgi ve hizmet alanlarinda yogunlastiracagi yoniindedir. Bu konudaki egilimler,
ABD ve Iskandinav iilkeleri gibi gelismis iilkelerin ekonomik faaliyetlerinin temel
yapilarinda bir degisiklik yasadiklarinin, deger yaratan sektorlerin oranlarinin
degistigini ve artik bu iilkelerin gayri safi milli hasilalarinin yaklasik {igte ikisinin tarim

ve sanayi faaliyetlerinden geldigini gostermektedir.®’

Pazarlar, c¢esitli acilardan birbirinden farkli tiiketicilerden olusurlar. Alinacak
herhangi bir hizmete karsi, hizmeti alan farkli kisilerin yapilacaklar1 yorum farki ve
tatmin diizeyleri degisik olacaktir. Dolayisiyla bir hizmetin biitiin tiiketiciler i¢in cazip
olmasi ve biitiin tiiketicileri memnun etmesi sézkonusu olamaz. Ozellikle finansal
hizmetlerde tiiketiciler, birebir hizmet aldiklarindan (bankada gerceklestirilen iglemler
gibi) kendilerine uygun ve istedikleri hizmeti sunabilecek kisilerle ¢aligmak isterler.
Ornegin finansal sektérde hizmet veren bir isletmenin hizmet anlayisi, miisterilerinin
ihtiyaclarina yonelik farkli hizmet gruplarinin smiflandirilmas1 anlamina gelmektedir.
Ornegin telefon bankacihigi, internet bankaciligi gibi hizmetin cesitlendirilerek
miisteriye sunulmasidir. Bu nedenle hizmet isletmeleri bir {ilke ya da belirli bir bolge
icin pazarlama cabalarini tiim miisterileri memnun etmek yerine, bu miisterilerin
arasindan istenilen hizmete gore belirli bir kesimi belirleyerek, pazarlama ¢abalarini bu
belirlenen kesimin isteklerine gore yonlendirmesi daha rasyoneldir.”® Satis sonrasi

hizmet beklentisinin yiiksek oldugu sektorlerde, satig giiciine kendileri sahip olan

% Richard Normann, Services Management: “Strategy and Leadership in Services Business, 3
Edition, John Willey Ltd, New York, 1991, Canada, s.53.

% Jale Akmel, Turizm isletmelerinde Pazarlama Yonetimi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler
Meslek Yiiksekokulu Yayinlari, Istanbul, 1994, s. 22.
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organizasyonlarin tercih edildiklerini ve bu satig giicline sahip olan organizasyonlarin

satis sonrasi hizmetleri daha iyi takip ettiklerini ve degerlendirmeleri gozlenmektedir.”'

Hizmet sektoriiniin ekonomilerdeki paymin giin gectikge artmasi ve hizmet
tiirlerinin farkli bigimlerde ortaya ¢ikmaya devam etmesi ile giiniimiizde gittikge bir
hizmet ekonomisine dogru kayma baslamistir. Hizmet pazarlamasi, hizmet
isletmelerinin pazarlama yontem ve tekniklerini kullanmaya baslamasi ile Onem
kazanan bir alan olmustur. Hizmet sektoriiniin 6neminin ve hizmet tiirlerinin artmasi

miisteri tutmay1 hizmet igletmeleri i¢in daha da yasamsal konuma getirmistir.
Bu nedenle, hizmet isletmeleri ii¢ baslica pazarlama gorevi ile kars1’?;

¢ Rekabetci Farkhilastirma

Firmalarin fiyat rekabetinden korunabilmeleri i¢in ¢oziim, farkli bir Oneri,
sunum ve imaj gelistirmeleri ve kendilerini farkli kilan bir niteliklerinin olmasi
gerekmektedir. Sunduklar1 sunum rakiplerin sunularindan ayirt edilebilen yenilikgi

nitelikler igermelidir.
e Hizmet Kalitesi

Hizmet kalitesinin yonetilmesinde ise, bir hizmet firmasi siirekli, rakiplerinden
daha yiiksek kaliteyi sunarak kendini onlardan farklilastirabilmektedir. Ancak hizmet
kalitesinin tanimlanmasi ve kesin bir yargiya varilmasi {irlin(mamul) kalitesine gore
maalesef daha giictiir. Ornegin, bir sa¢c kesimi konusunda her bir bireyin hizmet
kalitesine verdigi anlam farklidir, bu nedenle uzlast zordur. Ancak, miisteri tutma,
kalitenin en 1iyi Ol¢lisii olabilmektedir. Calisanlarin yetkilendirilmesi, hizmet
problemlerini tamamen Onleyemez ise de, diizeltici hizmet, yani hizmet hatalarinin

giderilmesi, iyilestirilmeleri, kizgin miisteriyi sadik hale doniistiirebilir.

! Erin Anderson, Kesisen Maliyet Analizleri, “Ajan ve Calisan Olarak Satis¢1” Marketng Sciences 4
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o Verimlilik Artis1

Maliyetlerin hizla yiikselmesi ile hizmet firmalari, hizmet verimliligini
arttirabilmede baski altindadir. Dolayisiyla, hizmet isletmelerinin bu artan maliyetler
karsisinda, verimliliklerini arttirma cabalarina yogunlasmalar1 kagiilmazdir. Ornegin
bu konuda hizmet saglayicilari(tedarik¢ileri), mevcut ¢alisanlarini egitimden

gecirebilmekte ya da daha yetenekli ve daha iyi bireyleri istihdam edebilmektedirler.

Hizmet pazarlamasi, geleneksel dissal pazarlamanin 4 P’sinden daha fazlasini
gerektirmektedir. Ciinkii hizmetlerin 6zellikleri goz Oniine alindiginda miisterinin
hizmet siireci igerisinde yer almasi, ¢alisanlar ile dogrudan karsilagsmasi ve temas
halinde olmasi, hizmet igletmesinin fiziksel ortamini, sosyal boyutunu, goz Oniinde
bulundurmasi ve bunlarin miisterinin hizmet kalitesini algilamasinda, tatmininde ve
yeniden isletmeyi tercihinde etkili olabilmeleri nedeniyle bir hizmet isletmesinin
geleneksel yaklagimin daha genis bir kapsaminda etkin olmasi, ancak kendisine basarty1
getirebilecektir.”’Hizmet pazarlamasi bu agidan; Dissal Pazarlama, i¢sel Pazarlama ve
Karsilikli(etkilesimli) Pazarlama, olmak iizere ii¢ unsuru i¢cermektedir ve bu unsurlar

sdzlerin verilmesi ile iliskilidir.”*
. Dissal Pazarlama

Geleneksel pazarlama yaklagimidir, hizmet isletmesinin miisterilere, onlar

tarafindan kabul goren s6zlerin verilmesini ve satislar1 kapsar.

° Karsihkh(interaktif — Etkilesimli) Pazarlama

Hizmet siirecinin ve kalitesinin, hizmet karsilamalar1 esnasinda, alici-satici
etkilesiminin kalitesine yogun bir sekilde bagli olmasi demektir’””. Dolayisiyla
miisterilerin algilanan hizmet kalitesinden tatmin olmalar1 verilen s6zlerin tutulmasini

icermektedir.

Summer add. 1985, s.234.

%2 Armstrong and Kotler s.310-312.

% Mithat UNER, “Hizmet Pazarlamasinda Pazarlama Karmas: Elemanlar: Degisiklik Gosterir mi?”,
Pazarlama Diinyas1 Dergisi, Istanbul, Ocak-Subat 1994, Say1 34, s. 2—11.

% Keith Blois, The Oxford Text Book of Marketing, Oxford University Press, 2000, s. 504-505.

% Armstrong and Kotler, s.309.
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. Icsel Pazarlama

Sozlerin tutulabilmesi i¢in, organizasyonunun hazirlanarak (¢alisanlarin motive
edilmeleri ve miisteri-merkezli fiziksel kaynak ve sistemlere yatirnmda bulunulmasi)

.. . . .. . . 96
sOzlerin verilmesinin miimkiin kilinmasini kapsar™.

I¢sel pazarlama, hizmet firmasinin miisteri ile temas halindeki calisanlarini,
etkin bir sekilde egitmesi ve motive etmesinin gerektigi ve tiim hizmet destekleyici
bireylerinde miisteri tatmininin saglanmasi lizere bir “takim” olarak c¢aligsmalari
demektir. Firmanin yiiksek hizmet kalitesini siirekli sunmasi i¢in, organizasyondaki
herkesin, uygulamada bir miisteri oryantasyonuna alinmalar1 gerekir ve esasen icsel

pazarlama, dissal pazarlamadan 6nce gelmelidir’’

Hizmet pazarlamasinin bu ii¢ alt unsurunun, miisteriye sunulan hizmetin ve
miisteri ile olusturulacak olan iliskinin gelistirilmesinde biiyiik bir 6nemi vardir,
dolayistyla geleneksel yaklasimla soézlerin verilebilmesi igin, ilk Once sozlerin
verilmesinin yani i¢sel pazarlama ve hizmet siirecinin gelistirilmesi ve olanakl
kilinmasi gerekir. Hizmet isletmeleri ¢alisanlarin1 ve miisterilerini ilk siraya koyduklari
zaman basarty1 ylirlitme ve Ol¢me tarzlarinda radikal bir degisim meydana gelir.
Gilinlimiizde hizmet organizasyonlarinin iist yoneticileri, yeni hizmet ekonomisinde 6n
biiro calisanlarinin  ve miisterilerin, yonetimin ilgi alanimin merkezi olmalar

gerektiginin farkina varmaktadirlar.

Basarili hizmet yoneticileri, bu yeni hizmet paradigmasinda karlilig: siirdiiren
etkenlere de dikkatlerini vermektedirler, bu faktorler; insana yatirim, ©6n biiro
calisanlarin1 destekleyen teknoloji, ise alma ve egitim uygulamalar1 ve her diizeydeki
calisanin performansi ile iligkili iicretlendirilmesi gibi etkenlere tiim dikkatlerini
vermeleri gerekmektedir’™. Bu nedenle hizmet isletmelerinin, hizmetlerini bir kar zinciri
haline getirebilmeleri miimkiindiir ve bu yonde gdsterecekleri performansa baglidir.
Hizmet Kar Zinciri karlilik, miisteri sadakati ve calisan tatmini, ¢alisan sadakati ve

verimliligi arasinda iliskiler kurmaktadir. Hizmet Kar Zinciri, hizmet firmasinin kar’1 ile

% Blois, s. 504.
°7 Armstrong and Kotler, s.309.
% Lovelock, s.582.

60



calisanlarin ve miisterilerin tatminini, sadakatini birbiri ile iliskilendiren zincirdir.
Dolayisiyla basarili hizmet isletmeleri, dikkatlerini hem miisterileri hem de calisanlari

tizerinde yogunlastirirlar.

Ciinkli kar ve bliylime oOncelikle miisteri sadakati ile desteklenir, sadakat
tatminin sonucudur, tatmin yaygin olarak miisterilere saglanan hizmet degeri tarafindan
etkilenir. Deger tatmin olmus, sadik ve verimli calisanlarca yaratilabilir. Calisanin
tatmini ise, miisterilere sunumlarini miimkiin kilan yiiksek kaliteli destek hizmetleri ve
politikalarindan saglanabilmektedir’®.Calisanlar miisteri ile ilgilenir, firmada ¢alisanlari
ile ilgilenirse karlilik ve biiyiime saglanir. Dolayisiyla kar ve biliylimeyi getiren zincirin
odak noktalari, kaliteli personel ve galisanlarin sadakati, miisteri i¢in yaratilan deger ve

bunlarin sonucu olarak saglanabilen miisteri sadakatidir.

Hizmet pazarlamasinda, geleneksel pazarlama karmasi unsurlarinin yaninda,
hizmet isletmelerinin(ozellikle miisteri katihmini gerektiren, miisterinin siirecin
icerisinde yer aldig1 hizmet tiirlerinde) fiziksel ortamin, katilimcilarin tiimiinii iceren
sosyal ortamin ve silire¢ yonetiminin de, miisterinin hizmet algilamasim

etkileyebilecegini ve biiylik bir 6nem tasidigini géz oniinde bulundurarak faaliyetlerini

yapilandirmalarinin gerektigi belirtilir'*°

Hizmet pazarlamasinda, iyi hizmetin alt1 kriteri vardir'';

° Profesyonellik ve Kabiliyet; Miisteriler hizmet tedarik¢isinin, ¢alisanlarin
operasyonel sistemlerinin ve fiziksel kaynaklarinin kendi problemlerinin profesyonel bir

tarzda ¢Oziilmesi i¢in gerekli bilgi ve beceriye sahip olduklarinin farkindadir(sonug-

iliskili kriter).

. Tutum ve Davramislar; Miisteriler, hizmet ¢alisanlarinin(temas halindeki
personelin) kendileri ile ilgilendiklerini ve problemlerini dostca bir yaklagimla ¢ézecek

tarzda ilgi gosterdiklerini hissetmektedir(stireg-iligkili kriter).

% Lovelock, s.582.
10 NER, s. 10.
191 Blois, s. 508.
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. Ulasilabilirlik  ve  Esneklik; Miusteriler, hizmet tedarik¢isinin
yerlesimini(fiziksel konumunu), faaliyet saatlerini, calisanlarinin ve operasyonel
sistemlerinin hizmeti kolay almalar1 i¢in diizenlenip, yonetildigini ve miisteri taleplerine

gbre ayarlanabilir esnek bir tarzda hazirlandiginin hissi igerisindedir(siire¢ iliskili

kriter).

o Diizeltme — Iyilestirme; Miisteriler bir seyler hatali oldugunda, yanls
gittiginde ya da umulmayan, beklenmeyen bir durum meydana geldigi zaman, hizmet
tedarik¢isinin derhal ve aktif olarak durumu kontrol altina almada ve yeni, kabul

edilebilir bir ¢6ziim bulmada gerekli 6nlemi alacaginin bilincindedirler.

. Giivenirlik ve Dogruluk; Misteriler hizmet tedarikgisine, ¢alisanlarina ve
sistemlerine glivenir, sdzlerini tutacaklar1 ve miisterileri ile yiirekten, en iyi ilgiyi yerine

getirecekleri konusunda emindirler(siirec-iliskili kriter).

o Un ve Kredibilite; Miisteriler hizmet tedarikgisinin faaliyetlerine
giivenebileceklerini ve paralariin karsiligi olan yeterli degeri alacaklarina inanmakta ve
bu iyi performansin ve degerin miisterilerle bu hizmet tedarikgisi tarafindan

paylasilabilecegine inanmaktadirlar(imaj-iliskili kriter).
2.4. Pazar Degerlendirilmesi

Tiirkiye’de, Bireysel Emeklilik Sirketi Ruhsatt alma asamasinda olan
sirketlerin ¢cogu Hayat Sigortas1 girketleridir. 2002 yilinin Nisan ayinda, 4632 numarali
Emeklilik Tasarruf ve Yatirim Sistemi (BETYS) Kanunu ile kurulacak olan Bireysel
Emeklilik Sisteminin, Sosyal Giivenlik Reformu’nun o6nemli bir asamasi oldugu
diisiincesiyle ilgili yonetmelik aciklanmistir. Bu sirketler yonetmelik agiklandiktan
sonra gerekli hazirlik ¢alismalarini ve Hazine Miistesarligi’nca istenen tiim bilgi ve
belgeleri, BETYS yasalasmadan oOnce hazirlayip, Hazine Miistesarlifi’na
basvurmuslardir. Sirketlerin yapmis oldugu basvurulara, bagvuru tarihinden sonraki, iki
ay i¢inde olumlu ya da olumsuz cevap verilmesi zorunlu kilimmustir. Sirketler, uzun bir
stire¢ igerisinde satacaklar bireysel emeklilik i¢in, Hazine Miistesarligi’nin izni ile satis
departmanlarin1 ve satis kanallarim1 olusturmak zorundadirlar. Bireysel Emeklilik

Sirketleri, yasanin 8. maddesinin C fikrasinda belirtilmis olan, “sirket sermayesinin
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yirmi trilyondan az olmamasi ve 6denmis sermayesinin asgari on trilyon olmasi ve
kalanin ii¢ y1l igerisinde 6denmesinin taahhiit edilmesi sart1” n1 da yerine getirmeleri

halinde kurulus izni alabilmektedir.

Emeklilik alaninda faaliyet gostermek i¢in ruhsatin1 ve gerekli izinlerini almig
sirketler, en ¢ok 3 ay igersinde, en az 3 yatirim fonu kurmak zorundadirlar. Ruhsatini
almis ve zorunlu fonlarin1 kurmus olan sirketleri hazine yilda bir kez denetleyecektir.
Emeklilik sirketlerinin, emeklilik sirketi olmadan 6nce, saglik sigortasi portfoyleri varsa
bu portfoylerini 2 yil i¢inde devretmek zorundadirlar. Sirketlerin sahip olduklar1 6z
kaynaklari, katilimcilara ait olan bireysel emeklilik hesaplarinda bulunan birikimlerin
en az binde 5’1 oraninda olmak zorundadir. Sirketlerin yapmakla zorunlu tutuldugu
gorevlerden biride katilimciya ve fon portfoyiine iliskin bilgilerin saklama hesaplarina
yansitilabilmesi i¢in gerekli bilgileri saklayiciya zamaninda ve dogru bir sekilde
iletmeleridir. Kanun ve mevzuatla belirlenen esaslara gore, sirketlerin fon portfoyiiniin
degerlemesini ve birim pay fiyatinin dogru olarak hesaplanmasini saglamasi
gerekmektedir. Sirketlerin yonetimleri ise genel miidiiriinde bulundugu toplam 5 kisiden

102
az olamayacaktir.'’

Emeklilik Sirketlerinin pazarlama politikalar iki ana baglik altinda bireysel ve
kurumsal seklinde olusturulmustur. Bireysel pazarlama bashig1 altinda, yeterli tasarruf
giiciine sahip olan, muhtemel bireysel emeklilik miisterileri, dahil olduklar1 sosyal
giivenlik kurumlarina ek olarak emeklilik geliri ihtiyaci hissedenler ile sosyal giivencesi
olmayanlar diisiiniilmiistiir. Diger baslik olan kurumsal pazarlamada ise 6zel sirketlerin
calisanlarina ek bir sosyal destek saglama diislincesine yonelik c¢aligmalar hedef

alimmustir.

Bireysel Emeklilik Sirketleri, pazarda sunacaklari bireysel emeklilik tirlintind,
ana hatlar1 kanunda belirtildigi gibi olmak sartiyla, icerigindeki 6zellikleri kendi satig
yontemlerine gore olusturabileceklerdir. Bu {iriin, icinde birden fazla fon bulunan,
kisinin ihtiyaclarina esnek bir sekilde cevap verebilecektir. Tiirkiye’de Bireysel

Emeklilik Sirketleri genelde kendi istiraki oldugu banka aracilifi ya da bankalarla

192 Emeklilik Sirketleri Kurulus ve Calisma Esaslari Hakkinda Yonetmelik Uyarinca Faaliyet Ruhsati
Basvurularinda izlenecek Esas ve Usullere Iliskin Genelge (Genelge No: 2003/01)
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yapmis oldugu anlagmalarla pazarlama aglarin1 kurmuslardir. Bankalar Tiirkiye’ nin tim
bolgelerinde sahip olduklar1 subeler araciligiyla miisteri kitlelerine ulagsmay1
hedeflemislerdir. Bankalar subelerinde gérev yapan ve finansal piyasalarda tecriibesi
olan personelinden satis asamasinda yararlanmaktadir. Bankanin yani sira sahip
olduklar1 acentelerle de satiglarin1 desteklemektedirler. Ancak Bireysel emeklilik
sirketlerinin sozlesmelerini satacak olan aracilar, mesleki yeterlilik, bilgi ve
becerilerinin Ol¢iilmesi amaciyla Hazine tarafindan bir sinava tabi tutulmak ve bu

1
sinavdan basarili olmak zorundadirlar.'”

Genelde Bireysel Emeklilik Sirketleri islemlerini ve dokiimantasyon
diizenlerini Bilgi Islem Sistemi ve teknolojik imkanlar gibi bilisim y&ntemlerini
kullanarak, uzmanlasmis kurumlar ile gelistirmektedir. Bireysel emeklilik sirketleri
gelecek donemlerde kar elde etmeyi diisinerek c¢esitli pazarlama stratejileri
belirlemislerdir. Ancak sirketler bu stratejilerini sirketlerin kazang dengelerinde uzun
vadeli zarara neden olabilecek, yikici rekabet sartlarini yok sayarak ve bireysel
emeklilik sisteminin isleyisini zora sokmayacak bi¢imde uygulamaktadirlar. Sirketler
kendi pazarlama stratejileri ve olumlu piyasa kosullari altinda belirli donemleri hedef
alarak kiimiilatif olarak bilanco karina ulasabileceklerini diisiinmektedirler. Bireysel
emeklilik sirketlerinin temel amaglar1 arasinda, hayat sigortalarinda edindikleri
tecriibeleri nitelikli isgiiciiyle birlestirerek, dahil olduklari sirketler grubunun destegi ya
da yapmis olduklar1 stratejik antlagmalarla, kaliteli bir finansal hizmet sunmay1

hedeflemektedirler.

Tiirkiye’deki Bireysel Emeklilik sisteminin hitap ettigi potansiyel miisteri
olduk¢a fazla olmasina ragmen, tasarruf bilincinin tam yerlesmemesi ve kisi basina
diisen milli gelirin, bat1 iilkelerinden daha diisiik olmasi sistemi zora sokmaktadir.
Yapilan arastirmalara gore, Tirkiye’de Sosyal Giivenlik Kuruluslarima tabi olan
yaklagik 6 milyon kisi ayda 100 dolar ve {istiinii 6deyebilecek gilice sahip kitlenin ikinci
bir emeklilik gelirine ihtiya¢ duydugu goriilmektedir. Ancak yine bu kitlenin bu

103 http://www.capital.com.tr/haber.aspx?HBR_KOD=1365. (10.04.2008)
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durumla ilgili herhangi bir adim atmamasi kurulus asamasindaki Bireysel emeklilik

sirketlerini daha da tedbirli olmaya yoneltmektedir.'**
2.4.1. Tiirkiye’deki Bireysel Emeklilik Sirketlerinin Kurulus Amaci

Tiirkiye’deki bireysel emeklilik sirketlerinin oncelikli kurulus amaglari, geng
niifusun ¢oklugu, calisanlardaki gelecege yonelik giivensizlik, kurumsal baglilik ve
sadakat ile emeklilik sistemi arasinda gii¢lii bir bagin varliginin olmasidir. Kurulus
amaclarindan bir digeri ise, 6zel emeklilik sisteminin Sosyal Giivenlik Sistemini takviye
bir giic olarak desteklemesi gerekliligi gercegidir. Sirketler mevcut hayat sigortasi
sahiplerinin birikimlerini emeklilik sistemine aktarim yapmay1 hedefleyerek yatirim
karar1 ile giivenilirlik arasinda giiclii bir bagin varligim1 amaclayarak kurulmalari

aciklanabilir.

Bireysel Emeklilik sirketleri belirlemis olduklar1 vizyon, misyon ve degerleri
yapilan SWOT (Giicli ve Zayif Yonler, Firsat ve Tehditler) Analiziyle
olusturmaktadirlar. Bunun sonucunda sirketler zayif ve gii¢lii yonlerini gorerek kendi

dengelerini kurmuslardir.
Bireysel Emeklilik Sirketlerinin Pazar arastirmalari su sekildedir;
2.4.2. Bireysel Emeklilik Sirketlerinin Pazar Degerlendirmesi
2.4.2.1. Toplam Pazar Biiyiikliigii

Emeklilik sirketleri tilke c¢apindaki toplam pazar biyiikligiyle ilgili

tahminlerini ¢esitli aragtirma ve analizlerle belirlemeye ¢aligmaktadirlar.
. Calisan Niifus

Bireysel Emeklilik Sistemi’ne katilmasi diisiiniilen ve toplam kisi sayisinin
belirlenmesinde bagli bulunduklar1 sosyal giivenlik kurumlar1 ve istihdam edilip

edilmemesine gore is giicii degerlendirilir.

19 http://www.capital.com.tr/haber.aspx?HBR_KOD=1365. (10.04.2008)
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. Sosyal Giivenlik Kurumlar:

Tiirkiye’de sosyal gilivenlik kurumlarinda istihdam edilen kisileri, bagl
bulunduklar1 sosyal giivenlik kurumlarinin ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Bununla birlikte
herhangi bir sosyal giivenlik kurumuna bagli olmayan kisilerin cogunlugunun da, 6zel
emeklilik kurumlarma kendi istekleri ile birikim yaptig1 goriilmektedir. Birikim yapan
goniillii sigortalilar, yani hayat sigortalar1 kapsaminda prim 6deyen kisiler, bireysel
emeklilik sistemi i¢in potansiyel olusturmaktadir. Bu kesim ¢alisan niifus kapsaminda
degerlendirilmez ancak zorunlu ve goniilli sigortalar dahilinde, sosyal giivenlik

kurumlarma prim 6deyen kisiler potansiyel katilimc1 olarak diistintilmektedir.

. Gelir Dagilim

Bireysel emeklilik pazarinin biyiikligii, bireysel emeklilik sistemine katilmasi
beklenen kisi sayis1 ve bu kisilerin yapacaklar1 birikim tutarina baghdir. Bu nedenle,
pazarin degerlendirmesi, Bireysel Emeklilik Sirketleri tarafindan iilkemizdeki gelir
dagilimina yonelik arastirmalarla tahmin edilmektedir. Bu tahminin amaci ise, sosyal
giivenlik kurumlaria prim 6deyen kisilerin kullanilabilir gelirleri i¢inden, tasarrufa pay
ayirip ayiramayacaklarit yada ayirmalari halinde bu payin ne kadar olacagidir. Bu
beklentileri Bireysel Emeklilik Sirketleri, Tiirkiye’deki sosyo-ekonomik gruplar, gelir
dagilimi ve tliketim aligkanliklar1 {izerine yapilan anket ve arastirmalarla

netlestirmektedirler.

e Is Giiciine Katilmayan Niifus

Bireysel Emeklilik Sirketleri, ¢alisan kesim igerisindeki olast katilimeilar
disinda, caligma c¢aginda olan ancak isgiicline katilmayan kesimi de, Bireysel Emeklilik
Sistemi icin diisiinmiislerdir. Isgiiciine katilmayan kesim, toplam calisma donemindeki
niifusun %48,1’ini olusturmaktadir. Bu kesimin, %51,8’ini ev hanimlari, % 13’iini
ogrenciler, % 11,5’ini emekliler ve % 10’nunu ise ¢alisamayacak durumda olanlar
olusturmaktadir. Tiirk toplumun iyi ve orta iistii gelir seviyesine sahip ailelerinde
yasayan ev hanimlar1 da Bireysel Emeklilik Sisteminin potansiyel katilimcilar1 arasinda

olacag diistinlilmiistiir. Sirketlerin bu tahminlerini dogru ¢ikaran en 6nemli veri SSK
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icin goniillii sigortalar kapsaminda prim 6deyen 1 milyona yakin kisinin bulunmasi

diisiiniilebilir.'”
2.4.2.2. Pazar Boliimlemesi

Bireysel Emeklilik Sirketleri, Bireysel Emeklilik Pazarini bdlimlere
ayirabilmek icin iilkedeki gelir dagilimiyla ilgili yapilan arastirmalar ve SSK prim
tablosundaki verilerle pazar boliimiinii yapmayr amaglamislardir. Pazar
boliimlemesinin amaci ise potansiyel katilimcr olabilecek kisilerin sosyo-ekonomik

gruplar seklinde ayirarak tahmin yliriitmeye ¢alismislardir.

Ayrica, Bireysel Emeklilik Tasarruf ve Yatirim Sistemi’nin sosyal
giivenligi destekleyici yararinin anlasilabilmesi i¢in bireyler kadar, isverenlerin de
calisanlar1 adina sisteme katkida bulunmalar1 gerekmektedir. Pazar boliimlemesini
yapan sirketler; pazarin potansiyel sinirlarini belirleyerek, bireysel ve kurumsal olarak
ikiye ayirmiglardir. Genelde Pazar boliimlemesini SSK i¢in prim o6deyen kisileri
kurumsal pazar, diger kurumlara prim 6deyen kisileri ve ev hanimlarini da bireysel

pazar olarak diistinmiislerdir.

Gilintimiizde ise; Hazine Sigortacilik Genel Miidiirii Ahmet Geng, bireysel
emeklilik sirketlerinin sistem basladiginda yaptiklar fizibiliteye gore kara gecis

noktalarinimn, aralarindaki yogun rekabetten dolay1 bir-iki y1l uzadigini belirtmektedir.'*
Bireysel ve kurumsal olarak ayrilan potansiyel katilimcilar;
. Bireysel Pazar

Bireysel Emeklilik Sirketleri, bireysel pazarlarini ana baglik olarak dort grupta
sinirlamayr uygun bulmuglardir.  Bunlar, SSK disindaki kurumlara prim &deyen

calisanlar, igverenler, kendi hesabina c¢alisanlar, ev hanimlari olarak diistiniilmiistiir.

° Kurumsal Pazar

195 yap1 Kredi Emeklilik A.S. Bireysel Emeklilik Pazar1 Yapilabilirlik Raporu, 2001, s.13.
1% http://www.baskose.com/ShowArticle.aspx?writerld=548 &articleld=6793 (16.04.2008)
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Bireysel Emeklilik Sirketleri kurumsal pazari, sosyo-ekonomik statiiler ve SSK
icin prim 6deyenlerin yer aldigi,; yerli ve ¢ok uluslu sirketler olarak diisiinmiislerdir.
Daha sonra bu sirketlerde, ¢alisan sayilarina gore, Biiyiik (500 ve daha {izeri ¢alisan)
Orta (100 — 500 arast ¢alisan), Kiiciik (50 — 100 ¢alisan) ve Cok Kiiciik (20 —50 calisan)

olmak tizere alt gruplara ayrilmistir.
2.4.2.3. Pazar Pay Biiyiikliigiiniin incelenmesi

Bireysel Emeklilik Sistemine katilmasi diisiiniilen, bireysel ve kurumsal pazar
pay1 potansiyel Pazar paymi tam olarak gostermektedir bu paya ek olarak gelecekteki
belirli bir siirede sisteme dahil olacak kisilerinde kapsama alinmasi gerekmektedir.
Bununla birlikte gelecekte olusacak bu pazar payinin hedefi olan kisilerin tamamina
ulagilmas1 ve ulasildig1 takdirde ise sisteme sicak bakmayacaklari diisiiniilerek pazar

payimni degerlendirmislerdir. Toplam pazarin tahmin edilmesi sirasinda;
e  Ulke ekonomisine yonelik makro-ekonomik projeksiyonlar
e  Demograflar tarafindan, niifus piramidine yonelik 6ngoriilen degisimler
e  Sirketlerin hayat ve saglik sigortacilig1 sektoriinde edindikleri deneyimler
e  Bireysel emeklilik sistemlerine gecen diger lilkelerdeki uygulamalar
gibi unsurlardan yaralanmiglardir.

Ayni1 zamanda bu dagilimlarin diger sosyal giivenlik kurumlarina prim
Odeyenler i¢in de farkli olmayacagi diisiiniilmiistiir. Bu nedenle, gelecek yillarda
Bireysel Emeklilik Sistemi i¢in potansiyel katilimci olacak niifus ile potansiyel

katilimci niteligini kaybedecek niifusun dengede olacagi tahmin edilmistir.

Bununla birlikte sirketler, Bireysel Emeklilik Sisteminin temel mantig1 olan
goniilliiliik esasmin ilk on yil icinde devamlilifi iyi yonde etkilemesinin yani sira
onuncu yildan sonra sistemde bulunan katilimcilarin sistemden ayrilmayir yada
tasarruflarin1 durduracagi diisiincelerini yurt disindaki Bireysel Emeklilik uygulama

tecriibelerine dayanarak ortaya koymuslardir.
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2.4.3. Pazarlama Stratejisi

Bireysel = Emeklilik  Sirketleri  pazar  degerlendirme  calismalarim
tamamlandiktan sonra, hedeflenen pazar payina ulagsmak i¢in su adimlari izlemektedir.
Bkz. Sekil-4.

I¢ Pazar Analizi Dis

Kaynaklar — - — Faktorler

Amaclar / Strateii

L

Konumlandirma
Plgplar
e - N
Pazarlama Finans IK BT/Operasvon

Sekil 4: Hedef Pazar Payina Ulasgim Adimlar
Kaynak: Yap1 Kredi Emeklilik A.S. Bireysel Emeklilik Pazar1 Yapilabilirlik Raporu,
2001, s.24

Sekilden de anlasilacagi gibi, Sirketlerin hedeflerine ulagmalarini, pazarlama,
finans, insan kaynaklari, bilgi teknolojileri ve operasyon planlarmin daha saglikli
gergeklestirilmesi, Sirket amag¢ ve Onceliklerinin belirlenmesini takiben gelistirilecek

pazarlama stratejilerine baglanmistir.'”’
2.4.3.1. Temel Bilesenler

Bireysel Emeklilik sirketlerinin miisteri istek ve memnuniyetleri merkezde
olup, pazarlama stratejilerinin temel bilesenlerinin basinda ise; kaynak (referans),
iletisim ve satis kanallar1 gelmektedir. Bu bilesenler arasindaki iliski Sekil 5’de

gosterilmistir. Bkz. Sekil-5.

"7 Yap1 Kredi Emeklilik A.S. Bireysel Emeklilik Pazar1 Yapilabilirlik Raporu, 2001, s.24-25.
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Kaynak Yaratma

Tanitim ve Kampanya
Y Onetimi

Iletisim Kanallar Satis Kanallar:

Sekil 5: Bireysel Emeklilik Sirketlerinin Pazarlama Stratejisinde Temel Bilesenler
Kaynak: Yap1 Kredi Emeklilik A.S. Bireysel Emeklilik Pazar1 Yapilabilirlik Raporu,
2001, s.27

Sozii edilen bu bilesenlerle birlikte, iirlinler (emeklilik planlarinin 6zellikleri,
satig Oncesi ve sonrasi hizmetler vb), ¢evre faktorleri ve rakipler, sirketlerin pazarlama

stratejisi gelistirilirken dikkate almalar1 gereken diger bilesenlerdir.

2.4.3.1.1. Kaynak (Referans) Yaratma

Bireysel Emeklilik Sirketleri, kendi grup sirketlerinden alacaklar1 destek ile
hedef kitlelere uygun potansiyel katilimcilar1 belirleyerek avantaj elde etmeyi
diisiinmiislerdir. Bireysel emeklilik sistemine katilmasi1 beklenen kisilerin belirlenmesi
ve onlarla temasa gecilmesinin bir baglangic olmasi nedeniyle, miisteri veritabani ve
yonetimi dikkat edilmesi gereken baslica unsurlardandir. Sirketler temin edecekleri
referans kaynaklarmi yasal siirlar ¢ergevesinde yaratmayi amaglamislardir. Referans
kaynaklarina ulasmay1 zorluk derecelerine asamalara ayirmiglardir. Baslangicta kendi
sirket gruplarina ait sigorta, finans, iletisim ve bilisim sirketlerinin mevcut miisterilerini
hedeflemislerdir. Sirketler potansiyel katilimci havuzlarini dogrudan ve tele pazarlama
yontemleriyle biiylitmeyi diisiinmiis ve kitlesel pazarlamayla da desteklemeyi

amaclamislardir.
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2.4.3.1.2. Tletisim Kanallari

Bireysel Emeklilik Sirketleri, potansiyel miisteri havuzundaki kisilere, modern
iletisim kanallar1 ile ulasmayir amaglamiglar. Bununla birlikte satis kanallar1 ile
koordinasyon i¢inde caligma ve satis sonrasi hizmetlerin kalitesi agisindan da yine bu

iletisim kanallarii kullanmislardir.
2.4.3.1.3. Satis Kanallan

Bireysel emeklilik sisteminin tanitilmasi ve ¢alisanlarin, isverenlerin ve
bireysel yatirimcilarin, bireysel emeklilik sistemine katilimlar1 sirketlerin  satis
kanallilartyla miimkiindiir. Bu kanallar genis ve nitelikli satis orgiitleri, nitelikli
acenteler ve sirketlerinin kendi gruplarinda bulunan finans kanallartyla saglanmaya

calisilmigtir. Asagidaki tabloda bunu gorebiliriz.
2.4.3.1.4. Bireysel Emeklilik Uriinii

Bireysel Emeklilik Sirketleri’nin olusturacaklar1 Bireysel Emeklilik {iriin
secenekleri, miisterilerin istekleri, satig kanallarinin niteligi, teknolojik altyapilar, insan
kaynaginin verimi ve sirketlerin mali giiciiyle yakindan iligkilidir. Sunulacak iiriin;
emeklilik planlarmin 6zellikleri ile satis Oncesinde ve sonrasinda verilecek hizmetler
bakimindan 6nem arz etmektedir. Sirketler Uriinlerini rekabet ortaminda genel olarak,
basit kolay sunulabilir ve esnek ve ¢ok secenekli olarak sunmaktadirlar. Sirketler
tirtinlerini bireysel emeklilik sisteminde bulunan rakiplerine karst ayrintili analizler

yaparak ulasilan sonuglara gore iiriin pazarlama stratejilerini belirlerler.
2.4.3.2. Temel Bilesenler Arasindaki Dinamikler ve Strateji

Bireysel Emeklilik Sirketleri temel bilesenlerini belirlendikten sonra, bu
bilesenler, kaynaklar, kisitlar ve bunlarin arasindaki iligki ve dinamikler sorgulanir.
Sirketler, pazar hedeflerine ulagmak i¢in en uygun stratejiyi, bu sorgulama sonucunda
belirlerler. Ancak sirketler bu stratejiyi belirlerken bir takim yontemlere basvururlar.

Bunlar; satis kanalinin miisterinin bulundugu noktaya gitmesi anlamina gelen “Satis
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Odakli” yontem ile misterinin satis noktasina dogru c¢ekilmesi anlamina gelen

“Pazarlama Odakli” yontemdir. Bkz. Sekil-6.

Miisteriye Gitme Miisteriyi Cekme Pazarlama
Satis Odakh Odakh

MALIYET

Sekil 6: Bireysel Emeklilik Sirketlerininde Pazarlama Y dntemleri
Kaynak: Yap: Kredi Emeklilik A.S. Bireysel Emeklilik Pazar1 Yapilabilirlik Raporu
s.31.

Sirketler, yontem secimlerini yaparken, , birinin digerine goére daha cok
kullanilmas1 maliyeti ve bu maliyetin {irlinlin tanitilmasinda satig ekiplerine verilecek
komisyon maliyetlerini kiyaslamaktadir. Bireysel Emeklilik sektoriinde genellikle
“Satis Odakli” yontem, aracity1 6zendirmeye yonelik, “Pazarlama Odakli” yontem ise
potansiyel miisteriyi 6zendirmeye yoOnelik yontemlerdendir. Satis odakli ydntemde,
sirketler nitelikli satig Orgiitiine gereksinim duyarlar. Nitelikli satig Orgiitii kurmak ve
yonetmek sirketlere agir bir maliyet anlamina gelmektedir. Ancak sirketler maliyet
acisindan yiiksek olan bu yontemi kullanmak zorundadirlar. Bunun sebebi ise; tiim
diinyada oldugu gibi iilkemizde de hayat sigortacilik {iriinlerinin “satin alinan” degil
“satilan” tirlinler olmasidir. Bu nedenle, miisteriyi satis noktasina ¢ekmek ancak, iyi
tasarlanmig ve uygulanmis pazarlama aktiviteleriyle miimkiindiir. Sirketler toplumun
hayat sigortaciligina bakisini géz oniine alindiklarinda, segilen bu yontemin de yiiksek
maliyetler gerektirdigini bilmektedirler. Bireysel emeklilik iiriinlerinin, hayat
sigortaciligl irlinlerine oranla toplum tarafindan daha sicak karsilanacagina

inanmaktadirlar. Sirketler pazarlama odakli yontemle tiim miisterilerin satis noktalarina
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cekilmesinin miimkiin olamayacagini diisiinerek, pazarlama ve satis odakli yontemleri

birlikte kullanilmay1 uygun bulmuslardir.
2.4.3.2.1. Kurumsal Satis

Bireysel Emeklilik Sirketleri kurumsal satiglarini, Bireysel Emeklilik Aracilar
Hakkinda Yo6netmeligin 5. Maddesine uyumlu olarak, Kurumsal Satis Departmanlari ile
yapmaktadirlar. Bireysel Emeklilik Sistemi’nin tanitimini, ¢ok uluslu biiyiik kurumlar
ile yerli biiyiik kurumlar olarak boliimlemislerdir. Bu boéliimleme amaclarmin basinda
cok uluslu kurumlarin, yurtdisinda benzer emeklilik planlarina sahip olmasi ve iilkemize
yeni girecek olan Bireysel Emeklilik Sistemi’ne de sicak bakmalar1 diisiincesidir.
Bireysel emeklilik tecriibelerini kendi {ilkelerinde yasamis olan ¢ok uluslu kurumlar,
ozellikle son yillarda, personellerine ek faydalar saglamak amagh taleplerde bulunmakta
ve sistemin vergi avantajint kullanmak istemektedirler. Cok uluslu kurumlarin sisteme
dahil olmalarinin sonucunda, serbest piyasadaki rekabet kosullar1 arttig1 i¢in, benzer
uygulamalara yerli kurumlarinda katilmasi diisiincesi one ¢ikmistir. Bu nedenle
sirketler, gerek ¢ok uluslu, gerekse yerli kurumlara ulagirken, kurumsal miisteri
potansiyellerini yaratmiglardir. Sirketlerin kurumsal miisteri potansiyellerini yarattiklari
bir diger kaynak ise istirakleri olan banka ya da finans kuruluslarinin ilgili
departmanlardaki uzmanlardir. Sirketler, yerli kurumlardaki isverenlerin baslangicta,
calisanlar1 adma katki payr 6demekte fazla istekli davranmayacaklar1 ihtimaline karsi,
toplu sunumlar yapmayi ve c¢alisanlarin bireysel olarak sisteme katilmalarini
0zendirmeyi hedeflemislerdir. Sirketler potansiyel miisterilere yapilacak bu sunumlari
kendi acenteleri ve satig ekipleri araciliiyla yiiz yiize gerceklestirmeyi planlamislardir.
Gergeklesen bu goriismelerin siirecleri ve sonuglart da elektronik ortamda izlenerek

kayit altina alinmasi diigiiniilmiigtiir.

Kurumsal pazarinin gelisiminin bireysel pazara gore daha yavas oldugu bir
gercek. Bunun da c¢esitli nedenleri bulunmaktadir. Kurumsal pazarda karar verme
siirecinin daha uzun olmasi, sektorlerde oOncii firmalarin genellikle cok uluslu
firmalardan olusup bunlarin onay mekanizmalarinin uzunlugu nedeniyle pazarin yavas

hareket ettigi sOylenebilir. Bunlara ek olarak bazi mevzuatsal diizenlemelerin de
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uygulamayi kolaylastirmak agisindan bu siireci hizlandirict olacagim umulmaktadir.'®

Bkz. Sekil-7.

~ Mevcut Portfoyden Miisteriden Gelen Talep BES aracisi ile Gelen
[ Ruliinan Miictari Talan
GOriisme
Goriisme Formu Teklif
Veri Bankasinda
V/adeci Galan Evet
N .
\\4 Sozlesme
Veri Bankasina Giris
N
\4
Hayir ]
Veri Bankasina
< Girig

Sekil 7: Bireysel Emeklilik Sirketlerininde Kurumsal Satig Is Diyagrami
Kaynak: Yap1 Kredi Emeklilik A.S. Bireysel Emeklilik Pazar1 Yapilabilirlik Raporu,
2001, s.33

2.4.3.2.2. Bireysel Satis

Bireysel emeklilik sirketleri, pazardaki satislarini, Bireysel Emeklilik Aracilar
Hakkinda Yonetmeligin 5. Maddesi c¢ergevesinde c¢esitli kanallar araciligiyla
gerceklestirmeyi planlanmislardir. Bireysel Emeklilik Sistemi’nde daha etkin ve yaygin
satig yapabilmek i¢in, sirketler hayat sigortaciligi kadrolarini, Hazine Miistesarligi’na

yaptiklar1 miiracaat sonrasinda bireysel satig kadrolari ile bir ¢at1 altinda toplamislardir.

Bireysel emeklilik sirketlerinin kurucu ortaklar1 arasinda yer alan banka, ayni
zamanda, tali acente olarak da faaliyet gostermektedir. Bunun sebebi ise banka ile
bireysel emeklilik sirketinin arasinda dogal olarak kurulan stratejik isbirligidir.
Sirketlerin bu igbirligiyle hedefleri bankanin miisteri potansiyelinden en {ist seviyede

yararlanma diisiincesidir. Bankada secilen subelerde emeklilik sirketinin satis

108 http://www.capital.com.tr/haber.aspx?HBR_KOD=3536 (22.04.2008)
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personelinin bulundurulmasi ve yapilacak olan kampanyalar1 diizenlemesi, tanitmasi ve

satig yapilmasi igbirligi saglanmasi diistiniilmiistiir.
2.4.3.2.3. Diger Aracilar

Bireysel emeklilik sirketleri kendi acenteleri araciligiyla kitlesel pazarlama
(tamitim, tutundurma, halkla iliskiler vb) araglarmmin, satis giliciine 6nemli destek
verecegini ongdrmiislerdir. Acentelerin kendi miisteri portfdyii yaratma calismalarinin
ve bireysel emeklilik drtinlerini daha rahat tanitmalarinda kolaylik saglayacagi
diistiniilmiistiir. Bu amagla, aracilara gerekli yonlendirmeleri yapmay1 ve egitim destegi
vermeyi ongormiislerdir. Sirketler bu adimlar1 gerceklestirirken de yasalar gercevesinde

tamamlayici egitimler verilmesini amaglamislardir.'®
2.4.3.3. Satis Kanallar1 Performansi

Sirketler pazarlama stratejileri g¢ercevesinde; satis kanallarinin performans
senaryolarini iiretmislerdir. Bu senaryolar iyimser, kotlimser ve normal beklenti olacak
sekilde diistinlilmiistiir. Sirketler stratejilerini normal senaryoyu temel alarak hareket
etmeyi Ongormiiglerdir. Bu 0ngoriiye gore; satis kanali, referans kaynagi ve iletisim
kanal1 arasindaki etkilesim, aramanin randevuya donlisme orani, satig odakli yaklagim—
pazarlama odakli yaklasim ayrimi, giinliik goriisme sayisi ve goOriismenin satisa

doniisme orani senaryonun isleyisini dogrudan etkileyecektir.

2.4.4. Bireysel Emeklilik Sirketlerindeki Dagitim Kanallar1 ve isleyis
Yapis1

2.4.4.1. Bireysel Emeklilik Sirketlerindeki Dagitim Kanallarinin isleyis
Yapisi

Emeklilik sirketlerinde bireysel emeklilik sdzlesmelerinin satig1 7 farkli satis
kanaliyla yapilmaktadir. Bunlar satis sekillerine ve yontemlerine gore degisiklik

gostermektedir. Emeklilik planlari, sirketin kendi personeli ile miisterilere direk olarak

19 Yap1 Kredi Emeklilik A.S. Bireysel Emeklilik Pazar1 Yapilabilirlik Raporu, 2001, s.30-37.
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satabilecegi gibi banka, acente veya diger finans kurumlarn aracilifiyla

satilabilmektedir.

Satisin gergeklesmesini saglayan dagitim kanallarindan sirket i¢i dagitim
kanallar1 ise oncelikli olanidir. Emeklilik s6zlesmesi, ancak bilgili, deneyimli ve uzman
kisilerce bireysel emeklilik miisterilerine satilmalidir. Bunun igin sirketler, satis
kadrolarint bu yapidaki insanlarla kurmalidirlar. Gerek direk, gerekse araci vasitasiyla
yapilacak olan emeklilik planlarinin deneyimli ve egitimli aracilarla yapilmasi ve dogru
dagitim kanallariyla hareket edilmesi gerekmektedir. Dolayisiyla sirketler dagitim

kanallarini olustururlarken asagidaki noktalara dikkat etmek zorundadirlar.

. Emeklilik Sirketlerinin biiyiik veya kii¢lik olmasi, satis teskilatinin yapisi
ile yakindan ilgilidir.110 Kiigiik sirketler emeklilik sozlesmelerini sadece kendi ticretli
kadrosu ile satabilirler ancak bu biiylik sirketler i¢in bu son derece zordur ve daha genis
bir satis kadrosuna ihtiya¢ duyarlar. Bu durum biiyiik bir maliyet gerektirdiginden,

sOzlesme satis1 daha cok tesis edilen acenteler ve banka vasitasiyla yapilabilir.

o Emeklilik Sirketinin satig politikast da kadro yapisin1 belirleyen
etmenlerden biridir. Baz1 sirketler acentelik teskilat1 ile satis yapmaktansa direk satis
yapmay1 tercih eder ve satis kadrolarinin alt yapisim1 buna gore hazirlar. Ornegin,

miisteri ile yiiz yiize iletisimde bulunmak iizere sirket icinde satig birimleri olusturur.

. Sirketin bliylime politikast satis kadrolarinin kurulmasi asamasinda
dikkat edilmesi gereken noktalardan biridir. Bazi sirketler mevcut portfoyiiniin
korunmasindan yana olup, biliylimeyi hi¢ diisiinmezler. Boyle sirketler saglam biinyeli
olurlar ancak bliylimeyi saglayamazlar. Diger yandan, bazi sirketlerde dar diisiince
yapilarimi kaldirip kendilerine normalin iistiinde biiyiime hizi ve hedef tespit ederler ve
bu sayede belirledikleri hedefe varmak ve biiyiik bir katki pay1 artis1 saglamak i¢in,
kadrolarin1 genis bir tabana yaymay1 ve acentelik ag1 kurmay: diisiintirler. Belki bu
durumda sirketler, risk devir almada daha belirsizlik i¢ine girmektedir ancak daha c¢ok

sat1s noktasina ulasabilmesinden dolay1 daha ¢ok tiretim gerceklestirmis olur.

"% Muzaffer Aktas, Sigorta Istihsalciligi, Londra 1992, s.10.
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. Sirketlerden bazilar1 ise Dbelirli 6zel branglarda uzmanlagmisg
durumdadirlar. Sadece belirli kollarda faaliyet gosterirler. Bu durumda satis i¢in dar bir
kadro yetebilmektedir. Fakat tiim alanlarda ¢alisan sirketler, satis i¢in ¢ok genis bir
kadroya ihtiya¢ duyarlar. Bunun i¢in de sadece kendi personelinden olusan direk satis

kadrosu yerine genis acente teskilati kurmak zorundadirlar.

Sirketler yapilarini, biiyiikliiklerini, politikalarini ne sekilde belirlerse
belirlesinler emeklilik planlarini ve diger iirlinlerini satabilmek icin, kendi biinyelerinde
satis teskilatlarimi kurmak zorundadirlar. Satis, mutlaka uzmanlasarak ve kadrolasarak

yapilmalidir.

Diger taraftan, sozlesme iiretiminin ¢ok daha iyi oranlara ¢ikmasi ve s6zlesme
iiretim bilincinin en iyi seviyelere ulasmasi i¢in, sirketlerin biinyesinde bulunan direk
satig birimlerinin yerine acentelik sistemi olusturulmalidir. Bunun amaci ise sirketlerin,

acenteleri kendi direk satig orgiitii gibi ¢alistirmalartyla miimkiin olur.
2.4.4.2. Bireysel Emeklilik Sirketlerinde Dagitim Kanallar

Giinlimiizde imalat ve hizmet sektoriinde iiretilen mal ve hizmetlerin satisi,
imalatindan veya iiretiminden daha zor ve Kkiilfetlidir. Mal veya hizmetin nasil

tiretilecegi degil nasil pazarlanacagi ve satilacagi sorusu sirketleri zorlamaktadir.

Bu nedenle giiniimiizdeki modern pazarlama anlayisinda, ister mal isterse

hizmet olsun pazarlanan hedef tiiketici ve miisterinin sorununun ¢ozimiidiir.'"!

Bireysel emeklilik sistemi, insanlarin sosyo-ekonomik dengelerinin emeklilik
donemlerinde bozulmasina karsilik bir tamamlayici sistem olarak devreye girmektedir,
Bu nedenle bireysel emeklilik saticisinin miisterisine gelecegin belirsizligini ve
ekonomik zorluklarin 6nemini fark ettirilmelidir. Gelecek kaygisi, endisesi ve stresine
kiigiik bir tasarruf adimi olan emeklilik s6zlesmesi ile yakalayabilecegini hissettirmeli

ve sisteme dahil olmasina yardimct olmalidir.

" Muhittin Karabulut, Sigorta Pazarlamas, istanbul, I.U. Isletme iktisadi Enstitiisii Yaymni, 1988, s.2.
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Diger bir degisle emeklilik satis ekipleri, insanlarin bugilinkii yasam
kosullarinin yani hayat standartlarinin emeklilik donemlerinde de korumasina yonelik
bir tasarruf oldugunu aktarmalidirlar. Bu tasarruf sisteminin ise emeklilik planlarinda
secilmis olan fonlama sistemini ve teknik detaylar1 anlatarak miisteriyi

yonlendirmelidirler.

Bu nedenle, sirket ve kuruluslar iirettikleri mal ve hizmetleri satmak i¢in kendi

iclerinde en etkili satis kanallarin1 olusturmak ve organize etmek zorundadirlar.

Emeklilik sirketlerinin faaliyetlerinde son derece Onemli olan bu satis

kanallarin1 yedi grup altinda toplayabiliriz. Bkz. Grafik—4.
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Grafik 4. S6zlesme ve aracilarin dagitim kanallarina gore dagilimi (%) Ocak 2008
Kaynak: Emeklilik Gozetim Merkezi, 2007 Faaliyet raporu

. Emeklilik Sirketlerinde Acentelik Sistemi

Bireysel emeklilik sirketine tabi bir sifatt olmaksizin, belli bir bdlge iginde,
Bireysel emeklilik sirketlerinin nam ve hesabina bireysel emeklilik sozlesmelerine

aracilik eden veya bunlar bireysel emeklilik sirketleri adina yapmay1 meslek edinen,
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sozlesmenin akdinden 6nce hazirlik calismalarimi yliriiten ve sdzlesmenin yiiriirliige

girmesiyle ile de bireysel emeklilik aracilik hizmeti baslayan gercek veya tiizel

kisiler.''?

Acente, emeklilik sirketi ile bireysel emeklilik s6zlesmesi sahibi katilimcisi
arasindaki 1iligki ve iletisimi koruyan bir iiretim mekanizmasidir. Bu nedenle bir
emeklilik sirketinin araciligin1 yapabilmektedir. Acente Hazineden yetki alarak bireysel
emeklilik sirketlerinin altinda bireysel emeklilik aracisi olarak katilimcilarini emeklilik

planlarina dahil eder ve takibini saglar.

Acente, gilinlik ve haftalik c¢alisma sistemiyle miisteri ziyaretlerini
gerceklestirebilmektedir. Bu ziyaretler miisterinin katki paylarinin  makbuzlarini

teslimden ibaret olmamalidir.

Acente, sadece biiyiikk ve hatir1 sayilir miisterilerle ¢alismamali, miisteri
portféyilindeki kiiclik ve orta dlgekli miisterilerle de iletisimi koparmamalidir. Bununla
birlikte faaliyetlerini sahip oldugu miisteri portfoyiiyle kisitlamamali, miisterilerinden

alacag referanslarla yeni miisteri edinme konusunda da gayret i¢inde olmalidir.

Caligmalarin1 mutlaka bir biitge ve plana gore yiiriitmek zorunda olan acentenin
basarisi, sadece katki paylarindan almis oldugu prim seviyesiyle degil katilimcilari
dogru zamanda dogru sekilde birikimlerinin degerlendirilmesi asamasinda da

bilgilendirmesi ve yonlendirilmesiyle de dl¢iilmelidir.

Acente mevcut emeklilik planlarinin fonlar aracilifiyla getirilerini takip ederek
katilimcilara birikimlerini istedikleri seviyede tutmalarini tavsiye eder ve katilimcilarin
memnuniyetleriyle birlikte sisteme dahil olacak muhtemel katilimcilarini da sisteme

dahil ederek bireysel emeklilik iiretimini arttirmay1 hedeflemelidir.

Acente, hedef katilimcilarin veya miisterisinin emeklilik ihtiyacini teshis
edebilmeli ve ona uygun emeklilik planini sunabilmelidir ayrica satig dncesinde mutlaka

bir 6n hazirlik yapmali ve referanslardan faydalanmalidir.

"2 http://www.egm.org.tr/sozluk/terimler_sozlugu_tr_tr.htm (8.05.2008)
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Acente, miisterilerinin bulundugu yerlere giderek muhtemel katilimcilar
sisteme dahil edebilecegine inanmalidir ve bir ziyaretten sonu¢ alamamigsa o miisteri
icin gerekli olan sonraki goriismeleri de gergeklestirmelidir. Ayn1 zamanda tasarruf
miktar1 az olan miisteri ile ugragsmanin verimsiz olacagi diisiincesinden uzaklasmali ve

profesyonel olarak hareket etmelidir.

Acentelik sisteminde emeklilik sirketi s6zlesmeleri bir acentelik sozlesmesi ile
sirketine bagladig1 acente kanaliyla satilir. Bu hizmetlerden dolay1 da acenteye kanunen

tespit edilmis oranlarda ve gerceklestirdigi satis lizerinden komisyon verir.

Acentelik sisteminde sirketler, normal acente, ayricalikli acente seklinde
organize olmustur; bu organizasyondan normal acentelik sistemimin ¢alisma sekli
sirketle yapmis oldugu antlagsmalar cercevesinde belirli kosullara baglanmstir.
Ayricalikli acentede ise sirketin kendisine saglamis oldugu olanaklarin tamamen
kendisine 6zel olmas1 durumudur. Bu sistem, acentenin o bolgedeki muhtemel katilimci
potansiyelini verimli kullanabildigi olgiide saglikli bir sekilde yiiriir. Bunun igin
sirketler, acente Orgiitiinii miimkiin oldugunca genis tutmak zorundadir. Ancak acente,
bolgesindeki potansiyeli verimli bir sekilde kullanamadigi takdirde emeklilik sirketi o

bolge i¢in ikinci hatta gerekirse {li¢lincii acenteyi tayin edebilir.

Bireysel emeklilik sirketi, acentelik sistemini kurarken kendi bilinyesinde cesitli
kademlerde bulunan satis¢ilarinin, yaratmis oldugu miisteri portfoyli ve sirket kariyer
seviyesine gore normal ya da ayricalikli acentelik sartlarini kendi i¢ tiiziiglinde belirler.
Bunun nedeni ise emeklilik s6zlesmelerinin hazineden yetkisini almig bireysel emeklilik
sirketlerinin kendi acenteleri olarak bireysel emeklilik iiriinlintin kurulusunu ve olusacak
tim sorumlulugun oOncelikle acentenin daha sonra ise sirketin sorumlu olacagi

gercegidir.

Emeklilik gozetim merkezinin verileri incelendiginde acentelerin sistemde
sahip olduklar1 payin direk satis ekipleri ve bankalardan sonra iiglincii sirada yer

almaktadir. Bu nedenle acentelerin ve bireysel emeklilik sistemindeki paymnin dort yili
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askin gecmisinde pek fazla degisime ugramadig1 gozlemleniyor. Bu noktada acentelerin

sistemdeki paylarmin bireysel emeklilik sistemi ile paralel gittigi gozlemleniyor.'"

Bireysel emeklilik sisteminin en etkin dagitim kanallarindan olan acentelerin
bireysel emeklilik sistemine olan inanglarina bakildiginda giiven eksikligi gergegi
bulunmaktadir. Bu noktada acente kanallarimi giiclendirmek isteyen emeklilik
sirketlerinin katilimcilarindan 6nce acentelerini bireysel emeklilik sisteminin
saglayacagl avantajlara inandirmalidirlar. Ancak sisteme giiven duyulmus olunsa bile
acentelerin aligkanliginin daha agir bastigt goziikkmektedir. Bireysel emeklilik
sirketlerini Oncelikle sirket, sistem ve acente arasinda bir bag olusturmalarinin
gerekliligi hissedilmektedir. Acentelerin aktif pazarlamaya pek zaman ayiramiyor
olmalarida bireysel emekliligin satisin1 engelleyen sebepler arasinda bulunmaktadir. Bu
nedenle sirketler acentelerinin islerini kolaylastirici 6nlemler almasi gerekliligi ortaya

¢ikmaktadir.'
. Emeklilik Sirketlerinin Banka Satis Sistemi

Bireysel emeklilik sirketleri, gilinlimiizde satis kanallarinin en 6nemli bacagi
olarak kendi finans gruplarindan destek almaktadirlar. Bu destegin basinda ise kendi
banka kanallar1 bulunmaktadir. Biiyiik bir portfoy sahibi olan bankalar bu portfoylerini
referans kaynagi olarak muhtemel emeklilik katilimcilarina doniistiirebilirler. Bankalar
miisterileriyle kredi-bor¢ zincirinden dolay1 siki iligki i¢indedirler buda bankalarin
miisterilerine emeklilik planlarin1 sunma ve dahil etmelerinde kolaylik saglamaktadir.
Banka tarafindan sunulan finansal hizmetlerin saglamis oldugu faydalar araciligiyla da
miisterinin bireysel emeklilik plani agilabilmektedir. Ancak burada dikkat edilmesi
gereken husus, bankanin emeklilikten sorumlu personelinin emeklilik sistemini ve
planlarin1  benimsemesi, sevmesi ve oOzellikle teknik bilgisinin yeterli olmasi
gerekliligidir. Ciinkii genel olarak tasarruf ve emeklilik donemi i¢in para biriktirme

bilincinden yoksun, emeklilik s6zlesmesine verdigi miktarlart bosa giden bir para olarak

' Derya Altuntepe, “Acentelerin BES’ teki Payim Etkileyen Faktorler”, BEST(Bireysel Emeklilik ve
sigorta Tanimi) Dergisi, Say1:50, Mart 2008, s. 49.

"% Derya Altuntepe, “Acenteler BES’i Nasil Goriiyor ve Neden Satmiyor”, BEST ACENTE (Bireysel
Emeklilik ve sigorta Tanimi) Dergisi, Mart 2008, s. 18.
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goren banka miisterisinin sisteme gercek dahil olacag: tasarruf miktarindan girmemesi

onemli bir tahakkuk yani iiretim kaybina neden olacaktir.

Bugiin baz1 bankalar emeklilik islemleri i¢in sadece bir veya iki personelini
gorevlendirirken, diger bankalar 6zellikle kredi ve ihtisas bankacilig1 yapan bankalar
emeklilik faaliyetleri i¢in ayr1 bir boliim olusturmuslardir. Emeklilik islemlerini ayr1 bir
boliim halinde yiiriiten bankalar kendi miisterilerinin emeklilik sdzlesmelerini yaptiktan
sonra tipki bir profesyonel acente gibi aktif emeklilik pazarlamasi yaparak emeklilik

portfoyiinii arttirmaktadirlar.

Bu nedenle, bireysel emeklilik sektoriinde bulunan ancak boyle bir referans
kaynagina ulagamayan diger bireysel emeklilik sirketleri ise bankanin sahip oldugu bu
referans kaynagindan yararlanabilmek i¢in banka referansini kullanabilen bireysel

emeklilik sirketleri ile birlesmelere yonelmislerdir.

o Diger Finansal Kuruluslar Tarafindan Yapilan Aracihk Hizmeti

Bireysel emeklilik sirketleri, muhtemel bireysel emeklik misterilerine
oncelikle kendi referans kaynaklar1 araciligiyla ulasirlar. Emeklilik s6zlesmesi satma
yetkisi almamis olan diger banka ve finansal kuruluslar ise sahip olmus olduklar

referans kaynaklarini emeklilik sirketleriyle paylasmaktadir.

Bu hizmeti karsiliginda, acente ya da diger satis kanalarina benzer ancak farkli
bir antlagma ile portféylerini kullandirmaktadirlar. Yapilan antlagsma cercevesinde her
iki taraf icin yapilan aracilik hizmetinin son bulmasi durumunda, mevcut bulunan
emeklilik sozlesmelerinin sorumlulugu kanunlar cercevesinde belirlendigi sekilde

emeklilik sirketi i¢in devam etmektedir.

S6z konusu banka, bankalar ya da finansal kuruluslar adina ¢alisan personelin
bireysel emeklilik s6zlesmesi akdetme yetkisini hazine miistesarligindan almis olmasi

gerekmektedir.
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° Brokerler

Broker, bireysel emeklik sirketlerinin bankadan sonra en biiyiik dagitim kanali
olarak aciklanabilir. Giiniimiizdeki brokerlerin uzmanlik alanlar1 sadece sigortadir.
Bireysel emeklilik sisteminde sigortacilik kadar uzmanlasilmamistir. Bu nedenle
brokerlik kavramini ancak diinyadaki diger uygulamalarindan yola ¢ikarak tanimlamak
miimkiindiir. Brokerlik, sigorta ve reasiirans piyasasinda yalniz sigorta ve bireysel
emeklilik araciligryla ugrasan ve profesyonel bir sekilde miisterinin tarafinda bulunan

sigorta ve bireysel emeklilik saticisi olarak tanimlayabiliriz.

Broker bir sigorta sirketi ya da emeklilik sirketi olmadigi gibi miisterinin
kendisine ulagmasinin yani sira kendisinin de miisteriyi yaratip ¢alisabilmesine olanak
saglayan bir aracidir. Brokerin temel 6zellikleri dahil olacagi ya da satin alacag iiriine
kars1 misteriyi bilgilendirmesi, hani sartlarda hangi iriinii ya da plam1 se¢mesi
gerektigini tavsiye ederek miisterinin yaninda bulunmasidir. Eger miisteri bireysel
emeklilik planlarina dahil olmak isterse broker aracilik bilgisi ve uzmanligini kullanarak

miisteri i¢in en makul ve en uyumlu bireysel emeklilik planin1 segmesine yardimci olur.

Broker bireysel emeklilik katilimeisinin yaninda olarak kendisini ydnlendirir
ve uzun vadeli olan bu tasarruf siirecinin her aninda miisterinin yaninda olur. Eger
broker miisterisine yapmis oldugu aracilik ve bilgi verme fonksiyonlarini iyi bir gekilde
yerine getirmemisse ve miisteride bu durumdan zarar gormiisse broker bu zarari
karsilamak zorundadir. Bunun sebebi bireysel emeklilik katilimcisinin broker dan

yiiksek derecede tecriibe ve bilgi isteme hakkina sahip olmasidir.

Broker diger aracilar gibi ¢aligmalarinin karsiligi olarak bireysel emeklilik
sirketinden komisyon alir. Komisyon bireysel emeklilik antlasmasi ¢ergevesinde
katilime1 tarafindan yatirilan katki paymin belirli bir yiizdesi orani olarak belirlenir.
Broker profesyonel konumu ve katilimciya olan sorumluluklarindan dolayr komisyon

oranlar diger aracilara gore daha ytiksektir.

Broker diger aracilardan farkli olarak bir¢ok emeklilik sirketiyle

calisabilmektedirler. Broker aracilik belgesini hazineden alarak, her bir emeklilik
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sirketinin aracilik hizmetini yapabilecegini gdsteren yetki ibaresini bu belgede belirtmek

zorundadir.
o Emeklilik Sirketleri ve Internet

Tiirkiye’de potansiyel hedef kitlenin emeklilik bilinci ve bireysel emeklilik
sektoriine yonelik yabanci kaynakli Kkitlelerin ilgisi giderek artmaktadir. Bireysel
emeklilik sirketleri de bu ilgiyi yakalayabilmek i¢in sektérde yasanmasi beklenen
muhtemel degisiklikleri yapmasini zorunlu kilmistir. Bu nedenle emeklilik sirketleri
kendi i¢ yapilanmalarini yeniden diizenlemek ve sektdriin gelisimine ayak uydurmak
icin ¢esitli uygulamalarla cevap vermeye calismiglardir. Bu nedenle sirketler, muhtemel
bireysel emeklilik potansiyelini de gbz Oniinde bulundurarak tiiketici ihtiyag ve
beklentilerini ilk sirada tutmaya, farkli alternatifleri en hizli sekilde sunmaya
calismaktadirlar. Ancak sirketler tliketiciye ulasmakta kullandiklar1 dagitim
kanallarindan interneti ¢ok fazla kullanmamaktadirlar. Sirketler internet {izerinden daha
ziyade web siteleri lizerinden kurumsal bilgilerine, yapisal gdstergelere ve tiiketicilere
sunduklar iiriinler hakkinda bilgilere yer vermektedirler. Internet hemen hemen her
sektorde bir pazarlama araci olarak kullanilmaktadir. Bireysel emeklilik sirketlerinde ise
bu durum satis ve pazarlama faaliyetleri yerine tanitim ve satig sonrasi hizmet olarak

kullanilmaktadir.'"®

Bireysel emeklilik sirketlerinden bazilarinin  geleneksel pazarlama agi
kurmanin maliyet ve zaman kaybindan dolay1 alternatif dagitim kanallarina yoneldikleri
goziikmektedir. Internetin tiim hedef kitlenin giinliik hayatimin bir parcasi olmasi
bireysel emeklilik sdzlesmelerinin satis1 ve sonraki agamalarinda ilerleyen zamanlarda
bankacilik sektoriindeki gibi kullanilacagi diisiincesi sirketler i¢in bu dagitim kanali
alternatifini cazip kilmaktadir. Ancak sirketler internet {izerinden yapilmasini
diistindiikleri satis ve pazarlama faaliyetleri i¢in heniiz gerekli alt yapiya sahip degiller
yine bununla birlikte miisterilerle yiiz yiize iletisimi benimseyen sirketler bu alt yap1
caligmalarindan ziyade sadece sistemle ilgili bilgi veren web adreslerine sahiptirler.

Bireysel emeklilik sirketlerinin bir kisminin dagitim kanali olarak interneti kullandiklar1

' Derya Altuntepe, “E-Sigortacihk Cazip Hale Geliyor”, BEST ACENTE (Bireysel Emeklilik ve
sigorta Tanimi) Dergisi, Aralik 2007, s. 36.
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bir kisminda bu asamada oldugu goéziikmektedir. Sirketlerin internet {izerinden
miisterilerine ulagmalarinin oncelikli adim1 kurumsal web sitelerini yenilemeleri ve
siirekli olarak glincellemeleri Oniimiize c¢ikmaktadir. Bireysel emeklilik sirketleri
dagitim kanal1 olarak sectikleri interneti oncelikle web sitesini ziyaret edecek internet
kullanicilarinin =~ mentiler ve irlinler hakkindaki bilgilere ulasabilmelerini
saglamaktadirlar. Yine sirketler web sitelerinde hedef kitleleri ile etkilesimli (interaktif)
bir yap1 olusturmaya caligmaktadirlar. Bu nedenle sirketlerin sektdrde gergeklesen son
gelismelere, en fazla talep edilen fiiriinlere, ziyaretciler i¢in hazirlanmis anketlere

sitelerinde yer verdikleri gozlenmektedir. ''®

Sirketlerin interneti dagitim kanallarindan biri olarak kullanmalarinin
kazandirdig1 avantajlardan ilki sirketlerin aktif dagitim kanallarini kurma ve denetleme
yikiimliiliiglinli en aza indirgemesi olarak sOylenebilir. Bununla birlikte internet
tizerinden yapilan satiglarda cografi sinirlarin kalkmasi ve tiim hedef kitlelere ayn1 anda
ve kalitede hizmet sunumunun yapilabilmesi belirlenen hedef kitleye ulasmada biiyiik
avantaj saglamaktadir. Bilindik pazarlama yontemi kullanilarak gerceklestirilen miisteri
ziyaretlerinde kaybedilen zaman minimuma indirilmektedir. Internet iizerinden
sirketlerin web sayfalarinin interaktif bir yapiya doniismesiyle web madenciligi
uygulamasinin etkin bir sekilde kullanilmasini ve miisteri hakkinda maksimum bilgi
edinebilmeyi saglamaktadir. Genel olarak internet iizerinden bireysel emeklilik
planlarinin satisinin ve hizmetinin verilmesi sirketlerin maliyetlerini azaltmasinin yani
sira rekabeti de arttirmaktadir. Bu rekabet ve hizmet sonucu muhtemel bireysel
emeklilik miisterilerinin emeklilik planlar1 arasindaki fark ve avantajlar1 gorebilmeleri

acisindan es zamanli kiyaslamaya olanak saglamaktadir.

Internet  {izerinden satis yapmak sirketlere farkli  yiikiimliiliiklerde
getirmektedir. Internet {izerinden aligveris kiiltiiriiniin tam olarak edinmemis bir toplum
icersindeki en belirgin engel ise internet iizerinden aligverisin giivenilir bir kanal
olmamasi diisiincesidir. Interneti kullanan hedef kitle genelde bireysel emeklilik
sirketlerinin acenteleri ya da bireysel emeklilik aracilar1 ile yiiz ylize paylagmis

olduklar1 bilgileri gizli tutuldugunun gilivenini yasarken internet ortaminda ise

16 Altuntepe, , s. 37.
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bu bilgilerin iiclincii kisilerin eline gegebilecedi diisiincesiyle ¢ekinmektedirler. Bu
nedenle sirketlerin internet ortaminda miisterilerinin bilgilerinin {i¢iincii kisiler
tarafindan suiistimal edilmesini engellemeleri gerekmektedir aksi takdirde yalmz sirket

giiveninin zedelenmesinin yami sira tazminat taleplerine de maruz kalacaklardir.'"’

Rekabetin her alanda yasandigi giiniimiizde satis ve pazarlama faaliyetleri
sirketlerin en Onemli etkinliklerini arasinda yer almaktadir. Bireysel emeklilik
sirketlerinin hizmet sektoriinde yer almasi ve insan iligkilerinin diger sektorlere nazaran
cok daha etkin bir paya sahip olmasi, bu kuruluslar i¢in satig ve pazarlama faaliyetlerini
de olmazsa olmaz konumuna getirmektedir. Sirketlerin rekabetle bas edebilmeleri igin
yeni Uriinleri tiiketiciye en hizli ve farkli kanallarla sunmalar1 gerekmektedir. Bireysel
emeklilik sirketleri ile hedef kitle arasindaki iliskinin sirketlerden ziyade aracilar
(banka, broker, acente) tarafindan gergeklestiriliyor olmasi ise interneti pazarlama
acisindan cazip hale getirmemektedir. Fakat bu durum sirket i¢cin hem operasyonel
maliyet hem de zaman kaybin1 da beraberinde getirmektedir. Bir baska acidan
bakildiginda, internetin sigorta ve bireysel emeklik sirketleri i¢in sagladigi avantajlar
arasinda ilk sirada tiiketici ile kurduklar iletisim ve bu iletisimin tiikketicide yarattig1
etkide yer almaktadir. Tiiketici e-sigortacilik hizmeti sayesinde sigorta ve bireysel
emeklilik uzmanlar ile aninda diyaloga girebilmekte ve en kisa zaman dilimi icersinde
her tiirlii sorusuna cevap alabilmektedir. Bu durum ise sirketlerin miisterileri iizerinde

yaratmak istedikleri giiveni ve memnuniyeti saglamaktadir.
° Emeklilik Sirketlerinde Cagr1 Merkezi

Bireysel emeklilik sirketlerinin dagitim kanallarindan biride genel merkezden
yonetmis oldugu cagr1 merkezi agidir. Genel olarak kendi finansal gruplarindan olan
banka ve diger referans kaynaklarinin taranmasi sonucu miisterilere telefon araciligiyla
ulagilir. Telefon araciligryla ulasilan miisterilere bireysel emeklilik sitemi, emeklilik
plani satmaya yetkili olan aracilar tarafindan ilgili tiim detaylar aktarilir. Miisteriyle

birlikte yapilan risk getiri profilinin sonucuna gore emeklilik plan1 olusturulur.

"7 Altuntepe, s. 38.
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Emeklilik sirketinin bir yetkilisi tarafindan Emeklilik planinin imzalar1 alindiktan sonra

miisteri siteme dahil olur.'™®

Cagr1 merkezlerindeki miisterilere gerekli bilgiyi ve detay1 veren dogru plani
se¢mesini saglayan ve kanunda belirttigi sekilde bireysel emeklilik sistemine dahil
edecek olan ¢agr1 merkezi gorevlisinin kanun geregi bireysel emeklilik aracilik kartina
sahip olmas1 gerekmektedir. Bunun sebebi bireysel emeklilik aracilik yetkisi olmayan
hicbir sirket calisani ya da aracisi bireysel emeklilik sistemi ile ilgili hi¢ bir bilgi, belge
ve rekldm yapma yetkisine sahip olmadigr kanunen belirtilmesidir. Dagitim
kanallarindan biri olan ¢agr1 merkezi kaynakli bireysel emeklilik tiretimi diger satis
kanallarima gore daha az etkin olmasina ragmen, muhtemel bireysel emeklilik

miisterilerine ulagmada biiylik 6nem tagimaktadir.
o Emeklilik Sirketi Biinyesindeki Satis Ekipleri

Isletmeler igin kitlesel satis, pazarlama karmasmin bir unsurudur. Emeklilik
triininiin  kendisi, fiyati, dagitimi, reklami, tamitilmasi, halkla iliskileri ve
tutundurulmasiyla birlikte kisisel satis, emeklilik sirketinin satislarin1  dogrudan
etkileyen pazarlama bilesenlerinin davranigsal yoniidiir. Baz1 emeklilik sirketleri

tarafindan en etkin dagitim kanali olarak benimsenmistir.

Bireysel emeklilik sirketleri, miisterilerine ulasirken oncelikli dagitim kanali
olarak kendi satig ekiplerini olusturmuslardir. Satis ekiplerinin kurulus amaglarinin
basinda, sirketin satista uygulayacagi stratejilerin diger dagitim kanallarina gore daha
etkin ve dinamik bir giic olarak uygulanacagi diislincesidir. Bu nedenle sirketler
olusturduklar1 satis ekiplerine gerekli egitim ve destegi saglayarak uzmanlagmalarini

hedeflemislerdir.

Sirket bilinyesinde kurulan satis ekiplerini bir diger amaci ise acente ve diger

satig kanallarina gore denetiminin daha kolay olacag diisiincesidir.

'"® Yap1 Kredi Emeklilik A.S. Bireysel Emeklilik Sistemi Egitim Kitab1, 206, s. 185-187.
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Emeklilik sirketi biinyesinde kurulan satis ekibinin, faaliyetlerinin devaml
kontrol altinda tutulmasi, acente denetimlerine oranla daha etkilidir. Bu yilizden satis

ekibi bireysel emeklilik iirliniiniin satisinda daha basarili olmaktadir.

Bireysel emeklilik aracilarinin satig becerilerini emeklilik hizmetinin ve hedef

katilimcinin 6zelligine gore simiflandirabiliriz.

Hizmet satisgisi; ihtiyact onceden belli olan tiiketici ( muhtemel katilimci) veya

miisteriye belirlenen {iriinii satacak olan satig¢idir.

Yaratic1 teknik satici; muhtemel katilimcry1 arastiran, onun Ozelligine gore
pazarlama plan1 yapan, emeklilik {iriiniin sunan ve satis almaya ikna eden, satistan

sonrada katilimciya hizmet veren satiggidir.

Misyoner satisc1; hedeflenen bireysel emeklilik miisteri kitlesinde psikolojik

kabul yaratan, bir halkla iligkiler uzmani gibi saticidir.

Uzman- danigsman satisci; muhtemel katilimcinin sosyal giivencesine ve
tasarruf disiplinine bakan ve gelecekle ilgili ihtiyaglarin1 bulup bunlar1 ¢ézen ve ¢oziimii

emeklilik plani ile cevaplayabilen saticidir.

TUP (taahhiit-iiretim-pazarlama) ihalelere katilan satis¢1; miisteri konumundaki
bireysel emeklilik katilimcisina hitap eden, grup emeklilik planlar1 ve kurumsal diizeyde

hizmet verebilen ve katilimcilar firmaya kazandiran satigcidir.'"’

Bireysel emeklilik planlarimin satiginin bir fikir satis1 olmast onun diger satis
cesitlerine gore daha zor kilar. Bu yiizden bireysel emeklilik satisgisinin isi giictiir.
Satigc1 bu gii¢liiglin bilincinde olmalidir. Fakat bu giicliigiin onu hayal kirikligina

o .. .4 120
ugratmamasina 6nem vermelidir.

Satig¢1 yasayisini, goriinim ve davranisint kisiliginin bir parcast haline
getirmelidir. Diinyaya genis bir perspektiften bakabilmeli ve esnek olmalidir. Her

konuda pozitif diistinmeli ve atilan her adimi olumlu diistinmelidir.
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Satiscinin basarisi yukarida Ozetlemeye calistigimiz bireysel Ozelliklerinin

yaninda bazi teknik 6zelliklere de baglidir.

Egitim bu teknik Ozelliklerin en Onemlisidir. Satig¢ilik dogustan gelen bir

yetenek isi olmakla birlikte, egitimle de satis¢inin yetistirebilecegi unutulmamalidir.'!

Satis elemanina, firmanin amag, politika ve stratejileri, pazarlama bilesenleri,
ozellikle bireysel emeklilik planlarmin 6zellikleri, teknik detaylari, hedef pazar ve
miisteri 6zellikleri ile temel satig¢1 egitimi ve hiiner egitimleri verilmelidir. Bu egitimler
satig kadrosuna yeni giren satis¢ilar kadar tecriibeli satis¢ilar i¢in de onemlidir. Ciinkii
firmanin stratejik pazarlama planlamasi giincel Pazar firsatlarim1 degerlendirmeye

yonelik olacagindan giincel bilgi akisinin olmas1 énemlidir

Emeklilik sirketleri pazarlama stratejilerine gore satis ekiplerini olusturmuslar
ve organizasyon yapilarini bu seklide kurmuslardir. Sirket biinyesindeki bu ekipler
kendi i¢lerinde banka kaynakli ve direk ekip olarak iki farkli organizasyon yapisindan

olusmaktadir.
o Banka Kaynakh Ekipler

Bireysel emeklilik sirketleri, pazarlama stratejilerine paralel olarak satis
ekiplerinin ¢aligma alanlarin1 ve referans kaynaklarimi belirlerler. Bireysel emeklilik
sirketleri satig ekiplerinin hedef kitlelerini olustururken, kendi istiraklerinin referans
kaynaklarindan yararlanmaktadirlar. Satis ekiplerinin referanslarim1  kullandigi

istiraklerinin basinda banka bulunmaktadir.

Bu nedenle emeklilik sirketleri bireysel emeklilik aracilarindan olusan satis
ekiplerini bankanin i¢inde oOrgiitlemektedirler. Bunun sebebi, satis ekiplerinin banka
miisterileriyle birebir etkilesimde olmalar1 ve bankanin saglayacagi kurumsal giictiir.

Ayrica banka personelinin satisin her aninda satis ekiplerinden alacagi bilgi ve destektir.

"9 Muhittin Karabulut ve ismail Kaya, Pazarlama Yonetimi ve Stratejileri, istanbul Universitesi
Isletme Fakiiltesi Yaym, Istanbul,1991 s.87.

120 Erdogan Taskin, Satiscilarin Yonetimi, Der Yayinlari, 2. Basim, Istanbul, 1990, s.38.

12l Muhittin Karabulut, Satiseilarin Egitimi, istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Yaymni, 1979, s.59—
60.
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Satis ekiplerinin mevcut satis hedeflerinin basinda emeklilik sistemine dahil
olunacak miisteri sayis1 ve tasarruf miktarinin yiiksek olmasi gerekliligidir. Banka satis
ekipleri bireysel emeklilik miisterilerinin finansal gli¢lerini bankadaki hesaplari
aracilifiyla daha rahat analiz ederek emeklilik planlarinin yiiksek katki pay1
miktarlarindan olugmasi saglamaktadirlar. Banka kaynakli ekipler bankanin kurumsal

giicii ile satis giiclerini arttirmaktadirlar.

Banka miisterisinin yararlanacagi kredi ve diger finansal hizmetlere
tamamlayict olarak bireysel emeklilik planlarinin banka kaynakli ekipler tarafindan
sunulmas1 girketlerin bekledigi hedefleri gerceklestirmesinde Onemli bir avantaj
saglamaktadir. Bazi emeklilik sirketleri sadece kendi bankalarmin miisterilerine
emeklilik planlarin1 sunmasinin yaninda bazi emeklilik sirketleri ise kendi miisterileri

disindaki potansiyel miisterilere banka kaynakli ekipleri araciligiyla yonelmektedirler.

o Direkt Ekipler

Bireysel emeklilik sirketleri dagitim kanallarinin en basinda direkt satis
ekiplerini gormektedir. Bunun sebebi ise kendi, referans kaynagmi kendisinin
yaratmasinin yani sira hi¢ ulagilmamis ve diger dagitim kanallar ile ulasilamayacak
potansiyel bireysel emeklilik katilimeilarina ulagsmasinda ve sisteme dahil edilmesinde
en etkin dagitim kanali olmasisidir. Bireysel emeklilik aracilar1 kendi portfoy ve
referanslarim1 kendi, cizgi ve standartlarinda yaratabilecekleri gibi bireysel emeklilik
planlarina dahil etmis olduklar1 katilimcilar ile de sicak iligkiler kurarlar. Bu iligkiler
sayesinde stirekliligini daima koruyacak bir referans kaynagini miisterilerinden
saglayarak ulasilamayan potansiyel katilimcilara ulasmadaki zorluga cevap

vermektedirler.

Direkt ekiplerde ¢alisan bireysel emeklilik aracilar1 diger dagitim kanallarina
gore direk satis ekiplerinin satig giliclerinin ve motivasyonlarinin ¢ok daha yiiksek
olmasi gerekmektedir. Bunun nedeni, baglangicta sadece bir referans numarasi ya da
ismi ile baslayan muhtemel bireysel emeklilik katilimcilarina ulasilmasi ve ilgili
randevunun alinmasi direk satig ekibindeki saticinin satig giicline baglidir. Yine miisteri

ile birebir goriismenin gerceklestirilmesine olanak saglayarak, baslangicta sadece bir

90



referans numarasi ya da ismi olan katilimciy1 sisteme dahil etmek olduk¢a zor olmasina

ragmen direk ekiplerdeki bireysel emeklilik aracilari bunu basarabilmektedirler.

Direkt ekiplerde calisan bireysel emeklilik aracilar1 6ncelikle telefonda sesiyle
miisteriye giiven tesis etmekte ve sistemin yararlarini ve avantajlarini hissetmesine
yardime1 olmaktadirlar. Direkt satis ekibindeki bireysel emeklilik aracilari, miisteri ile
telefonda ya da yiiz yiize tayin etmis oldugu randevuyu zamaninda ve yerinde
gerceklestirmek Onemli bir noktadir. Direkt ekiplerdeki aracilar, telefonda ya da yiiz
ylize tesis ettigi gliveni ve sicakligi miisterisine goriisme icersinde yansitarak miisterinin
sisteme olan ihtiyacin1 aktarmaya c¢alisir. Sisteme dahil olan katilimcinin en uygun
plana dahil olmasimi saglayarak, gerekli fayda ve sartlar1 belirtir. Bireysel emeklilik
plan1 secildikten sonraki donemlerde de, miisterisinin yaninda olundugunu ve yapacagi
tasarruflart birlikte takip edilecegini hissettirmelidir. Dahil olunan emeklilik planinin,
bireysel emeklilik katilimcisin bundan sonraki ve emeklilik donemindeki gelir kaybina
destek olacagini ve bu sistemden faydalanabilecegini diisiindiigii kisi ya da yakinlarini
referans olarak isteyerek bireysel emeklilik sisteminin referans kaynagmi yaratmayi

bilirler.

Direkt ekiplerdeki bir satig ziyareti ii¢ baghik altinda toplanabilir: Kapidan
once, kapidan sonra ve takip. Direkt ekiplerde calisan bireysel emeklilik aracilarinin bu
sathalardaki basarisi kendi kendine tanimasina baghdir. Karsisindaki muhtemel
katilimc1 adaymin o&zelliklerini, zaaflarin1 belirlemesi 6nce kendini tanimasindaki
basarisina baglidir. Satisc1 satis korkusunu yenmeli, kendisine ve pazarlama programina

inanmal, kars1 tarafa zayif bir intiba birakmamalidir.

Ozetle bireysel emeklilik sirketlerinin dagitim kanallarindan en zorlu ve en
etkilisi kendi biinyesindeki satig ekipleri olarak bilinmektedir. Bu nedenle sirketler
gerekli alt yapt ve donanimi tam saglayarak satis ekiplerinin motivasyonlarini st
seviyede tutmaya caligsmaktadir. Bunun sebebi satis ekiplerinde bulunan bireysel
emeklilik satiggilarinin emeklilik sirketini katilimcisina, miisterisine baglayan bir halka
olmasidir. Bu halkanin iyi yonetimi firmanin pazarlama faaliyetlerine pozitif bir katki

saglayacagidir.
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2.4.5. Organizasyon ve Yonetim

Bireysel Emeklilik Sistemi’nde 6nemli bir yer tutma ve siirekliligi hedefleme
diistincesi olan sirketler, organizasyonlarmi ve daha Once hayat sigortacilig
doneminden edinmis olduklar1 tecriibeleri gére bu amaca yonelik olarak yeniden

yapilandirmay1 planlamiglardir. Bu ¢ercevede sirketler;

e Bireysel Emeklilik Yasast ¢ikmadan oOnce yeni saglik policesi
diizenlemeyi birakmislar ve yasa geregi hayat ve emeklilik alaninda uzmanlagmaya

odaklanmuslardir,
e  Pazarlama Miidiirliigii kurmuslardir,

e  Kurumsal Satis Midirliigli bilinyesi ve diger satis kadrolarinin

hazirliklarini yapmislardir,

e  Miisteri Hizmetleri Midiirliigii ve Fon Yoénetim Midiirligi gibi ilgili
tim departmanlarda hayat ve emeklilik ayrimma gitmisler ve yeni birimlerin

fonksiyonlarini tanimlamiglardir.

Sirketler, Bireysel Emeklilik Sistemi’ne gegisle birlikte asagidaki
departmanlarini revize etmislerdir:

e  Miisteri Hizmetleri Miidiirligii

e Mali Grup Baskanlig1 (Fon Yonetim Miidiirliigii ve Mali Isler Miidiirliigii)

e  Pazarlama Midiirliigii

e  Kurumsal Satig Miidiirligii

Bireysel Emeklilik Sirketlerinin mevcut organizasyon semasi su sekildedir.'*

Bkz.Sekil-8.

122 yapi Kredi Emeklilik A.S. Bireysel Emeklilik Pazar1 Yapilabilirlik Raporu, 2001, s.39.
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Sekil 8: Bireysel Emeklilik Sirketleri Organizasyon Semast

IC DENETIM
BOLUMU

YONETIM
OFiSi

YONETIM
KURULU

GENEL

MUDURLUK

YONETIM HiZMET
VE ACENTELER

GMY

URUN

1
PAZARLAMA,

GELISTIRME

J

1
BT ve SATIS
~ SONRASI
HIZMETLER GMY
1

J

I 1
INSAN BILGI VE SATIS SONRASI
KAYNAKLAR|  fees TEKNOLOJI HIZMETLER
BOLUMU GRUP GENEL
SOSYAL ) MUSTERI
HIZMETLER fuee YAZILIM e HIZMETLERI
BOLUMU YONETIMI BOLUMU
ACENTELER ) SOZLESME
BOLUMU ~  feee SISTEMVE e KABUL
L ) AG YONETIMI BOLUMU
(" HUKUK ) )
ISLERI ~ peed | BIRIM ILISKILERI et
L BOLUMU | YONETIMI

SATIS YONETIMI
GMY

BUTCE
PLANLAMA

VE MALI GRUP

J

. § I | 1 I 1
-~ KURUMSAL BUTCE -
EGITIM SATIS 1. BOLGE 2. BOLGE PLANLAMA VE MALI ISLER
BOLUMU BOLUMU FON YONETIMI MUDURU
E— -
( ) ) BUTCE
AR-GE_ 1. SUBE 1.SUBE | = PLANLAMA VE
BOLUMU L ) ) KONTROL
. e N N .
AKTUARYA 2. SUBE 2.SUBE fmm = FON YONETIMI
L ) ) BOLUMU
" oo maan ) .
KURUMSAL f ) ) . o
ILETISIM 3. SUBE 3.SUBE (e 1 RISK YONETIMI
BOLUMU L ) ) BOLUMU
) EEE—— -
( ) MUSTERI
PAZARLAMA BANKA HIZMETLER] e
GRUP BSK | KAYNAKLI | )

[

PAZARLAMA
BOLUMU

SATIS DESTEK
BOLUMU
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UCUNCU BOLUM

SATIS ORGUTLERINDE KARIYER PLANLAMA VE KARIYER
GELISTIRME SURECI

Globallesen diinyada isletmeler, rekabet giiclerini arttirmak ve issizligi
azaltmak icin is siireclerini esneklestirmekte'®, yetenek gerektiren alanlarda daha

124

yiiksek yetenek ve egitim aramaktadirlar =". Esnek isletme goriisii, bireylerin zaman

icerisinde tam zamanli calismadan siirekli kariyere yonelmelerinin farkindaligini

arttirmaktadir'®.

Diger yandan oOrgiitlerin yeniden yapilandirilmalart ve isletme
stratejilerindeki  degismeler, ¢alisanlarin  bireysel gelisimleri ve kariyerlerini
planlamalar1 konulari iizerinde yogunlagmalarini zorunlu hale getirmektedir'?®. Siirekli
olarak yeni mal ya da hizmet liretmeyi hedefleyen cogu biiyiik olgekli isletmelerdeki
degisim ve gelisim silireci, insan kaynaklar1 yOnetim anlayiglarim  da
etkilemistir/etkilemeye devam etmektedir. Bunun bir sonucu olarak, mesleki birikim ve
becerilerinde farkliliklara sahip bireylerin olusturdugu ekip iiyelerinin kariyer gelistirme

. . % 12
siireci giderek 6nem kazanmaktadir'?’.

3.1. Kariyer Konusuyla ilgili Kavramlar

Literatlir incelendiginde kariyer kavrami ile ilgili pek c¢ok tanima
rastlanmaktadir, asagida bu tanimlar kisaca agiklanmistir. Kariyer, bireyin, sorumlu
oldugu isin yeniden yapilandirilmasi yoluyla psikolojik olarak tatmin oldugu bir
siirectir.'”® Ayni zamanda kariyer kisinin yasam boyunca edindigi isine iliskin deneyim
ve faaliyetler ile ilgili olarak algiladigi, edindigi tutum ve davramslar dizisidir. '*°

Personelin yaptig1 ise yonelik deneyim kazanmasi ve o ise iliskin egitim gormesiyle

123 Egemen Aras, “Esnek isgiicii”, Human Resources, Istanbul, 1997, s. 42—43.

2% E Edward Gordon, Opportunities in Training and Development Career, VGM Career Horizons,
1997, Illinois.

125 Matthew Woodd, “The Move Towards a Different Career Pattern: ‘’Are Women Better
Prepared then Men for a Modern Career? ”, Career Development International, 2000, s.99-105.

126 John Raymond, Human Resource Management, Mc Graw Hill, Boston, 1996

12" Nihat Erdogmus,“Yeni Kariyer Yaklasimlar1 ve Kariyer Degerlerindeki Degisim”, 1. Ulusal Bilgi
Ekonomi ve Yonetim Kongresi, Kocaeli, 10-11 Mayis 2002, s.520.

128 Thomas G. Gutteridge and Peggy Hutcheson, The Handbook of Human Resource Development,
Career Development. In L. Nadler, (Ed.), John Wiley and Sons, Inc., New York, 1984, s.12-13.

%% Halil Can, Yonetim ve Organizasyon, Siyasal Kitabevi, Ankara, 2001, s.24.
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elde ettigi gerek mesleki gelisim gerekse kendini gergeklestirmedir. 130 Calisanlarin is
yasami boyunca siirekli olarak kazandiklar1 ve kendilerini gelistirdikleri is deneyimleri

olarak da adlandirilir."!

Yukarida yapilan tanimlarin yani sira kariyer, “bir bireyin istedigi yasam
tarzin1 saglamaya caligabilmesi i¢in uzun donemde elde ettigi veya edecegi egitim,
yetenek ve deneyimler birikimi” seklinde tanimlanabilir. Bu tanimin daha ¢ok bireyin is
ve yasam sekli arasinda bir dengeye ulagma girisimi lizerinde yogunlastigini

sOyleyebiliriz.

Tirkgede kariyer ile esanlamli bir kelime yoktur, fakat genel olarak ilerlemeye

ve terfiye miisait olan meslekleri tanimlamak i¢in kullanilir.

Gary Dessler bugiinkii kariyerlerin genel olarak eskisi gibi olmadigini belirtir.
Kariyerler eskiden bir veya iki organizasyonda yukar1 dogru ilerleme veya bir meslekte
ise girme olarak goriilmiistiir. Bugiin ise kariyer, bir organizasyona degil, kisiye
baglidir. Dessler ayrica gelecekte kariyerin bir tirmanistan ¢ok kisa siireli kademelerden
ibaret olacagini belirtir. Insan kaynaklari yonetimi i¢in bu degisiklik ile isveren ile
calisan arasindaki psikolojik anlagsma degismistir. Calisanlar gecmiste is glivenligine
kars1 bagliliklarini belirttiler. Bugiin ise ¢alisanlar is diinyasinda kalmalarini saglayacak
egitim, 6grenme ve gelisme i¢in yiiksek performans gosterirler. Bu demektir ki, segme
ve egitme gibi insan kaynaklar1 aktivitelerinin tek tarafli dogasi degismeye
baslamaktadir ve organizasyonun ihtiyaglarina hizmet etmenin yani sira, bu aktiviteler
artik calisanlarin uzun dénem menfaatlerine hizmet edecek, ¢alisanlar1 gelistirecek ve

tam potansiyellerinin farkina vardiracak sekilde tasarlanmalidir.'*

Bu degisimin temel amaci organizasyon tiirlerinin degigmesidir. Bunun sebebi
de yukar1 dogru hareketin bugiiniin kiiclilmiis diizeninde artik bir norm olarak

goriilmemeye baslamasidir. Otorite bireyler arasinda dagilmistir ve daha az yonetim

1% Eileen Appelbaum and Rose Batt, The New American Worklace: Transforming, Work In The U.S,
ILR Pres, New York, 1994, s.16.

131 Elizabeth Mannix and J. Alexander Karen,“Let’s Norm and Storm, But Not Right Now:
Integrating Models Group Development and Performance”, Research on Managing Groups and
Teams, London, 2003, s.11.

132 Garyy Dessler, Human Resources Management, Prentice Hall, New York, 1997, s. 386.
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departmani bulunmaktadir. Sonug¢ olarak bireylerin ¢esitli alanlardaki becerilerini

gelistirmeleri beklenmektedir.
3.1.1. Kariyer Gelistirme Kavram

Bireyler is yagamlarinda nerede olduklarini, ne yapabildiklerini ve gelecekte ne
yapabileceklerini ne kadar iyi anlarlarsa, nereye gitmek istediklerini, oraya ulagsmak i¢in
ne yapmaya gereksinimleri olduklarini daha iyi anlayabileceklerdir. Bireylere bu
olanag1 kariyer planlama saglayabilmektedir. Kariyer gelistirme, personelin becerilerini,
kisiligini ve yeteneklerini gelistirebilecekleri sosyal ve teknik donanimlara sahip olma
siirecleri'? ;bireylerin i3 yasamlarinda kendilerini gelistirebilmeleri ve ilerleme
cabalariin olmasi ve yine bireylerin belirledikleri meslek tercihine, 6rgiit yonetiminin

katki sagladigi bilingli faaliyetler olarak tanimlanmaktadir. '**

Bir diger tanimda ise
kariyer planlama, ¢alisanlarin, firsatlarin segeneklerin ve sonuglarin farkina varmalarini,
kariyer hedeflerini belirlemelerini, bu hedeflere ulasmada yon ve zaman tespiti
yapmalarini saglayacak is, egitim ve diger gelisimsel faaliyetleri programlamalar1 siireci
olarak belirtilmistir.'**Bireyler yasam asamalar1 boyunca ortaya ¢ikan kariyer gelisimi
stireci igerisinde, her asamadaki gereksinimleri karsilayabilmek ve Kkariyerlerini
gelistirebilmek amaciyla gerek bireysel olarak gerekse orgiitiin destegi ile kariyerlerini

gelistirmeye ve planlamaya cahsirlar.*®Dolayisiyla kariyer gelistirme ve planlama

stirecinin “bireysel” ve “Orgiitsel” olmak tizere iki boyutundan bahsetmek miimkiindiir.
3.1.2. Bireysel ve Orgiitsel Kariyer Planlama

Orgiitlerin ve ¢alisanlarin birbirlerini daha iyi tanimalari, birbirlerinin
ihtiyaglarini daha dogru anlamalar1 birbirlerini hedeflerine ulagsmalarini saglamak ve iyi

iligkiler i¢inde ve birlikte bir arada g¢aligmak igin uygun stratejik diizenlemelerin

13 A Bird, “Careers as Repositories of Knowledge: A New Perspective on Boundaryless Careers”,
Journal of Organizational Behavior, 1994, s. 337.

1 Turgay Uzun, “insan Kaynaklar1 Yonetimi'nde Etkin Bir Yontem: Kariyer Planlamasi”, 2000,
Internet Adresi: http://www.isguc.org /arc_view.php?ex=149&hit =ny 13.03.2005.

135 7. G. Milkovich ve C. J Anderson, “Career Planning and Management”, Gerald R.F. vd (der.),
Human Resource Management i¢inde, Toronto, 1997, s. 63—65.

13 Serpil Aytag ,“Isgiicii Verimliligi Aqisindan isletmelerde Kariyer Gelistirme Sistemi”, Verimlilik
Dergisi, say1.2, 2000, s.65.
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uygulanma siirecidir.””’ Kariyer planlamasmin somut bir sekilde ortaya konulabilmesi

icin amaglarin dogru bir bi¢cimde ortaya konmasi gerekmektedir.

Bireysel kariyer gelistirme ve planlama siirecinde, bireylerin sahip oldugu
deneyim ve yetenek, organizasyonlarda yiikselmek igin Onemli parametre olarak
goriilmektedir. Bireysel kariyer gelistirme 6znel ve nesnel olarak ikiye ayrilabilir. Bir
kisinin yasami1 boyunca doldurdugu pozisyonlar dizisi nesnel kariyer, bir insan
yaslandikca degerlerinde, yaklasim ve motivasyonlarinda meydana gelen degisikliklere

de 6znel kariyer denir. Hem nesnel, hem de 6znel kariyerin odak noktasi bireydir.

Orgiitler ise iki acidan calisanlarmin kariyerlerinin ydnetiminde basarili
olmalidirlar. Birisi, bireysel kariyer gelisimini heveslendirme, digeri onlarin orgiite
katkilarin1 arttirmaktir. Orgiitler, calisanlarm gereksinimlerinin saptanmasi, kendi
kendilerinin degerlendirilmesi ve farkina varilmasi, bireysel kariyer hedef ve
stratejilerinin olusturulmasi gibi asamalarda gerekli destek hizmetleri vermelidirler.
Kariyer planlamada orgiitsel sorumluluk, isletme gereksinimlerini karsilamak amaciyla
bireylere kendi kendilerini gelistirmeleri icin olanaklar saglamak ve stratejiler
gelistirmeyi igerir. Winey, Orgiitlerin ancak bazilarinin ¢alisanlarinin  istihdam
edilebilirligini arttiracak yetenek ve maharetlerini gelistirmeleri amaciyla onlara

olanaklar sunabildigini ileri siirmektedir.'*®

Birgok yazar, isletmelerin kariyerleri
heveslendirici strateji uygulamalarinin bireysel ve orgiitsel kariyer planlamaya yardimci
oldugu konusunda fikir birligine varmuslardir. Orgiit tarafindan yeterince iyi

diizenlenmis bir kariyer plani ii¢ konuyu icermelidir. '**:
* Calisanlara kendi icsel kariyer gereksinimlerini degerlemede yardimci olmak.
» Isletmede bulunan kariyer firsatlarini bireye tanitmak ve gelistirmek.

* Calisanlarin gereksinme ve yeteneklerini kariyer firsatlarina uygun olarak

diizenlemek.

137 Raymond A. Noe, insan Kaynaklarinin Egitim ve Gelisimi, Editor ve Ceviren: Canan Cetin, Beta
Yaymevi, 1999, Istanbul, s. 36-37.

138 Tony Wilson ve Goronwy Daniew, “The Changing Career Strategies of Manager”, Journal Career
Development International, Volume 4, Issue p.2, 1999, s.105.
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Isletmeler orgiitsel kariyer planlama siirecini gerceklestirirken asagidaki

faaliyetleri gergeklestirmelidirler'*:
* Gelecekteki personel gereksinimlerini saptama

* Kariyer basamaklarini net ve acik bir sekilde ortaya koyma

* Bireysel olanaklar1 belirleme

*Bireysel gereksinimler/istekler ile isletme gereksinimlerini/firsatlarini

uyumlastirma

s Isletme kariyer sisteminin incelenip, denetlenmesi ve esgiidiimii.

Isletmeler, bu faaliyetlere ilaveten is konusunda isbas1 egitimlerin yam sira
modern is dis1 egitim yontemlerini de kullanmali, etkin bir yerlestirme fonksiyonu

izlemeli, etkin ve stratejik bir insan kaynaklari sistemi olusturmalidirlar. Bkz. Sekil-9.

139 Serpil Aytag, Calisma Yasaminda Kariyer: Yonetimi, Planlamasi, Gelistirilmesi Sorunlar

Epsilon, Istanbul, 1997, 5.190.
"9 Nilgiin Aydemir, 2000°li Yillara Dogru Ozel Sektéor imalat Sanayiinde insan Kaynaklari

Yénetimi ve Kariyer Arayislari, TUGIAD, Istanbul,1995, 5.27.
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Sekil 9. Kariyer Planlamasinda Kisi ve Orgiitiin Karsilikli Etkilesimi
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Kaynak: C. Aldemir, A. Atakol ve G. Budak, Personel Yonetimi, Baris Yayinlari,

3.Baski1, 1998, izmir

3.2. Orgiitlerde Kariyer Yonetim Modelleri

Kariyer kisisel, orgiitsel ve cevresel bir olgu olarak karsilikli birbirinden

etkilenmekte birbiriyle ilsikili siireclerden olusmaktadir. Orgiitlerin kariyer yapilarini

etkileyen unsurlar, bireylerin kisisel nitelik ve 6zellikleri kadar Grgiitlerin yapilari ve

yonetim anlayiglart olarak siralanabilir. Tim Orgiitlerde ve oOrgiitlerin her bir

kademesinde islerin dogru ve saglikli gergeklestirilebilmesi etkin bir rekabet ile

miimkiindiir. Orgiit icinde olusan rekabet ise kariyerlerin ydnetimini ve derecesini
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etkileyebilmektedir. Bundan yola ¢ikarak birbirinden farkli dort 6nemli kariyer modeli

s6z konusudur. Bu dért kariyer yonetim modelini asagida su sekilde agiklayabiliriz.'*!

3.2.1. Akademik Model

Akademik model disa kapali olan bir kariyer yonetim modelidir. Bir kurum
yada Orgiitiin biinyesinde en alt kademeden baslayarak kariyer basamaklarini orgiitiin
sinirlar1 icersinde devam ettirirler. Bu nedenle ise ilk alinig siireci kisinin gelisimine ve
sahip oldugu yeteneklerle orantilidir. Bu model o6rgiitiin i¢indeki iiyelere bilgi, yetenek
ve baglhiliklarin1 gelistirme isteklerini destekleyerek cevap vermektedir. Kariyer orgiitiin
icindeki caliganlarin kendi bilinyelerinde yiikselmeleri, gelismeleri ve ddiillendirilmeleri
olarak kurgulanmstir. Orgiitiin elemanlar1 kendilerini ayricalikli ve farkli iiyeler gibi
goriirler. Toplumun sorumlulugunu iizerlerinde hissetmektedirler. Bu modelde
calisanlar Orgiitiin yonetim kademeleri ile yakin igbirligi kurarak kendi kariyer yollarini
belirlerler. Orgiitler bu modelde, calisanlarin heyecan, ilgi ve basarilarmn siirekliligi
acisindan kariyer ¢izgilerinin gerektirdigi yogun, yiiksek maliyetli ve uzun siireli egitim

programlari ile desteklenerek {ist kademelere ulagsmalar1 beklenir.
3.2.2. Kuliip Modeli

Kuliip modeli akademik model gibi disa kapali bir modeldir. Calisanlar kariyer
planlaria en alt diizeyden baslayarak ulasmay1 hedeflerler. Kuliip modelinde 6ncelik
kisisel gelisimde degil yonetimi daha kolay olan, kariyer hizmet siirelerine ve
kidemlerine gore belirlenmektedir. En temelde model orgiitiin i¢indeki ¢alisanlara tam
bir otorite kurarak kidem ve bagliligi 6n plana ¢ikarmaktadir. Modelde belirlenen her
kariyer kademesi i¢in belirlenmis siireler oOrgiitin kendi i¢ dinamigi tarafindan
belirlenmektedir. Orgiitiin iginde rekabet yok denecek az olmakla birlikte giiven ve
orgiitiin temel iiyesi olmak gerekmektedir. Belirlenmis statiiye ve istthdama oncelik
verilmektedir. Calisanlar genellilikle bir misyonu yerine getirmek ve bu amaca hizmet
etmek i¢in Orgiitte bulunurlar. Bu durum ise orgiit liyelerinin morallerinin pozitif
olmasina ve gii¢lii durmalarina sebebtir. Modelin zayif olan tarafi ise zamanla igletmeye

bagli ancak kapasiteleri ve yetenekleri diisiik calisanlarin Orgiitte kalmalarina neden

I Raymond, s. 36.
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olmaktadir. Bu yilizden hizli degisimin oldugu, yogun bilgi yonetimin ve yiiksek

rekabetin s6z konusu oldugu durumlarda modelin ¢ekiciligi ortadan kalkmaktadir.
3.2.3. Takim Modeli

Takim modeli en temelde, oOrgiit calisanlarinin bireysel olarak kendilerini
ispatlamis bir sekilde degisik bir yonetim organizazyon yapisinda bulunmaktadirlar. Bu
model diger iki modele gore disa agiktir. Model tamamen yetismis nitelikli elemanlari
istihdam etmekte birlikte yiiksek dilizeyde basarili olan c¢alisanlara giivenden
olugmaktadir. Yeniligin ve yaraticiligin yiiksek olmasi beraberinde giivenlik konusunda
oldukca eksiktir. Calisanlar kendilerini 6zel bir model oalrak goriirler fakat bu durum
calisma isteginin canli olmasma ragmen bagliligt cok diistirmektedir. Modelin
benimsenmesinin amaci, kariyer planlamasindan ziyade isletmenin amaglar
dogrultusunda basarili bir kariyer yonetimi s6z konusudur. Is giicii devri ¢ok yiiksek
fakat egitim giderleri oldukca diisiiktiir. Modeli benimseyen oOrgiitlerin basinda, kamu

kurumlar1 ve devlet kuruluslarini 6rnek olarak sdylenebilir.
3.2.4. Kale Modeli

Model, kurumsal olarak degisen piyasa kosullarina gore hareket etmek ve
calisanlarin maliyetlerini azaltmay1 hedeflemektedir. Modeldeki her gorev i¢ ve dis
rekabete tam olarak aciktir. Orgiit calisanlar1 gdrevlerini baskalarina kars1 kale gibi
korumak ve savunmak durumunda oldugu i¢in bu ismi almistir. Calisanlarin kendilerini
degisen kosul ve durumlara gore yenilemeyi 6n goren bir modeldir. Bu nedenle siirekli
olarak yenilenmek, egitilmek ve gelistirilmek Orgiit ¢alsianlar1 i¢in en temel esastir.
Calisanlarin, daima yeteneklerini gelistirerek bunu orgiit yonetimine gostermek ve

ispatlamak zorunda olduklar1 bir model oalrak kabul edilir.

Kale modelinde orgiitin yada kurumun diger negatif unsurlar tarafindan
kusatildig1 varsayimiyla gerekli onlemleri ve ¢abay1 sarfetmesinden dolayr bu model
kale ismini almaktadir. Orgiit ve kurumlar eleman ihtiyact konusunda sikinti
duymamaktadir. Bunun yerine piyasa kosullarinda yetismis yetenekli ve tecriibeli belirli
kademelere Onemli elemanlar i¢in yiiksek derecede transfer licreti 6deyerek oOrgiite

monte etmektedirler. Modeli uygulayan isletmelerin is giicii devirleri ile transfer
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ticretleri olduk¢a maliyetlidir. Modelin hakim oldugu sektdérlerden bazilar1 turizm,
perakendecilik olarak sayililabilir. Belirtilen sektorlerde ¢alisanlarin amaci kisa siirede
tecriibe edinerek piyasay1 izlerler ve kisa siirede yiikselirler ancak ters bir durumda ise

ayni Ol¢iide isten ¢ikarilirlar.
3.3. Orgiitlerde Kariyer Gelistirme Siireci

Orgiit ve orgiit calismas1 kavramlari, Japon isletmelerinin basarili uygulamalari
sonucunda, 6zellikle 80’li yillarda batili isletmelerin ilgisini ¢gekmeye baslamistir. 90’1
yillardan itibaren ise lilkemiz igletmeleri de dahil pek ¢ok batili isletme “ekip ¢alismasi
yapmay1 ve etkin ekiplere sahip olmay1” olmazsa olmaz bir yonetim anlayis1 olarak
kabul etmislerdir. S6z konusu isletmeler misyon ifadelerinde ekip ve ekip calismasi

kavramlarini agik¢a Vurgulamaktadlrlar.142

Orgiitler belirli bir amac¢ ve performans hedefleri ¢evresinde toplanmis ve
birbirlerini karsilikli olarak sorumlu tutan bir bakis ag¢isina sahip birbirlerini

tamamlayici yetenekleri olan kii¢lik bir grup insanlar olarak da tanimlanmaktadir.

Orgiit calismalarinmn, gelecegin isletmelerinin yegane belirleyicisi olacagini,

endiistriyel faaliyetlerin cogunun bu ekiplerle yiiriitiilecegini ileri siirmektedir'*.

Kariyer lizerine ¢alismalar yapan diger bir arastirmaci olan Beer’e gore ise, bir
proje takimindaki personelin uzmanlhik alanlarina bagli olarak yeteneklerinin

gelistirilmesini saglayan her faaliyet, daha olgunlasmis bir personel yapisina sahip

144

olmay1 beraberinde getirmektedir.™ Bir hizmet isletmesindeki proje ekiplerinde g¢esitli

orgiitsel rolleri yerine getiren, Orgiitsel sorumluluklar1 paylagsmis ve ortak proje
calismalar1 yapan bireylerin, diger orgilitsel yapilardakine gore kendilerini gelistirmeleri

145

daha ileri diizeyde miimkiin olmaktadir Ote yandan, bir proje ekibinin en kidemsiz

personeli, kariyerinin baslarinda iken, isletmedeki diger ¢alisanlara gére daha etkin bir

2 Tanil Kiling ve Erden Akkavuk, “Takim Performansin Olciimiine Metodolojik Bir Yaklasim”,
Akdeniz Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, say1 2, 2001, s. 22.

' Peter F.Drucker, Yeni Gercekler, Editor ve Ceviren: Birtane Karanakei, T.I.B Kiltir Yay. ,
Istanbul, 1992, s. 211-231.

144 Stafford Beer, Beyond Dispute: The Invention of Team Syntegrty, John-Wiley, Sons, Chichster,
1995,s.127.
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calisma siirecine yonelebilmektedir. Boyle bir uygulama, ayni orgiitsel baglilig

saglayict bir unsur olarak, bireyin kariyer gelisiminde saglikli etkilerde bulundugu

diisiiniilmektedir.'*® Bkz. Tablo—1.

Tablo 1: Ekip Odakli Kariyer Modeliyle Kariyer Gelistirme

TAKIM KARIYER MODELIYLE KARIYER GELISTIRME

Kariyer Gelistirme Siireclerinde Asamalar

Takim Kariyer Modeli Takim Kariyer Modeli Takim Kariyer Modeli
Asama 1 Asama 2 Asama 3
Takim Uyelerinde Nitelik | Takimda sorun Cézme Ogrenen Orgiit Amaglarina
Gelistirme Egitimi Uygunluk
Proje Becerileri Gorev Rotasyonu Liderlik Potansiyeli
Takim Kurma Performans Degerleme Liderlik Rotasyonu
Beceri Degerleme Ozel Rehberlik (Coaching) Takim Yonlendirme

Personel Degerleme

Kaynak: M. Cianni and D. Wnuck, “Individual Growth and Team
Enhancement: Moving Toward A New Model of Career Develepment”, The Academy
of Management, 1997, 11, p. 111.

Ekipler yiiksek performansli organizasyonlarin temelini olusturmaktadir.

Yiiksek performans gosteren organizasyonlarda 3 ayri ekip tiirlinden bahsedilmektedir.

e Calisma Ekipleri i¢ ve dis miisteri kitlesi i¢in bir {iriiniin dizaynini,
iiretimini ve dagitimini1 gergeklestirmekte ya da hizmet sunmaktadir. Bu tiir ekipler,
pek cok organizasyonda genellikle isletmenin arastirma-gelistirme, iiretim, satis,
miigteri hizmetleri ve direk katma deger saglayan islerde calisan insanlardan

olusmaktadir. Bu ekipler ayn1 zamanda, satis ve hizmet ekiplerini kapsamaktadir.

e Gelistirme ekipleri, organizasyondaki bir ekip degisimler i¢in Oneri ve

tasar1 sunan ekiplerdir. Organizasyonda teknoloji ve operasyonu, kaliteyi

yiikseltmek, iirlinlerin maliyetini ve dagitim siirelerini diisiirmek ve hizmet islevini

gelistirmek {izere yoOnlendirirler. Calisma ekiplerinden farkli olarak gelistirme

145 Douglass T. Hall and Philip H. Mirvis, The New Protean Career, Jossey-Bass, San Francisco, 1996,
s.48.

146 David Carson and Paula Phillips Carson, “Career Entrencment: A Quiet March Toward
Occupational Death”, The Academy of Management,1997, s.71.
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ekipleri daha gecici ve siireksizdir. Bu ekipler ¢cogunlukla spesifik bir problem ya da
proje tlizerinde calismak ve daha sonra dagilmak iizere kurulmaktadirlar. Proje
ekipleri, kalite ekipleri, islev gelistirme ekipleri ve problem ¢dzme ekipleri bu tiir

ekip grubuna 6rnek verilebilmektedir.

¢ Entegrasyon Ekipleri, bir organizasyonda islerin koordineli bir sekilde
ylirimesini kontrol etmektedir. Bu ekipler iki ya da daha fazla bagimsiz ekipler
arasinda baglanti kurmaktadir ve 6zelliklede ¢alisma ve gelistirme ekipleri arasinda
bir baglanti gorevi gormektedir. Yonetim ekipleri ve gelistirme ekiplerindeki
software miihendisleri bu tiir takimlar i¢inde yer almakta ve stratejik yonelme,
hedeflere ulagsma ve isin performansini yansitma konularinda farkli ekipler arasinda

monitdrliik islevini gerceklestirmektedir.

Bireysel emeklilik sirketleri acisindan yukarida belirtilen ekip tiirleri
incelendiginde, satig, miisteri hizmetleri ve direk katma deger saglayan isleri kapsamasi

nedeniyle satig ekiplerinin, “calisan ekip” tiiriine girdigi goriilmektedir.

3.4. Orgiitlerde Kariyer Yollar

Kariyer yollar1 ¢alisanlarin yaptiklari islerin analiz edilmesi sonucu belirlenen,
istihdam edebilecekleri islerin mantikli ve uygun bir siralamasidir.'*’” Giiniimiiziin ¢ok
hizli degisen is diinyasinda yasanan degisim ve doniigsiimle Orgiitlerin yeniden
yapilanmasi ¢ercevesinde yoneticiler daha nitelikli elemanlari iste tutma ve onlarin daha
giivenli ve hizli bir bi¢imde gelisimlerini saglama amaci giitmektedirler. Calisanlar
acisindan ise, iglerine daha ciddi bir bi¢imde sarilmak, mevcut yeteneklerini siirekli
ilerletecek, gelistirecek ve oOrgilit icinde ilerlemesini gergeklestirebilecek ¢abalar
icerisine girmektedirler.'*® Calisanlarin 6rgiit icinde ilerleyebilmeleri icin kariyer yapma
olanagi saglama'® anlamindaki “kariyer yollari” is hayatna &nemli bir boyut

kazandirmigtir. Kariyer yollari, pek ¢ok insan i¢in goreceli olarak basit gorlinmesine

147 Cavide Uyargil, istanbul Uni. islt. Fak. Enst. Kariyer Planlamasi, Basiimamis Ders Notlar1, 1990,
s.30.

8 A. Cenzo ve S. Robbins, Human Resource Managenment, 4.b., John Wiley&Sons, USA, 1994,
s.280.

149K M.Rowland and G.R. Ferris, Personel Management, Allyn And Bacon, Boston, 1982, 5.375-376
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karsin, gelecegin yoneticilerinin bilgi ve becerilerinin gelistirilmesinin saglanmasi ve

motive olmasi agisindan 6nemli bir unsurdur.'® Bkz. Tablo-2.

Tablo 2. Coklu Kariyer Yollar1 ve Ozellikleri

Dogrusal Tip Uzman Tipi Ag Tipi Gecis Tipi
Hareket Yonleri Yukar1 Kiiclik Hareketler|Yatay Yatay
Bir alanda kalma siiresi |Degisir 'Yasam 7—10 y1l 3-5 yil
|Ozellikler Liderlik, Rekabet [Kalite, Baghlik |Yaraticilik Takim isi [Hiz, Network
Maliyet etkinligi |Giivenirlilik Yetenek cesitliligi  [Uyum
Mantiksal yonetim|Teknik yeterlilik [Yanal koordinasyon [Hizli 6grenme
Kar uyumu Sabit insan gelistirme Proje odaklilik
oryantasyon
Anahtar motivasyonlar (Giic [Uzmanlik Kisisel gelisme Cesitlilik
Basari Giivenlik Yaraticilik Bagimsizlik

Kaynak: Kenneth R. Brousseau, M. J. Driver, K. Eneroth ve R. Larsson, “ Career
Pandemonium: Religning Organizations and Individuals”, Academy of Management
Executive, Vol. 10, No. 4, 1996

Tablo 2’de goriildiigii gibi her kariyer tipinin davranigsal yeterlilikleri,

ozellikleri ve anahtar olabilecek motivasyonlar belirtilmistir. Bu dogrultuda orgiitlerin

degisen ekonomik yapi, ¢evre sartlar1 vb. gibi durumlar karsisinda ne tiir bir kariyer

yoluna ihtiya¢ duyacagi da ayn1 zamanda belirtilmis olmaktadir.

Son yillarda her alanda goriilen degisimler orgiitlerin yeniden yapilanmasini

beraberinde getirirken ayni zamanda bu yeni Orgiitlenme modelleri c¢alisanlarin

yonetiminde, kariyer tercih ve yollarinda da karmasay1 da beraberinde getirmektedir."

3.5. Orgiitlerde Yeni Kariyer Yaklasgimlar

Giliniimiizde orgiitlerin yap1 ve siireclerini derinden etkileyen kiiresellesme,

isletmelerin ve bireylerin ayakta kalabilmeleri i¢cin her alanda rekabet¢i konuma

gelmelerini de bir zorunluluk haline getirmistir. Bu kiiresel rekabet ortaminda

isletmelerin basarili olabilmesi ve Orgiitsel verimliligi arttirmalar1 gerekmektedir. Bu

%Songiil Kaya, Isletme yonetiminde .Planlam.a.l Fonksiyonu ve Insan Kaynaklar.l Planlamas,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, T.C. Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 1994,

s.77.
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nedenle, sadece yapi-siire¢ ve teknolojik degisikliklerle degil, ayn1 zamanda insan
kaynagin1 egitmek, gelistirmek ve gelecege hazirlamakla da miimkiin olabilecektir.
Ancak giliniimiizlin belirsiz, sinirlar1 kalkmig ve siirekli degisen diinyasinda gerek
isletmelerin ve gerekse bireylerin her alanda oldugu gibi kariyer planlama ve gelistirme
konusunda da beklentilerinin siirekli degismesine neden olabilmektedir. Bu nedenle
kiiresellesen is hayatinda yeniden sekillenen farkli kariyer yollar1 ve yaklagimlari
orgiitlerin ve bireylerin gelecege yonelik karar ve beklentilerini 6nemli Olciide

degistirmektedir.

Kariyer yonetimi kisisel, oOrgiitsel, ¢evresel bir olgu olarak karsilikli bir
etkilesim i¢indedirler. Hem birbirlerini etkilemekte hem de birbirlerine bagh
siireglerden olusmaktadir. Orgiitlerin kariyer yapilarm bireylerin kisisel nitelik
ozellikleri kadar orgiitlerin yapilar1 ve yonetim anlayiglar1 da etkileyebilmektedir.
Ornegin tiim orgiitlerde ve drgiitlerin her diizeyinde islerin iyi yapilmasinda giiglii bir i¢
rekabet sdz konusudur. Orgiit igi rekabetlerde kariyerin yonetimini ve derecesini

etkileyebilmektedir.

Bu ac¢idan bakildiginda giiniimiizde farkli, yeni ve gelisime cevap veren

asagidaki kariyer yaklagimlari s6z konusudur.

3.5.1. Klasik (Geleneksel) Kariyer Yaklasimi

Geleneksel kariyer yaklasimi, bir ¢alisanin ayni meslek alani i¢inde bir isten

digerine dikey olarak yukariya dogru ilerledigi'™

veya tek bir meslekte veya isin
fonksiyonel bir alani icinde ¢alisanlarin yukariya dogru hareket ederek ilerledigi'™ ,
kariyer yolu olarak tanimlanmaktadir. Bu yolun agik¢a belirlenmis olmasi, bireylerin

ulasabilecekleri iligkileri isleri bilmesi agisindan son derece dnemlidir. Bkz. Sekil-10.

31" A.S Miner and David F. Robinson, “Organizational And Population Level Learning As Engines
For Career Transitions”, Journal Of Organizational Behavior, Vol,15, 1994, s.360

52 H. A. Ozgen, Oztiirk ve A. Yal¢in, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Nobel Kitapevi, Subat, Ankara,
2002, s.180

'3 Cascio, Wayne F. , Applied Psychology in Personel Management, Fourth Edition, Prentice Hall
Internationals Editions, Englewood Cliffs New Jersey, 1991, 5.242-243.

106



Sekil.10. Klasik (Geleneksel) Kariyer Yolu

CFO

— &

SATIS PAZAR FINANS [IRFTIM IK MUH.

Kaynak: M. Peiperl and Y. Baruch, “Back to Square Zero. The Post-Corporate”, American
Management Assocation, 1997

Glinlimiiz is diinyasinda geleneksel kariyer diislincesi ¢ogu insan igin bir
sirketin i¢inde daha gilivenli ve daha iyi islerde otomatik olarak ilerlemenin bir serisi
seklinde diisiiniilmektedir.'>* Bu disiince geleneksel kariyer yaklasiminda kariyer
gelisim olasiigi ve yatay tecrilbe kazanimini engellemektedir. Insanlara olayin
biitiinlinli tanima, kariyerlerini planlama olanag1 verilmez ve siibjektiftir. Gegmisten

giiclinii alir, geligsen kosullar1 dikkate almaz bundan dolay1 da esnek degildir.

Bu yaklasimda c¢alisanlar gelecekte ilerleyebilecekleri kariyer yolunu net bir
sekilde gorebilmektedirler. Ancak yukariya dogru yiikselebilmenin alternatif bir yolu
olmamasi, calisanlarin giderek boyle bir ¢alisma ortamindan zevk alamamalarina ve
orgiite baghliklarinin ve i tatminlerinin azalmasina kigileri isletme disinda farkli is
alternatiflerini diistinmelerine yol agmaktadir. Diger taraftan firmalar ve isciler
arasindaki psikolojik is anlasmanin degismesi ve oOrgilitsel yeniden yapilanma
aragtirmacilart ¢oklu ve sinirsiz kariyerler gibi yeni kariyer yaklagimlarini arastirmaya

dogru yoneltmistir.'>

134 Mavin, S. , “Approaches to Career in Management: Why UK Organizations Should Consider
Gender”, Career Development International, Volume.5, Number. 1, 2000

'3 Sherry E.Sullivan, “The Changing Nature Of Careers: A Review And Research Agenda”, Journal
Of Management, Vol.25,No.3, 1999, 5.457-458
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3.5.2. Orgiitsel (Cift Basamakli) Kariyer Yaklasimi

Orgiitsel veya “gift basamakli” kariyer modeli de denilen bu yaklasim,
yoneticilerin  teknik basamaklarda daha =zor ilerlemelerine karsilik, teknik
basamaklardakilerin yonetim alaninda daha kolay ilerlemeleri sorununu ¢ézmek igin
gelistirilmistir.">® Teknik elemanlarin yukariya dogru hareketliligine firsat saglayan bu
yolda is gorenler hem uzmanlik bilgilerini artirabilmelerini hem de kendi orgiitlerine
katkida bulunabilmelerini saglamaktadir. lyi bir teknisyen kotii bir ydnetici olmaktansa,
cift basamakli kariyer yolu sayesinde Orgilit hem yetenekli yoneticileri hem de teknik
elemanlari elinde tutmus olabilecektir.'”’ Biirokrasinin giiniimiizdeki yipratici etkisinin
azaltilmasi, diislinen, yaratici, koltuk pesinde kosmayan elemanlarinin olusturulmasi
konusunda ikili kariyer uygulamalarmin biiylikk 6nemi vardir. Laurance Peter’in
“hiyerarsik bir Orgiitte her gorevli kendi yeteneksizlik diizeyine kadar yiikselmesi

ilkesinin” ikili kariyer yolu sayesinde bir 6l¢iide azaltilabilecegini ifade etmistir.'®

3.5.3. Ag Tipi (Davramssal) Kariyer Yaklasimi

Glinlimiize dek kariyer yolar1 siirekli yukariya dogru terfi zinciri seklinde
algilaniyordu. Sirket igindeki hizmet yilina, tecriibeye, daha oOnceki tist diizey
yoneticilerinin izledikleri asamalara gore kariyerler olusturuluyordu. Ancak geleneksel
kariyer yoluna gore, calisanlar yetenekli olsalar bile yas, hizmet siiresi gibi nedenlerle
hak ettikleri seviyelere ¢ikmalarinin engellenmesi, orgiitlerde yeni bir yaklasimi 6n
plana ¢ikarmigtir. Dogrusal ve sinirlayici bir terfi sisteminden ¢ok her noktay1 bir mevki
olarak diistinen bir ag Orgiisii yapilanmasiyla, mevkiler arasinda pek cok terfi
kombinasyonu elde etmeyi amaglayan “ag tipi kariyer yolunda” hem yoénetici hem
calisanlar hangi gorevler i¢in ne tiir niteliklerin gerektirdigini bilirler. Bu yaklagimda
yas ve kidem etkisizdir. Burada tecriibe, isin gerektirdigi sartlar, yetenek, yiikselmek

icin 6nemli parametre olarak goriilmektedir.””® Bu yeni model, bireylerin kariyer

156 Johnson, M., Gelecek Bin Yilda Yénetim, 2.b., Cev Sinem Giil, Sabah Yayinlari, 1998, 5.290

7D A. Cenzo and S. Robbins, Human Resource Managenment, 4.b., John Wiley&Sons, USA, 1994,
s.285

158 p_J. Laurance, Peter’m Receteleri, Bilgi Yay. , istanbul, 1997, s.13

13 Robert L. Mathis, and Jackson J. H., Personnel/Human Resource Management,6 Th Edt West Pub
Comp.New York, 1994, s5.290
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tatminini de 6nemli 6l¢lide saglamaktadir. Basit olarak ag tipi kariyer yolunun isletme
yonetim fonksiyonlar1 hiyerarsisindeki yolu asagida sekil 11°de gosterilmistir. Bkz.
Sekil-11.

Sekil 11. Ag Tipi Kariyer Yolu

URETIM IK MUH.

/TN /1N /1N
Lo ot D o e e

Kaynak: M. Peiperl and Y. Baruch, “Back to Square Zero. The Post-Corporate”, American
Management Assocation, 1997

Davranigsal kariyer yolunda is aileleri arasinda yatay ve dikey gecisler yapmak
miimkiin oldugundan ¢alisanlar i¢in sonsuz olasilikla bir¢ok kariyer yolu yaratmak
miimkiindiir. Bu yolla ¢alisanlarin gelisimi i¢in daha fazla firsatlar saglanirken diger
taraftan, bir ¢alisanin bagka bir calisanin gelisimini engellemesi sorunu da azaltilmig

olmaktadir.

3.5.4. Esnek Kariyer Yaklasimi

Bilgi teknolojilerinin gelisimi ile birlikte her giin yapilan az ¢ok belirlenmis
gbrev anlamindaki is ortadan kalkmakta ve bu islerin yerini ekip caligmalarini iceren
projeler almaktadir. Degisik mesleki birikim ve becerilere sahip bireylerin olusturdugu
bu ¢alisma ekipleri i¢inde ¢alisanlarin kariyerleri, belli sinirlar gergevesinde mevki ve
statiiye gore dikey degil, yetkinlige gore esnek bir yaklasimla degerlendirilmektedir.
Hatta daha da ileri gidilerek “ister proje yoneticisi, isterse yetenekli eleman olun, bir
sirkette is yapmaniz i¢in o sirkette calisiyor olmaniz gerekmez” denilerek sozlesmeli

calisanlarin da gegici isler gercevesinde kariyer olusturabilecekleri ifade edilmistir.'®

10 Serpil Aytag, “Kariyerin Degisen Dogasi ve Yeni Yaklasimlar”, Keser, Askin (Ed.), Calisma
Hayatinda Doniisiimler, Ezgi Kitapevi, Bursa, 2002, s.23
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Bu anlamda bireyin kendisini tanimasi1 ve rekabet edebilir yeteneklere sahip olmasi

esnek kariyer anlayisinda 6nem kazanmaktadir.''

Bu asamada orgiitlerde ¢alisanlarin esnek kariyerli olmalar1 gibi giiniimiiz is
hayatinin degisen kosullara ayak uydurabilecek bir isgiicli potansiyeli de yaratilmis
olmaktadir."® Esnek kariyerli isgiicii ile ¢alisanlara kendi kariyerlerini kendilerinin
yonetmesi sorumlulugu verilerek, isletmeye de calisanlarin yeteneklerini gelistirmek
icin gerekli her seyi vermek ve calisanlarla giivene dayali, agik bir ortamda hareket

etmek sorumlulugu yiiklenmektedir.'®®

Bu vyaklasim gerek calisanlarin, gerekse de isletmelerin davranis ve

degerlerinde de biiyiik degisiklikleri beraberinde getirmektedir.'®*

Oncelikli olarak, giivenin geleneksel taninmu artik degismelidir. Isletmeler,
kendilerine haber vermeden isten ayrilanlar1 ihanet etmis gibi gormekten vazgecmeli,
aksine o isletme, calisanlarin yeteneklerine daha fazla ihtiyag duymuyorsa, o zaman
calisanlarin isletmeye ihanet etmis olacaklarin1 anlamalidirlar. Bir diger nokta ise,
kariyerde takip edilen yolla ilgili genel goriis mutlaka degismelidir. Onceleri tek bir
ilerlemeye bagli olmak sadece tek bir 6zel alanda uzmanlagsmak ve yilikselmek hedef
olarak kabullenilmisti. Ancak, farkli alanlarda ve farkli yeteneklere sahip olmanin,
isletmenin gelecegi i¢in dnemli oldugu ve calisanlarin diizenli gorevleri yaninda, 6zel
projeler arasinda da ileri ve geri hareket edebilmelerinin daha saglikli bir yol olacaginin
anlagilmasidir. Bir diger nokta ise, isletmenin asil amacinin miisteri isteklerine ve
degerlerine uygun mal ve hizmet liretmek oldugu bu saglanmazsa, isletmede calisan
herkesin issiz kalacaginin anlagilmasimin saglanmasidir. Son olarak, organizasyon ve
birey arasindaki geleneksel baba-ogul iliskisinden uzaklasilarak, yetiskin-yetiskin
iliskisine gecilmektedir. Gelisme firsat1 veren tayin ve atamalar, yeni yeteneklere sahip

olan herkese acik olacaktir.

' Erdogmus, a.g.e, s.533

12 Economist, “Career Opportunities” July, 1995, 5.69

' H Robert Waterman, Jr Judith A. Waterman, Betsy A. Collard, “Toward A Career Resilient
Workforce” Harvard Business Review, July-August, 1994, s.88

14 H Robert Waterman, Jr Judith A. Waterman, a.g.e,, s.88.
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Bu noktada orgiitler sadece belirli bir kariyerdeki calisanlarinin degil, tiim
calisanlarinin yeteneklerini gelistirebilmesine, gerektiginde takimlar olusturarak onlara
yetki vermek sureti ile ilerlemelerine katkida bulunmali ve dolayisiyla tek bir ise,
kariyere sahip olmak yerine degisik islerde calisabilme esnekligine sahip bireylerin

ortaya ¢ikmasina imkan verilmelidir.'®
3.5.5. Smirsiz Kariyer Yaklasimi

Orgiit yapilarinda, yiikselme beklenti ve kriterlerinde meydana gelen
degisimler yeni kariyer yaklasimlarin1 &n plana ¢ikarmustir. Ozellikle esnek orgiitler
aynm1 zamanda sinirsiz Orgiitler olarak da tanimlanmakta olup, bu kavram ile oOrgiit
tiyeligi, orgiitsel boliimlerle ilgili kurallar ve ise ait sorumluluklarin belirsiz oldugu bir
orgiit yapis1 anlatilmak istenmektedir. Yani sinirsiz kariyer isle ilgili faaliyetlerin agik
sinirlarla tammlanamadigi bir durumu ifade etmektedir.'® Smirsiz kariyer, tek bir
orgiitte kalmanin Gtesine giden is firsatlarinin bir dizisi olarak DeFillippi ve Arthur

tarafindan tanimlanmisltir.'®’

Bu yaklasimda kariyer hareketliligi, baska bir orglite
dogru olabilecegi gibi, birey biiyiik bir orgiitteyse, bu orgiitiin farkli bir ig birimine
dogru da olabilmektedir. Dolayistyla bu yaklasim, ¢alisanlar1 elde tutmak, kagirmamak
tizerine odaklan geleneksel kariyerden farkli olarak, kariyer hareketliligi ve ¢esitliligini
on plana ¢ikarmakta ve bu nedenle kariyer kesif siireci, belki de kariyer sathalar1 i¢inde

en 6nemli siire¢ olarak goriilmektedir.'®®

Buna gore orgiitlerde biiyiikliik, rollerin
acikligi, uzmanlik ve kontrol yerine; degisim yetenegi, biitiinlesik olma ve yenilik

yapma 0nemli hale gelmektedir.

Sullivan, geleneksel kariyer modeli ile smrsiz kariyer kavrami arasindaki

farklilig1 asagidaki tablo.3’de goriildiigl sekilde 6zetlemistir. Bkz. Tablo—3.

1% Economist, a.g.e, .69

1% Miner ve Robinson, a.g.e, s.347
17 Sullivan, a.g.e, 5.458

1% Aytag, a.g.e, 5.24
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Tablo.3. Geleneksel ve Sinirsiz Kariyerlerin Karsilastirilmasi

Geleneksel Sinirsiz
Istihdam Iligkileri : Baglilik i¢in i glivenligi Performans ve esneklik
icin istthdam
Sinirlar : Bir veya iki firma Birgok firma
Yetenekler : Firmaya 6zel Transfer edilebilir
Bagarty1 Olgen Unsurlar : Ucret, Ilerleme, statii Psikolojik olarak
anlamli i
Kariyer yonetimi i¢in sorumluluk : Orgiit Kisisel
Egitim : Formal programlar Is iizerinde
Dontim noktasi : Yas ile ilgili Ogrenme ile ilgili

Kaynak: S.E. Sullivan, “The Changing Nature Of Careers: A Review And Research
Agenda”, Journal Of Managenet, Vol.25,No.3, 1999, s. 458.

3.5.6. Portfoy Kariyer Yaklasimi

Giiniimiiziin i3 hayatinda ¢alisanlarin kariyer gelisimlerini sadece Orgiite
yiikleyen eski kariyer anlayis1 artik kaybolmaktadir. Bunun yerine, kariyer anlayisi
hakkinda yeni kavram ise farklilasmaktadir. Bu c¢ercevede yeni kariyer
yaklagimlarindan bir digeri ise Handy’nin “portfoy kariyer” kavramidir. Bu anlamda
Handy giiclii bir sekilde artik kaginilmaz olan degisim ve belirsizlik karsisinda
yeteneklerin bir “portfOyiiniin” insa edilmesi ve herkesin kendi kariyeri ile ilgili
sorumlulugu iizerine almasi gerektigini ifade etmektedir. S6z konusu bu kisisel
yetenekler ve yeterlilikler herhangi bir zamanda birgok isveren i¢in cazip gelebilir ve
calisanlar ise bunu kendi faydalarina doniistiirebilirler. Fakat bu yaklasimda énemli olan
ise, bu portfoyiin gelecekteki sartlar ve olaylar cergevesinde siirekli 6grenme ile taze

tutulmasinin saglanmasidar.'®”

'8 J R.Schermerhorn, James G.Hunt And Richard N. Osborn, Managing Organizational Behaviour,
Fifth Edit., John Wilkwy& Sons. Inc., Usa, 1994, s.683
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Bu kariyere gore is gorenler bir orgiite bagl olarak tam zamanli ¢alisan ve
oradan ticret alan kisiler olmak yerine, bagimsiz olmak ve yaptiklari isin karsiligini alan
kisiler olarak caligmaktadir. Yani artik isin anlami miisteri demektir. Clinkii is géren
birden ¢ok miisteriyle ¢alisan ve birden ¢ok isi yapan bir kisidir. Giiniimiizde is gorenler

bir 6rgiite bagl tek is yapan kisiler olarak karsimiza ¢ikmamaktadir.'™

Kariyerin dogas1 ve calisan orgiit iligkileri agisindan, porfoy kariyer anlayisinin
varsayimlarim1 Templer ve Cawsey su sekilde siralamuslardir'’': Calisan orgiitsel
hiyerarside yiikselmek i¢in alinmak yerine belli bir gorev i¢in sézlesmeli olarak alinir;
Egitim ve gelistirme bireyin sorumlulugunda kabul edilir; Kisa vadeli performans
sonuclar1 lizerinde odaklanilir ve yedekleme ve kariyer gelistirme daha ¢ok g¢ekirdek

personel i¢in diigiiniilmektedir.

3.5.7. Cagdas Kariyer Yaklasim

“Cagdas kariyer” olarak adlandirilan bu modelde kariyerler orgiitlerin disinda
yer almistir. Yani kisilerin kariyerleri ile ilgili kararlarda daha bir 6n plana ¢iktig1 bu
kariyer tipinde kisiler, isteyerek veya kendi tercihleriyle bu se¢imi yapmaktadirlar.
Orgiitiin disinda kariyerini belirleyen kisiler ayn1 zamanda ayrildiklar1 6rgiite de hizmet
edebilmektedirler. Sekil 12’te biiyiik orgiitlerden ayrilan bu kisilerle, bu kisilerin o
Orglite yapacagini kabul ettigi islerin bir boliimii gosterilmistir. Bu anlamda gecici
kariyerler kisilere bir taraftan bagimsizlik saglarken diger yandan firsat ve taleplere hizli
bir sekilde cevap verebilmelerinde onlara esneklik kazandirmaktadir. Bu sistemde,
odiiller, ilerleme veya is bosluklari i¢in ilanlar yoktur. Orada sadece ticari basarinin
temel kisisel ol¢iileri vardir. Bunlar gelir yaratma, kar1 arttirma ve kisinin kendi isini
gelistirmesidir. Biiylik sirketten ayrilmis olma ile bu yeni yonetimsel kariyerde kisi tek
bir sirketten ziyade o Orgiitin meslek alaninda veya endiistrisinde kariyerini
siirdiirmektedir. Sonugta kisiler genelde tiim hayatlar1 boyunca bir veya birkag orgiite
baglh kalmaktansa bu yeni kariyer tipi ile ev ve aile arasinda daha rahat bir dengede

hayatlarini siirdiirebileceklerdir. Yani, is sorumlugunu alan kimse kisisel yasamin1 daha

170 Erdogmus, a.g.e, s.533
"' Andrew J. Templer ve Tupper F. Cawsey, “Rethinking Career Development In An Era Of
Portfolio Careers”, Career Development Internatiomnal, Vol 4 Issue 2, 1999, s.6.
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iyi yapmak i¢in ugrasacaktir.

yiiriitiilebilecektir.'”* Bkz. Sekil—12.

Islerin ¢ogu simdi bir ofisten veya evden

Sekil 12. Cagdas Kariyerler: Orgiitsel Destekten Ayrilma

CEO

SATIS FINANS

IK (IRFTIM

Ortaklik

Tehlikeli ise
Raslamak

KISISEL IS

CAGDAS
KARIYERLER

Kaynak: M. Peiperl and Y. Baruch, “Back to Square Zero. The Post-Corporate”,
American Management Assocation, 1997

3.5.8. Cok Yonlii Kariyer

Yaklasimi

Cok yonlii kariyer, orgiit tarafindan degil de kisi tarafindan yonetilen bir

stiregtir. Bu kariyer tipi, kisinin egitim ve gelismedeki cesitli tecriibelerini, birkag orgiit

deki isini ve mesleksel alandaki degisimleri kapsar. Cok yonlii kisinin tim yasami

boyunca kendini gelistirebilmesinde

kisisel kariyer tercihleri

ve arastirmalari

biitiinlestirici ve birlestirici unsurlar olarak kabul edilir. Bu anlamda basarmin sirri

172 Peiperl, M., Y. Baruch, “Back to Square Zero. The Post-Corporate Career”, American

Management Assocation, 1997, 5.197.
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dissal degil icseldir.'” Yani kisi anlasmay1 orgiitle degil kendisiyle yapmaktadir. Bu
yeni anlagsmada orgiitiin rolii ise, is¢ilerin kariyerlerini biiylitmek ve gelistirmek igin
firsat ve kaynaklar (mentorliik, network, kogluk, egitim ve gelistirme vb.) saglamak,
onlarin kendi kariyer sorumluluklarini tizerlerine alabilmelerine yardime1 olmak, devam
eden O0grenme i¢in ortamlar olusturmak ve tesvik etmek olarak say1labilir.174 Hall ve

Moss sekil 13°te ¢ok yonlii kariyerin 6zelliklerini siralamislardir. Bkz. Sekil-13.

Sekil 13. Cok Yonli Kariyer Anlagmasi

E?;g;;;rf%’i ;?rriﬁgj?ﬁfiegﬂ isi > Basarili degisim i¢in maddeler;
Kariyer; tecriibeler, yetenekler,
Ogrenmeler, gecisler ve tanimlanabilir e . o
dggisikliklerign iassam boyu devam eden bir * Teknik bilgiden 6grenme bilgisine
serisidir.
. Is giivenliginden istihdam
. Gelisme; edilebilirlige
. Orgiitsel kariyerden ¢ok yonlii
o Devam eden bir yonlendirmedir. kariyere ve
. Kendini yonlendirmedir. ° Kendi isinden tiim ise
. Mliskiseldir. 6. Orgiitiin sagladig
. Gelisme; . Atamalar1 yapma
o Formal egitim degildir. o Gelisimsel iligkiler
J Yeniden Egitim degildir veya o Bilgi ve diger gelisimsel kaynaklar
o yukariya dogru hareketlilik degildir |7. Amag: Psikolojik basar1

Kaynak: Douglas T. Hall ve J. E. Moss, (1998), “The New Protean Career Contract:
Helping Organizations and Employees Adapt”, American Management Assocations,
Winter, New York

Uzmanlar, “Hayatta Tek Kariyer” modelinin yerini ¢oklu kariyere biraktig

giiniimiizde, kisilerin heniiz bir kurumla calisiyor iken seceneklerini arttirmalari

gerektigine dikkat gekmektedir.

Ozellestirmeler, satin almalar, el degistirmeler, sirket evlilikleri, sirket
bosanmalari, kiiclilmeler hatta iflaslarin yasandigi degisken ortamda kimse giivende

olmamaktadir. Bu nedenle kariyer adina uzun vadeli plan yapilamamaktadir. Tek

'3 Hall Douglas T. ve P. H. Mirvis, “The New Protean Career”, i¢inde Hall D. T. , The Career is Dead-
Long Live the Career: A Relational Approach to Career. San Francisco, CA, Jossey- Bass, 1996, s.20.

' Hall Douglas T. ve J. E. Moss, “The New Protean Career Contract: Helping Organizations and
Employees Adapt”, American Management Assocations, Winter, New York, 1998, s.44
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nedenin bu olmadig1 bununla birlikte eski kariyer modellerinin iirettigi insanlarin, uzun
vadede basarili olamadiklarinin goriilmesidir. Gilinlimiiz teknolojinin is diizenlerini
degistirmesi, yeni ortamlarda bazi mesleklerin kaybolmasina ve yenilerin dogmasina,

dolayistyla da yeni kariyer modellerinin olusmasina neden olmaktadir.'”

Bu acidan bakildiginda giintimiizdeki bireysel emeklilik sirketlerinin sahip oldugu
satig Orgiitlerinin kariyer yollarinin, yukarida belirtilen kariyer yaklasimlarindan “coklu
kariyer” modeliyle, calisanlarina kariyer yolu ¢izdigini gormekteyiz.

Gilintimiizlin is hayatinin hizli degisimi Bireysel emeklilik sirketleri i¢in gegerli
olan geleneksel kariyer modelinin yerine, daha ¢ok calisanlarinin kariyerleri iizerinde
etkin sorumluluk ve yetkiye sahip oldugu kariyer yaklasimlarin1 benimsemesine neden
olmustur.. Yeni kariyer yaklasimlarinda emeklilik sirketlerinin rolii, sirket icinde ve
disinda miimkiin olan is firsatlar1 hakkinda c¢alisanlara bilgi vermeli, ¢alisanlarina ilerde
referans olabilecek materyaller saglamali, profesyonel olarak biiylimeleri i¢in onlara
gerekli egitimi vermeli, tesvik edici is planlar1 yaparak satig oOrgiitiinii yetistirmeye

devam etmeli ve satig orgiitlerinin yetenekleri ile ilgili ¢oziimler iiretmelidir.

Kariyerin dogas1 ve bi¢imi hizla degisen ve gelisen insan kaynaklari uygulamalari
cercevesinde siirekli degismekte, evrim gegirmektedir. Kariyer gelisimi bugiin 6zellikle
satis odakli mesleklerde ¢ok daha Onemli bir unsur haline gelmistir. Bu nedenle
emeklilik sirketlerinin insan kaynaklarina yatirirm anlaminda kabul edilen yeni kariyer
yaklagimlarini yakindan takip etmeleri ve bu yaklasimlari ¢alisanlarin is tatminini
arttiracak sekilde orgiit yapilartyla biitiinlestirmeleri gerekmektedir. Bu biitiinliik ise,
bireysel emeklilik sektoriindeki etkin ve rekabet¢i bir Orgiit yaratabilme yoniinde

secilebilecek en iyi yol olarak goziikmektedir.

175 Zehra Tike, Sabah Gazetesi iste insan Gazetesi, 28.03.2006 tarihli sayist

116



DORDUNCU BOLUM

TURKIYE’DEKI BIREYSEL EMEKLILIK SIRKETLERINDE SATIS
EKiPLERININ KARIYER GELISTiRME SURECI: BIR MODEL ORNEGI

4.1. Satis Ekiplerinin Kariyer Gelistirme Siireci: Yapi1 Kredi Emeklilik
A.S. Ornegi

Yap1 Kredi Emeklilik, Halk Yasam adiyla 29 Ocak 1991 tarihinde saglik,
yasam ve ferdi kaza alanlarinda hizmet vermek amaciyla kurulmustur. Bagli bulundugu
finans grubundaki sirketlerle olan sinerjiyi artirmak amaciyla 1 Ekim 2000 tarihinde

Yapi Kredi Yasam ismini alarak hizmetlerine devam etmistir.

Yap1 Kredi Yasam, Bireysel Emeklilik Sistemi’nde faaliyet gostermek
amaciyla ¢alismalarina 2000 yilinda baglamistir. Bireysel Emeklilik Tasarruf ve Yatirim
Sistemi Yasast geregi emeklilik bransi ruhsati alinan tarihten itibaren iki yil iginde
(Yap1 Kredi Emeklilik i¢in Temmuz 2005'e kadar) devredilmesi gereken saglik sigortasi
portfoyiiniin yenileme islemleri 2001 yili basinda Yap1 Kredi Sigorta'ya devretmistir.
Emeklilik sirketine doniisiim siirecinde her agamada yasal gereklilikleri tamamlayan ilk
sirketlerden birisi olmustur. 3 Aralik 2002 tarihinde Hazine Miistesarligi’ndan alinan
emeklilik sirketine doniisiim izninin ardindan 30 Aralik 2002 tarihinde sirket ismi Yapi
Kredi Emeklilik olarak degistirilmistir. 2005 tarihinde Ko¢ Holding ile uluslararasi
bankacilik grubu Italyan UniCredit'in %50-%50 ortaklig1 olan Kog¢ Finansal Hizmetler
A.S. bilinyesinde yer alan Kog¢bank, Kog¢bank Nederland, Kogbank Azerbaycan, Kog
Yatirim, Kog¢ Portfoy, Kog¢ Leasing ve Ko¢ Faktor ile Yap1 Kredi ve istirakleri tek bir
cat1 altinda birlesme karar1 almistir. Bir Yap1 Kredi istiraki olan Yap1 Kredi Emeklilik
bu karar geregince Ko¢ Finansal Hizmetler A.S. ¢atis1 altinda daha da giiglenerek
iilkemizde Bireysel Emeklilik ve Yasam Sigortaciliglr sektorlerinde oncili yerini

saglamlagtirmistir. 176

Bireysel Emeklilik Sistemi’nde Yapi1 Kredi Emeklilik; Bireysel emeklilik
planlarinin satisina 27 Ekim 2003 tarihinde baslayan Yap1 Kredi Emeklilik, toplam 11

176 Yap1 Kredi Emeklilik A.S. Faaliyet Raporu 2007, Béliim 1, s.8.
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sirketin faaliyet gosterdigi Bireysel Emeklilik Sistemi'nde 2003 yilinin sonunda pazar
liderligine ulagsmistir. Emeklilik Gozetim Merkezi ve Sermaye Piyasasi Kurulu
verilerine gore, 2004 yilin1 katilimer ve sdzlesme sayisi ile toplanan katki payr ve
yonetilen fon biiyiikliiglinde lider olmustur. Yap1 Kredi Emeklilik, 2005 yil1 i¢erisinde
100,000 sozlesme sayisina ve 100 milyon YTL fon biiyiikliigiine ulasan ilk emeklilik
sirketi olmasinin yani sira, 2005 yilin1 da s6zlesme ve katilimci sayilart bakimindan
sektor lideri olarak tamamlamistir. 2006 yilinda ise 150.000 sézlesme ve 300 milyon
YTL fon biiytikliigiine ulasan ilk emeklilik sirketi olarak sektorde istikrarl bir liderlige

hakim olmustur.

Yasam Sigortacilifi’'nda Yapr Kredi Emeklilik; Bireysel Emeklilik
Sistemi’ndeki faaliyetlerinin yani sira yagam sigortaciligi faaliyetlerine de ayni titizlikle
devam eden Yapi Kredi Emeklilik’in 2005 yili prim iiretiminde pazar pay1 yiizde 9,39,
yonetilen fon biiytlikliiglindeki payi ise yiizde 13 olmustur.

Bireysel Emeklilik Sistemi’nin &zellikle sosyal boyutunu onemseyen Yapi
Kredi Emeklilik, 2002 yilindan bu yana destek verdigi Safran projesi ile yurticinde ve
yurt disinda pek ¢ok onemli 6diil almistir. 2004 yilinda Uluslararast Halkla iliskiler
Dernegi’nin (IPRA) Golden World Award yarismasinda Cevre Odiilii, Birlesmis
Milletler Onur Odiilii ile Tiirkiye’de de Active Academy tarafindan diizenlenen II.
Uluslararasi Finans Zirvesi’nde Kurumsal Sosyal Sorumluluk 6diiliinii alan proje 2005
yilinda Platin dergisinin Zirvedekiler Sosyal Sorumluluk Odiilleri’nde Tiirkiye’ye Isik

Sacan 10 Proje’den birisi olmustur.

Yap1 Kredi Emeklilik; CMSAS 86: 2000 (sikayet yOnetimi) belgesini ISO
10002: 2004 standardina (kalite yOnetimi- miisteri memnuniyeti- kuruluslarda
sikayetlerin ele alinmasi i¢in kilavuz bilgiler) yiikselten ilk emeklilik sirketi unvanina

sahip olmustur.

2004 yilinda Capital Dergisi’nin bir sayginlik aragtirmasi olan Tiirkiye’nin En
Begenilen Sirketleri Arastirmasi’nda Bireysel Emeklilik Sektorii’niin en begenilen

sirketi se¢ilmisgtir.
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Yapt Kredi Emeklilik Eylil 2007 itibariyle yasam sigortalarinda yaklasik
500.000 milyon YTL, Bireysel Emeklilik Sistemi’nde yaklagik 650.000 milyon YTL
biiyiikliigiinde fon yonetmekte ve bireysel emeklilik ile yasam sigortaciligi alaninda

bireysel ve kurumsal ihtiyaclara yonelik hizmetler vermektedir. '’ Bkz. Grafik—5.
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Grafik 5. Yap1 Kredi Emeklilik A.§. Aktif Biiyikligi (2007/09)
Kaynak: Yap1 Kredi Emeklilik A.S., Aramiza Hos Geldiniz Insan Kaynaklar1
Kiti, Yap1 Kredi Emeklilik A.S. I¢ Yayinlar, 2008, istanbul, s.5.

Grafikte Yap1 Kredi Emeklilik A.S. ‘nin aktif biiyiikligii 2003 yilinda en temel
seviyeden 2007 yil1 itibariyle en {ist diizeye ulagsmustir.
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Grafik 6. Yap1 Kredi Emeklilik A.S. Ozkaynaklar ve Net Kar/Zarar (2007/09)
Kaynak: Yap: Kredi Emeklilik A.S., Aramiza Hos Geldiniz Insan Kaynaklar Kiti,
Yap1 Kredi Emeklilik A.S. i¢ Yayinlari, 2008, Istanbul, s.5

Yap1 Kredi Emeklilik A.S. ‘nin aktif biiyiikligli hedefler dogrultusunda 2007
yilindaki seviyeye belirlenen planlar ve pazarlama stratejileri adimlar1 ile ulasilan

noktay1 gostermektedir. Bkz. Grafik—6.

177YalerediEmeklilik,A. S,Tarihge,
http://www.yapikrediemeklilik.com/hakkimizda.asp?Ilnk=m1&slctd=h1, (01.06.2008)
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Grafik 7. Yap1 Kredi Emeklilik A.S. Fon Biiytikliikleri (2007/09)
Kaynak: Yap: Kredi Emeklilik A.S., Aramiza Hos Geldiniz Insan Kaynaklari
Kiti, Yap1 Kredi Emeklilik A.S. I¢ Yaymnlari, 2008, istanbul, s.5.

Yukarida yillara gore Yapit Kredi Emeklilik A.S.’nin gelisim ve finansal
giiciinii gosteren, aktif biiyiikliik, fon biiyiikliigii, Ozkaynaklar ve net kar/zarar dengesi

grafikler araciligiyla gérebilmekteyiz. Bkz. Grafik—7.

Yap1 Kredi Emeklilik, ¢alisanlarinin yas ortalamasi 28,51, kidem ortalamasi ise
3 yil 6 ay arasinda degismektedir. Yap1 kredi Emeklilik, ise alim ve kariyer strateji ve
hedefleriyle baglantili olarak yeni bir pozisyon i¢in ise alim ihtiyact dogdugunda, is
tanim1 ve isin gerektirdigi yetkinlikler dikkate alinarak i¢ ve dis kaynaklar
degerlendirilmektedir. Aranan pozisyonlarla ilgili detayl1 bilgiler web sitesinde, internet
ise alim sitelerinde ve gazete ilanlart yoluyla duyurulmaktadir. Yapr Kredi
Emeklilik’de, idari ve satis kadrolarinda kariyer yolu “is YoOnetimi” ve “insan
Yonetimi” olarak ayrilmaktadir. Calisanlarimizin kariyer gelisimi, sirketimizin ve
calisanlarimizin ortak sorumlulugundadir. Bu konuda, ¢alisanlarimizin performans ve
motivasyonlarint artirict kosullar saglanmasi, Yapt Kredi Emeklilik i¢in dncelikli ve

onemli hedefleri arasinda bulunmaktadir.

Yap1 Kredi Emeklilik satis ekiplerinde calisan bir satis danismaninin ise
girisinden itibaren gelecege bakildiginda, kariyerini kendi istek, beklenti ve yetenekleri

dogrultusunda planlaya bilecegi pek cok firsat ve segenegi bir arada gorebilmektedir.
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Yapt Kredi Emeklilik’de kariyer gelisimi, satig ekibinin tiim iiyelerine Yap1 Kredi
Emeklilik tarafindan saglanan esit firsat ve olanaklarin kisisel performans kriterleriyle
baglantili olarak degerlendirilmesi esasina dayanir. Her pozisyona ulasmak igin
gelistirilmesi gereken kisisel yetenekler ve ulasilmasi beklenen kriterler Oonceden
tanimlanarak, satis ekibinde kariyer planlamasi yaparken bulunmus olduklar1 derece ve

kademelerden sonraki her bir derece ve kademeyi gorebilmeleri miimkiin olmaktadir.

Yap1 Kredi Emeklilik satis ekiplerinde c¢alisan satis danismanlarinin, kariyerleri
ve terfileri ile ilgili tim konu ve bilgileri seffaflikla, kariyer planlamalarina yardimci
olmak i¢in cevap vermektedir. Yap1 Kredi Emeklilik, satig ekiplerinde yer alan satis
danigmanlarinin ~ kariyerlerinde sonraki adimlar1 gorebilmelerine ve kariyer
planlamalarini buna gore gelistirmelerine olanak saglayan bir kariyer gelisim modeline

sahiptir.'”®
4.1.1. Arastirmanin Onemi

Globallesen diinyada isletmelerin faaliyet gosterdikleri pazarlarda basarili
olabilmeleri i¢in miisteri odakli pazarlama anlayis1 ile konusunda egitilmis bir satis

ekibi ile hizmet sunmalar1 gerekmektedir.

Gilinlimiiziin rekabetci bireysel emeklilik sektdriinde siirekli basar1 kazanmanin
Oonemli bir yolunun nitelikli satis ekipleri oldugu bir gercektir. Bu amagla, sirketlerin
hedef ve stratejileri dogrultusunda, 6zgiiveni ve katma degeri yiiksek, {istlin is ahlakina
sahip, potansiyel sahibi ekiplerin istihdami gergeklestirilmelidir. Bu bakis agisina gore,
bireysel emeklilik sirketlerinde gorev alan satis ekiplerinin kariyer gelistirme

stireglerinin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Satis ekiplerinin gelisim siiregleri konusunda yatirim yapan ve bu kapsamda
egitime biiyiik 6nem veren Yap1 Kredi Emeklilik AS. satig¢ilarinin ve satis ekiplerinin
gelisim slireglerine yonelik olarak, 2005 yilinda Bireysel Emeklilik ve Sigorta
Akademisi’ni kurarak kariyer gelistirme siirecinde bir ilki gergeklestirmistir. Bogazigi

Universitesi Yasamboyu Egitim Merkezi (BUYEM) isbirligi ve diinyanmin énde gelen

' Yapi Kredi Emeklilik A.S. , Aramiza Hos Geldiniz insan Kaynaklan Kiti, Yap: Kredi Emeklilik
A.S. I¢ Yayinlari, 2008, Istanbul, s.3.
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danmismanlik sirketlerinden Watson Wyatt'in destegiyle kariyer gelistirme ile ilgili
caligmalarini  siirdiirmektedir. Tiirkiye'nin ilk Bireysel Emeklilik ve Sigorta
Akademisi’nde Aralik 2007 itibariyle; toplam 185 bin 779 adam x saat egitim, 55 farkl
egitimde 66 egitmen gorev almistir. Bu siire¢ igersinde sadece 2007 yilinda ise yaklasik
83 bin adam x saat egitim verilerek, Yap1 Kredi Emeklilik satis ekibi ve ¢alisanlarina
kisi bas1 egitim saati 94 olarak belirlenmistir. Yap1 Kredi Emeklilik, kurmus oldugu bu
akademi ve tamamlayici egitim sistemi ile de satig ekiplerinin ve ¢alisanlarinin gelisim
siireglerine gostermis oldugu hassasiyeti sirketin Oncelikli hedefleri arasinda

belirlemektedir.

Bu 6rnek modelin incelenmesinin nedeni; Yapt Kredi Emeklilik A.S.’nin
Tiirkiye’nin en biiyiik satis kadrosuna sahip olmasi ve bu kadroda calisan satisc¢ilara

istikrarli kariyer gelisim siireci ile esnek bir kariyer gelisimi firsati sunmasidir.
4.1.2. Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Bu aragtirmanin amaci, giiniimiiz sirketlerinde son derece dnemli olan kariyer
gelistirme stireglerinin bireysel emeklilik sirketlerindeki isleyisi ve bu siireclerle ilgili
sistemli bir ¢alisma yiiriiten Yap1 Kredi Emeklilik A.S.” nin satis ekiplerinde izledigi
kariyer gelisim yapisini yiikselme ve atama esaslar1 agisindan inceleyerek ornek bir

model sunmaktir.
4.1.3. Arastirmamn Simirhliklar:

Bu arastirma 2008 yilinda elde edilen verilerle ve Bireysel Emeklilik Sirketleri
icersinden Yapi1 Kredi Emeklilik A.S. ile smirhidir. Bu sirketin se¢ilme nedeni ise
ulasilmast ¢ok zorlu verilere kisisel kullanim yetkisi sayesinde ulasabilecek olmasi ve
bu caligmanin yapildigi zaman dilimi icersinde ciddi bir kariyer gelisim yapisini
uygulayan tek sirket olmasi sebebi ile bu sirketin bir model 6rnegi olarak incelenmesi

uygun bulunmustur.
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4.1.4. Yap1 Kredi Emeklilik A.S’ deki Satis Ekipleri icin Kariyer Gelisimi

Yap1 Kredi Emeklilik ( YKE ) bireysel satig ekipleri biinyesinde gorev yapan
nitelikli ve deneyimli kisilerin sayisin1 artirmak i¢in ciddi bir kariyer yapist
olusturmustur. Bu yapiy1 her bir satis danismaninin, kariyer firsatlarin1 genisletmek, is
tatminini artirmak, personel sirkiilasyon oranini diisiirmek ve bireysel satis orgiitiiniin
gereksinimlerine esnek bir seklide yanit vermektedir. Yap1 Kredi Emeklilik Bireysel
Satis Ekipleri'nde gorev yapan satis danigsmanlarinin kariyerleri ii¢ temel yola

ayrilmistir. Bunlar sirasiyla;

Yap1 Kredi Emeklilik biinyesindeki firsatlar, Ko¢ Finansal Hizmetler (YKB ve
istirakleri) blinyesindeki firsatlar ve acentelik firsatlari olarak ayrilmaktadir. Bkz. Sekil—
14.
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Sekil 14: Yap1 Kredi Emeklilik A.S. Kariyer Semasi

Unvanlar ve
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Kaynak: Yap1 Kredi Emeklilik A.S., Satis Ekipleri i¢in Performans Degerlendirme
Ve Kariyer Gelisimi Uygulama Esaslari Bagvuru Kitap¢igi, Yapr Kredi Emeklilik A.S. Ic
Yaylari, Mayis 2008, Istanbul, s.1.
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Kariyer semasina gore satis ekiplerinde gorev alan satis¢ilarin kariyer
gelisimleri atama ve yiikselme olmak iizere iki baslik altinda incelenebilir. Aktif satis
ekiplerinde ve satis yonetiminde bulunan satiscilarin ve satis yoneticilerinin es deger
kariyer basamaklarina atamalar1 ve bir iist kariyer basamagina yiikselmeleri, gereken
tim verimlilik, gereksinim ve konjonktiire bagli olarak satis yonetimi ve ilgili
yonetimin karariyla gerceklestirilmektedir. Asagida kariyer basamaklarinda yiikselme

ve atama esaslar1 ayrintilar ile incelenmistir.
4.1.4.1. Yap1 Kredi Emeklilik Biinyesindeki Kariyer Firsatlar

Yap1 Kredi emeklilik (YKE), kendi biinyesindeki satis ekipleri i¢inde yer alan
satigcilarinl satista uzmanlagmaya, satis yonetimine ve idari kadroya gecis yollar

seklinde kariyerlerini yapilandirmaktadir.

Satista uzmanlasma: YKE satis¢ilarinin satista uzmanlagma yolunu izlenmesi
durumunda, bireysel satis ekiplerinde oldugu gibi kurumsal satis ekiplerinde de goérev
alabilmelerine olanak saglamaktadir. Bu ekipler bireysel satis ekibi adi altinda, ekipler
ve banka kaynakli ekipler olmak {izere iki ayr ekip tiirline ayrilmaktadir. Bireysel satis
ekibi igersinde ( her iki ekip tiirline 6zgi farkliliklari igerir bigimde ) ylikselme kosullari

belirlenmis kriterlere baghdir.

Satis¢ilar kurumsal satis ekibinde gecis yapmak istemeleri durumunda bu
ekiplerde uzman ihtiyacinin bulunmasi ve gecis yapma talebinde bulunan ( bireysel satis
yoOnetimine geg¢is yapmasi Onerilen ) satigcilarin kurumsal satig yonetimince uygun

bulunmasi gerekmektedir.

Gegis yapilan kariyer yollarinin sonraki adimlarmin yiikselme kriterleri sonraki
yiikselmelerde de kisinin ait oldugu kademe ve bu kademeye yiikseldigi tarih baz
alinmaktadir. Ornek vermek gerekirse, Bireysel Giivence Uzmani (BGU) II unvaninda
15 ay gorev yaptiktan sonra, Kurumsal Satis Uzmani (KSU)II unvani ile kurumsal satis
orgiitine gecen kisinin KSU II unvanindaki bekleme siiresi 15 ay olarak kabul

edilmektedir.
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Satis Yonetimi: Bireysel satis ekibinin i¢inde satis yonetimi alaninda
ilerlemenin asamalari ile ilgili ylikselme kosullar1 belirli kriterlere sirket tarafindan
baglanmistir. Bu kriterler satis¢ilarin bulunmus oldugu pozisyonlara gore degisiklik

gostermektedir.

Idari Kadrolara Gegis: Satis ekiplerinin biinyesinde bulunan her bir
satigcinin idari kadrolarda yer alan herhangi bir boliime gecisi ise ilgili boliimlerde
ihtiyacin olusmas1 ve ge¢is yapma talebinde bulunan (ve/veya Bireysel Satis
Yonetimince gecis yapmasi Onerilen) satiggilarin ilgili boliim yonetimince uygun

bulunmasi durumunda mumkiin olmaktadir.

Gegcis yapilan bu kariyer yolunda, daha sonraki yiikselmelerde kisinin ait
oldugu kademe ve bu kademeye yiikseldigi tarih baz alinmaktadir. Ornegin, Bireysel
Glivence Uzmani II unvaninda 15 ay gorev yaptiktan sonra, Uzman 4 unvani ile idari
kadrolara ge¢is yapan kisinin Uzman 4 unvanindaki bekleme siiresi 15 ay olarak kabul

edilmektedir.

4.1.4.2. Ko¢ Finansal Hizmetler (YKB ve Istirakleri) Biinyesindeki

Kariyer Firsatlar:

YKE bireysel satis ekipleri'nde gorev yapan satiscilarin kariyerlerine Yapi
Kredi Bankas1 ve Kog Finansal Hizmetler Grubu Istiraklerinde devam edebilmeleri i¢in

gerekli kosullar belirli kriterlere baglanmaktadir.

Bu kriterler, satis¢ilarin sirketin satis alaninda en az 4 yil ¢alismis olmasi veya
bireysel giivence uzmani1 ( BGU II ) unvanina terfi etmis olmasi1 gerekmektedir. Satis
Yonetmeni olarak calismakta iken, BGU-II veya BGU-III unvanina atanan satisgilar,
Satis Yonetmeni unvaniyla c¢alistiklart siireler de hesaplanarak bu olanaktan
faydalanabilmektedirler. Satiscilarin pozisyonu, gecis yapilacak Sirketin, Bankanin
ihtiyaclar1 ve satis adaylarmin nitelikleri dogrultusunda belirlenmektedir. Belirlenmis
olan kosullar1 yerine getiren ve Yap1 Kredi Bankasi’na/Ko¢ Finansal Hizmetler Grubu
Istiraklerine gegis yapmak isteyen satisgilarin, bu taleplerini yalmzca Satis Ynetimi’ne
iletmeleri s6z konusudur. Satis¢ilarin, onaylanmis ve degerlendirilmis talepler sirketin

Insan Kaynaklar1 Béliimii kanaliyla ilgili mercilere iletilmektedir. Bu sonuglar
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diizenlendigi gibi bu hususlar satis¢ilara ayrica duyurulmaktadir. S6z konusu kosullar
taraflarca, gilinlin kosullarina ve ihtiyaca gore yeniden diizenlenerek bu hususlar satis

ekibinde bulunan satig¢ilara duyurulmaktadir.
4.1.4.3. Satis Ekiplerinde Acentelik Sistemi

Bireysel ve kurumsal satis ekiplerinde ¢alisan satis¢ilar kariyerlerine acente
olarak devam etmek istediklerinde ise sirket satigcilarina iki ayr1 acentelik yolu
saglamaktadir. Bunlar “Normal Acentelik” ve “Ayricalikli Acentelik™ dir. Satiggilarin

acente gecis kosullari ise;

. Normal Acentelik; Satis ekiplerinde bulunan satig¢ilarin toplam kidemi
en az 6 yil olmasi ve BGU-II unvaninda (veya 4. kademede) en az 12 ay gorev almisg
kisiler ile BGU-III unvaninda (veya 5. kademede) en az 12 aydir gorev alan kisiler,

“Normal Acente” olmaya hak kazanabilmektedirler.

Ancak satig ekiplerinde bulunan satiscilarin, geriye doniik son 12 ay tahakkuk
hedef gergeklestirme oraninin (HGO) en az % 75 ve iizerinde olmasi, son 36 ay tahsilat
devamlilik oraninin en az % 66 olmasi, tahsis edilmis otomobille ilgili bor¢ varsa, bu
borcun kapatilmasi durumunda kazanilmis olduklar1 “Normal Acente” haklarini elde

edebilmektedirler.

“Normal Acente” hakki elde eden satiscilara, son unvaninda gorev yapmakta
iken sattig1 so6zlesme ve policelerin varsa doniisiim komisyonlarmin destegi, saglik
portfoyli devri hakki, kidem tazminati alacaginin gegisi esnasinda dikkate alinarak

destek saglanmaktadir.

. Ayricalikli Acentelik; Satis ekiplerinde bulunan satig¢ilarin toplam
kidemi Bireysel Giivence Uzmani IV unvanina (veya 6. kademeye) yiikselen satis¢ilar

“Ayricaliklt Acente” olmaya hak kazanabilmektedirler.

“Ayricaliklt Acente” hakki kazan satig¢ilara, son unvaninda gorev yapmakta
iken satis1 yapilan sozlesme ve poligelerin varsa doniisiim komisyonlari, Acente oldugu

tarihten itibaren 1 yil boyunca YKE Bolge / Sube binalarindan faydalanma hakki,
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Acente oldugu tarihten itibaren kiginin kullanimina birakilan diziistii bilgisayarin
miilkiyetinin 1 y1l sonra kigiye verilmesi, acente oldugu tarihten 1 yi1l sonra bir defaya
mahsus olmak {izere belirlenen miktarda destek 6demesi yapilmasi, saglik portfoyii
devri hakki ve kidem tazminati alacaginin gegis esnasinda dikkate alinarak sirket

tarafindan faydalandirilmaktadir.

Satiscilarin  sececegi her iki acentelik sisteminde de, komisyon yapisi,
stireklilik odiilt, saglik portfoyli her iki acentelik sistemi i¢in de ortak olarak

saglanmaktadir.

Komisyon Yapisi: Satis¢ilar acente olduktan sonra satacaklari bireysel
emeklilik planlarina iliskin komisyon yapis1 sirket biinyesinde satacaklari planlara ve
katilimcinin kalacagi yil siiresine gore degisiklik gostermektedir. Belirlenen komisyon

oranlar standart bir orana baglanmaktadir.

Siireklilik Odiilii: Satis¢ilar yapmus olduklar1 satis yani iiretimlerine gore
cesitli odiiller almaktadirlar. Bu Odiillerden siireklilik oOdiilii, acente olduktan sonra
yiirlirliige giren sdzlesmelerin besinci yilindan itibaren gegerli olup, ilgili yilda bireysel
satig ekibi i¢in gecerli oranlarin “yaris1” kullanilarak sirket tarafindan hesaplanmaktadir.
S6z konusu Odiiliin verilebilmesi i¢in, acentelik donemindeki tahakkuk iiretim
performans1 géz Oniine alinmaktadir. Bu performansin alt sinir1, Satis YOnetimi’nce

giiniin kosullarina gore diizenlenmekte ve taraflara ayrica duyurulmaktadir.

Saghk Portfoyii Olusturma: Yap: Kredi Emeklilik (YKE) Bireysel Satis
Ekiplerinde Bireysel Giivence Uzmanm II (BGU-II) unvanina terfi edildikten sonra
satig¢ilarina  saglik portfoyli olusturma hakki vermektedir. Saghik portfoyiiniin
olusturulmas1 ve satis uzmaninin acente olduktan sonra saglik sigortasi yapilmis

miisterileri devralmasi icin gerekli kosullar asagida su sekilde 6zetlenmistir:

e BGU-II, BGU-III ve BGU-IVler saghk sigortast yaptirmak isteyen
misterileri, Yapt Kredi Sigorta (YKS) Saglik Satig Ekiplerine referans olarak
iletmektedirler. Referans aligverisi YKE ve YKS Satis Destek Bdliimleri kanaliyla

yapilarak saglanmaktadir.
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e  Yap1 Kredi Sigorta acentesi olunmasi halinde gegerli olan partaj devri, en

az iki y1l ve lizeri olmak iizere gecmise ait saglik poligelerini kapsamaktadir.

S6z konusu kriterler YKE ve YKS tarafindan, giiniin kosullarina gore yeniden

diizenlenerek ayrica satig¢ilarina duyurulmaktadir.
4.1.4.4. Bireysel Satis EKiplerinde Yiikselme

Bireysel Satig Ekipleri’nde yiikselmeye iligkin ayrintilar, Unvan ve Kademeler,
Bekleme Siireleri, Yiikselme Esaslart olarak {i¢ temel bolimden olusmaktadir.
Yiikselme esaslar1 iginde ise; Satis Yonetimi ve Satista Uzmanlasma olarak iki farkli
kariyer derecesine sahiptir. Ekiplerde yer alan unvan/kademeler direkt ekipler olarak

tabloda 6zetlenmistir. Bkz. Tablo—4.

Tablo 4: Direkt Ekiplerde Unvan ve Kademeler

Ekipler
Kademe Unvan Unvan
7 BY
(Bolge Yonetmeni)
Satis Yonetmeni Satis Uzmanlig1
6 BRY BGU-IV |:“> Ayricalikli
(Birim Yonetmeni) (Bireysel Giivence Uzmani-1V) Acente
5 EL (SY) BGU-III |:>
(Ekip Lideri) (Bireysel Giivence Uzmani-11I) Normal Acente
4 (Grup Lideri) BGU-II |:> N"i?;la‘gﬁﬁme
GL (SY) (Bireysel Giivence Uzmani-II) Portfoyii
Olusturma
3 BGU-I
GLA (SYA) (Bireysel Giivence Uzmani-I)
2 (Grup Lideri Aday1)
1 BGD (Bireysel Glivence Danismant)
Aday BGD (Aday Bireysel Giivence Danismani)

Kaynak: Yap1 Kredi Emeklilik A.S., Satis Ekipleri I¢in Performans Degerlendirme
Ve Kariyer Gelisimi Uygulama Esaslart Bagvuru Kitapeii, Yapr Kredi Emeklilik A.S. I¢
Yayinlari, May1s 2008, Istanbul, s.5.
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Ekiplerde yer alan unvan/kademelerin kriterleri banka kaynakli ekipler olarak

her bir kademede 6zetlenmistir. Bkz. Tablo-5.

Tablo 5: Banka Kaynakli Ekiplerde Unvan ve Kademeler

L

Ekipler
Sevive Unvan Unvan
7 BY
(Bolge Yonetmeni)
Satis Yonetimi Satis Uzmanlasma
6 BRY BGU-IV
(Birim Y 6netmeni) (Bireysel Giivence Uzmam-1V) [
5 EL (SY) BGU-III
(Ekip Lideri) (Bireysel Giivence Uzmani-IIT) [
4 (Grup Lideri) BGU-II
GL (SY) (Bireysel Giivence Uzmani-II) [
3 BGU-I
GLA (SYA)* (Bireysel Giivence Uzmani-I)
2 (Satis Yonetmeni Adayi)
1 BGD (Bireysel Glivence Danismani)

Aday BGD (Aday Bireysel Giivence Danismani)

YKB’ye Gegis
veya
Ayricalikli
Acente

YKB’ye Gegis
veya Normal
Acente

YKB’ye Gegis
veya Normal
Acente ve
Saglik

*SYA Unvanmi, sadece Banka Kaynakli Ekibesahip subelerimiz haricinde, yalmizca Direkt

Ekiplerde Gegerli olmaktadur.

Kaynak: Yap:1 Kredi Emeklilik A.S., Satis Ekipleri i¢in Performans Degerlendirme
Ve Kariyer Gelisimi Uygulama Esaslari Basvuru Kitapgigi, Yapi Kredi Emeklilik A.S. ig

Yayinlari, May1s 2008, Istanbul, s.6.

Bireysel Emeklilik Ekiplerindeki satis¢ilarin bulunmus oldugu her bir unvanda

bekleme siiresi 24 ay olarak belirlenmistir. Satig¢ilarin ayni1 zamanda tahakkuk kriteri

disindaki tiim kriterleri saglanmasi gerekmektedir. Satis¢ilarin unvanlarindaki bekleme

siireleri Oncelikle asagidaki tablo uyarinca belirlenmekte ancak bekleme siireleri satis

yonetimi tarafindan kisaltilabilmektedir. Bkz. Tablo—6.
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Tablo 6: Yap1 Kredi Emeklilik A.S. Bireysel Emeklilik Ekiplerinde Unvan Bazinda Yiikselme Kriterleri

BOLGE YONETMENI

*Satiscilarin sirkulasyon orani

*Satiscilarin hedef gergeklestirme oranlari

*Satiscilarin hedef gergeklestirme oranlarinin >=%90 oldugu ay sayisi
*Satiscilarin tahakkuk aktif orani

BiRiM YONETMENI

r *Satiscilarinin s6zlegsmelerindeki iptal sayisi orani —|

BIREYSEL GUVENCE UZMANI IV

*Satis¢ilarin tahakkuk hedef gerceklestirme orani

* Satiscgilarin hedef gerceklestirme oranlarinin
>=%290 oldugu ay sayisi

* Satis¢ilarin tahakkuk aktif orani

* Toplam 6dul puani ortalamasi

* Hedefi gegen kisi/Toplam kisi orani

*Kendisinin tahakkuk hedef gergeklestirme orani

* Hedef gergeklestirme oraninin >=%80 oldugu ay sayisi
* Tahakkuk aktif orani

* Tahsilat devamhlik orani

* Aktivite ve davranig bazinda degerlendiriimesi

SATIS YONETMENI

BIREYSEL GUVENCE UZMANI llI

* Kendisinin tahakkuk hedef gergceklestirme orani

*En az 24 boyunca grup lideri olarak ¢alismak
*Son 12 aylik sure zarfinda ekibine ait
tahakkuk hedefinin%100 olmasi

* Hedef gergeklestirme oraninin >=%80 oldugu ay sayisi
* Tahakkuk aktif orani

* Tahsilat devamlilik orani

* Aktivite ve davranis bazinda degerlendiriimesi

GRUP LIDERI

|
BIREYSEL GUVENCE UZMANI Il (BGU | UNVANINDAN)

*Kendisinin tahakkuk hedef gergeklestirme orani
+ Ekibinin tahakkuk hedef gerceklestirme orani/2
*Tahakkuk hedef gergeklestirme orani,(BGU 2 oldugu dénem)

*Kendisinin tahakkuk hedef gergeklestirme orani
*Hedef gergeklestirme oraninin >=%80 oldugdu ay sayisi
*Tahakkuk aktif orani

*Tahsilat devamlilik orani

GRUP LIDERIi ADAYI

*Aktivite ve davranis bazinda degerlendiriimesi

|
BIREYSEL GUVENCE UZMANI |

*Kendisinin tahakkuk hedef gergeklestirme orani

* Hedef gergeklestirme oraninin >=%80 oldugu ay sayisi
* Tahakkuk aktif orani

* Tahsilat devamhlik orani

* Aktivite ve davranig bazinda degerlendiriimesi

*Kendisinin tahakkuk hedef gerceklestirme orani
*Hedef gergeklestirme oraninin >=%80 oldugdu ay sayisi
*Tahakkuk aktif orani

*Tahsilat devamlilik orani

*Aktivite ve davranis bazinda degerlendirilmesi

BIREYSEL GUVENCE DANISMANI

*Hedeflendirildikleri ilk 2 aylik slre zarfinda az 15 adet emeklilik s6zlesmesi ve veya poligce satmak
* Kendisinin tahakkuk hedef gerceklestirme orani
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Satis Yonetimi, verimlilik, gereksinim ve konjonktiire bagl olarak satig¢ilarin
terfi kriterlerini esnetebilmektedir. Bu terfi Onerileri Genel Miidiirlik onayr ile

yiirlirliige girmektedir.

Satis ekiplerinin {iretimlerine karsilik verilen 06diil tutarlarini inceltmede
kullanilan aktif oranlar "Siireklilik" konusundaki gelismeler 1s18inda Satis Y Onetimince

belirlenecek baska bir oran ile degistirilebilmektedir.

BGU-1V, BGU-III, BGU-II, BGU-I ve SYA unvanlarina yiikselme esaslarinda
belirtilen “Tahakkuk Aktif Oranm1” ve “Tahakkuk Bazindaki Aylik Hedefini
Gergeklestirme Adedi” ile ilgili kriterlerden herhangi birinin ger¢eklesmedigi durumda

ise, Bolge Miidiirii/Y 6netmeni insiyatif kullanarak terfi dnerisinde bulunmaktadirlar.

BGU-1V, BGU-III, BGU-II, BGU-I ve SYA unvanlarinda ¢alisan satis¢ilarin,
yiikselme esaslarinda belirtilen son 12 aylik siire zarfinda kendisine verilen tahakkuk
bazindaki satis hedeflerinin, Ayn1 kademede/unvanda 36-48 ay arasinda ¢alisanlar i¢in
en az % 90, Ayn1 kademede/unvanda 48 ay iizerinde calisanlar i¢in en az % 80 olmas1
kaydiyla, ¢alisanlarin terfii Satis YoOnetimi tarafindan Onerilmektedir. Ayrica diger

yiikselme kriterleri de yukarida belirtilen oranlar dogrultusunda hesaplanmaktadir. Bkz.

Tablo—7.

Tablo 7: Bireysel Emeklilik Ekiplerindeki Satig¢ilarin Unvanlarinda Bekleme

Sireleri

Geriye doniik Son 12 Tahakkuk
Hedef Gerceklestirme Oram (%)

Bekleme Siiresi

150 18 Ay
140 19 Ay
130 20 Ay
120 21 Ay
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110 22 veya 23 Ay

Kaynak: Yap1 Kredi Emeklilik A.S., Satis Ekipleri i¢in Performans Degerlendirme
Ve Kariyer Gelisimi Uygulama Esaslari Bagvuru Kitapeigi, Yapr Kredi Emeklilik A.S. Ic
Yaynlari, Mayis 2008, Istanbul, s.6.

BGD unvanindaki satis danigmanlari, isin gerektirdigi Ozelliklere gore,
yetkinliklerinin ~ degerlendirildigi ~ “Gelisim  Merkezi”  uygulamasma  tabi

tutulmaktadirlar.

“Gelisim Merkezi” uygulamasina katilacak olan BGDler, Satis YOnetimi
tarafindan tanimlanmis kriterler bazinda belirlenmektedirler. “Gelisim Merkezi”
calismasi kapsaminda danismanlara, Insan Kaynaklar1 Boliimii ¢alisanlar gdzetiminde,
bireysel ve ekip halinde uygulanmak {izere bir dizi uygulama verilir. Uygulama sonunda
her danigsman i¢in bir degerlendirme ve gelisim raporu hazirlanmakta ve bu raporlar
Satis Yonetimi’ne iletilmektedir. Satis Yonetimi’nce “Gelisim Merkezi” uygulamasi
sonuglariyla birlikte yapilan degerlendirmelerde, danismanlar, kadro gereksinimi ve
dagilimi da gozetilerek SYA veya BGU-I unvanina terfi ederek atamalari

gergeklestirilmektedir.

Bir satis danismani, “Gelisim Merkezi” uygulamasina tekrar katilmak
istediginde ve Satis YOnetimi’nce uygun bulunmasi halinde, bir dnceki uygulamayla

arasinda en az 6 aylik siire olmasi sart1 aranmaktadir.

4.1.4.5. Satis Ekiplerinde Bireysel Satis Danismani Yiikselme ve Atama

Esaslar
4.1.4.5.1. Satis Ekiplerinde Satis Yonetiminin Kademeleri

Satis yOnetimi satis ekipleri bazinda bireysel glivence adayindan bolge
yonetmeni derecesine kadar uzanan bir kariyer siirecinden olugmaktadir. Satis odakli
olan her bir kademe icin yiikselme ve terfi esaslar1 asagida her bir kademe ve dereceye

gore ayri kriterleri igermektedir.
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4.1.4.5.1.1. Bolge Yonetmeni Yiikselme ve Atama Esaslari

Satis danigmanin, satis odakli olarak yiikselecegi bolgeler bazindaki en ytiksek
derecesi bolge yonetmeni kademesidir. Bolge yonetmeni olabilmek icin, bu konuda
Sirket i¢inde gereksinim olusmasi, Birim YoOnetmenligi gorevini en az 24 ay boyunca
basariyla yiiriitmek, Asagidaki kriterlere gore belirlenmis puanlardan olusturulacak

siralama listesinde st siralarda olmak.

Tablo 8 ve Tablo 9°’da belirtilen kriterlere gére yapilan degerlendirme sonucu
elde edilen puan 0.70 katsayisi ile carpilmaktadir. Bolge Yonetmeni ve/veya Bolge
Miidiirii tarafindan ortaklasa olarak belirlenen ve en ¢ok 30 puan olabilen yonetsel
yetkinlik notu* ile toplanir ve “Performans Puan1” bulunmaktadir. Performans puani 85
ve lizerinde olan adaylar icin Satis YOnetimi tarafindan uygun goriilen formatta
degerlendirmeye alinmaktadir. Gerekli gortldigi takdirde gelisim merkezi uygulamasi

talep de edilmektedir.

* Yonetsel yetkinlik notu; yoOnetim, ast-list ve yatay unvanlardaki kisilerle
iletisim, analitik muhakeme becerisi ve kuruma aidiyet gibi ¢esitli yetkinliklere gore

belirlenen bir sistemdir.

Bolge Yonetmeni i¢in her ay asagida bulunan tablolardaki kriterlere gére puani
hesaplanmaktadir. Bir sonraki ay hesaplanacak puan ile 6nceki aylarda hesaplanmis
puan toplanarak, hesaplamanin yapildig1 donemdeki ay sayisina boliinmektedir. Yapilan

bu islemler 12 ay boyunca devam etmektedir. Bkz. Tablo—8-9.
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Tablo 8: Bolge Yonetmeni Yiikselme Kriterleri

Yonetmenleri i¢in)

(Hazirlik Ekipleri Birim

. . (Kriter indeks
No Kriterler Dénem Baraji) Indeks| Puam
Sirkiilasyon Orani Ekipte oldugu o
! (Hazirlik Ekipleri) siirece Aylik % 3 25
2 | Tahakkuk HGO (Hazirlik Ekipleri) | CRPie0ldugul o 00 40
slirece
3 Tahakkuk HGO (Diger Ekipler) Ik 6 Ay % 100 20
HGO >= %90 Oldugu Ay Sayis1

4 (Hazirlik Ekipleri) Son 12 Ay 6 S
5 |Tahakkuk Aktif Oran1 (Hazirlik Ekipleri| Son 12 Ay % 85 5
6 Iptal Oran1 (Hazirlik Ekipleri) Son 12 Ay | >0;<=% 10 5

Kaynak: Yap1 Kredi Emeklilik A.S. Satis Ekipleri I¢in Performans Degerlendirme Ve
Kariyer Gelisimi Uygulama Esaslar1 Basvuru Kitapgigi, Yapi Kredi Emeklilik A.S. i¢ Yaymnlari,
May1s 2008, Istanbul, s.8.

Yukarida belirtilen ilgili kriterler, aday bireysel giivence danismanlarinin

yonetiminde bulunan birim yonetmenleri i¢in gegerlidir.

Tablo 9: Bolge Yonetmeni Yiikselme Kriterleri (Diger Birim Ydnetmenleri

i¢in)

No Kriterler Donem (Kri.ter Baraj) Indeks
Indeks Puam

1 Sirkiilasyon Orani Son 12 Ay Aylik % 2,5 20

2 Tahakkuk HGO Son 12 Ay % 100 50

3 HGO >= %90 Oldugu Ay Sayist Son 12 Ay 6 10

4 Tahakkuk Aktif Oran1 Son 12 Ay % 85 10

5 Iptal Oran Son 12 Ay > 0;<=% 10 10

Kaynak: Yap1 Kredi Emeklilik A.S. Satis Ekipleri I¢in Performans Degerlendirme Ve
Kariyer Gelisimi Uygulama Esaslar1 Bagvuru Kitap¢ig1, Yapi Kredi Emeklilik A.S. I¢ Yayinlari,
Mayis 2008, Istanbul, s.8.
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Sirketin diger boliimlerinde 7. Kademede gorev alan c¢alisanlar, Bolge
Yonetmeni unvanina atanabilmektedirler. Atamalar, verimlilik, gereksinim ve
konjonktiire bagli olarak Satig YoOnetimi ve ilgili ydnetimin karariyla

gergeklestirilmektedir.
4.1.4.5.1.2. Birim Yonetmeni Yiikselme ve Atama Esaslari

Satis danigmaninin, satis odakli olarak yiikselecegi bolgeler bazindaki Birim
Yonetmeni derecesi i¢in, bu konuda sirket icinde gereksinim olugmasi, Ekip Liderligi
gbrevini en az 24 ay boyunca basartyla yiiriitmek gerekliligi ve asagidaki tablodaki
kriterlere gore belirlenmis puanlardan olusturulacak siralama listesinde iist siralarda

olmasi1 gerekmektedir. Bkz. Tablo-10.

Tablo 10: Birim Yo6netmenligine Yiikselme Kriterleri

No Kriterler Donem (Kriitﬁl;lfl?srajl) iII’ll(li:ll:ls
| Tahakkgl; ;fflff( gce}rgeilestiﬂne Son 24 Ay 90% 30
5 Tahakkgl; :r{ne_dzei gce}rge;lestiﬂne Son 12 Ay 100% 25

: —
3 | Hedef %ﬁ%ﬂﬁgﬁfgﬁﬁ(}o) Son 24 Ay 12 5

; —
A o T L
5 Tahakkuk Aktif Oram Son 12 Ay 85% 10
6 Toplam Odiil Puan1 Ortalamasi Son 12 Ay 150 10
7 Hedefi Gegen Kisi / Toplam Kisi Son 12 Ay 50% 15

Kaynak: Yap1 Kredi Emeklilik A.S., Satis Ekipleri i¢in Performans Degerlendirme
Ve Kariyer Gelisimi Uygulama Esaslari Basvuru Kitapgigi, Yapi Kredi Emeklilik A.S. ig¢
Yayinlari, May1s 2008, Istanbul, s.9.

Gerekli goriilmesi durumunda, gelisim merkezi uygulamasiyla da, satis
yonetimi ve insan yonetimi konusunda beceri veya potansiyele sahip olundugunun
belirlenmis olmas1 gerekmektedir. Ayn1 zamanda BGU-IV unvaninda gdrev yapan satis

danigmanlari Birim Ydnetmeni unvanina atanabilmektedirler.
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4.1.4.5.1.3. Ekip Lideri Yiikselme ve Atama Esaslar1

Satis danigmaninin, satis odakli olarak yiikselecegi bolgeler bazindaki
Ekip Lideri derecesi i¢in, Bu konuda Sirket icinde gereksinim olusmasi, En az 24 ay
boyunca Grup Lideri olarak gdrev yapmasi, Son 12 aylik siire zarfinda ekibine ait
tahakkuk bazindaki satis hedeflerini en az % 100 oraninda gergeklestirmis olunmasi

gerekmektedir.

BGU-III unvaninda gorev yapan ¢alisanlar Ekip Lideri unvanina
atanabilmektedirler. Atamalar, verimlilik, gereksinim ve konjonktiire bagli olarak Satis

Yonetimi karartyla gergeklestirilebilmektedir.
4.1.4.5.1.4. Grup Lideri Yiikselme ve Atama Esaslari

Satis danigmaninin, satis odakli olarak yiikselecegi bolgeler bazindaki
Grup Lideri derecesi i¢in, bu konuda sirket icinde gereksinim olusmasi gerekmektedir.
Ayni1 zamanda mevcut kademesinde (2-3) en az 24 ay gorev yapmis olmas1 en az 6 ay
SYA unvan ile ¢aligmasi, kendisinin ve/veya yonetiminden sorumlu oldugu kisilerin
son 12 aylik toplam hedef ger¢eklestirme oranin1 (HGO) en az %100 gerceklestirilmesi

halinde ilgili dereceye ulagabilmektedir.

Satis danigsmanlarinin Grup Lideri pozisyonuna atanabilmeleri i¢in, bu
konuda sirket i¢inde gereksinim olugsmasi, BGU-II unvanindan Grup Liderligi unvanina
atanmak i¢in asagidaki tablodaki kriterlerden birincisinin % 75’ini, ikincisinin % 25’ini
dikkate alarak hesaplanacak puanlarin toplamina gore olusturulacak siralama listesinde

iist siralarda yer alinmasi gerekmektedir. Bkz. Tablo—11.
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Tablo 11: Grup Liderligine Atanma Kriterleri

No Kriterler Donem
((Tahakkuk Hedef Gergeklestirme Orant) Son 12 A
1 + (Ekibin Tahakkuk Hedef Gergeklestirme (SYA oldug d}']'n m)
Orani))/2 olgugn done
2 Tahakkuk Hedef Gergeklestirme Orant Son I2 Ay

(BGU-II oldugu donem)

Kaynak: Yap1 Kredi Emeklilik A.S. Satis Ekipleri I¢in Performans Degerlendirme Ve
Kariyer Gelisimi Uygulama Esaslar1 Basvuru Kitapgigi, Yap: Kredi Emeklilik A.S. i¢ Yayimnlari,
Mayis 2008, Istanbul, s.10.

4.1.4.5.1.5. Grup Lideri Aday1 (Satis Yonetmeni Adayr — SYA) Yiikselme

ve Atama Esaslari

Satis danigmaninin, satig odakli olarak yiikselecegi bolgeler bazindaki Grup
Lideri Aday1 (Satis Yonetmeni Adayr — SYA) derecesi i¢in, bu konuda sirket i¢inde
gereksinim olugmasi ve en az 24 ay boyunca BGD olarak gorev yapilmasi ayni1 zamanda
asagidaki tablo 12 deki kriterleri yerine getirerek yiikselmeyi hak etmektedirler. Bkz.
Tablo—12.

Tablo 12: Grup Lideri Adayligina Yiikselme Kriterleri

No | Kategori Kriter Donem Alt Limit
Hedef Gerg¢eklestirme Son 12 Ay 100%
1 Basan
(Tahakkuk) Son 24 Ay 90%
. =0 5 Son 12 A 8
) istikrar HGO >= % 80 oldugu ay y
Sayisl Son 24 Ay 16
Tahakkuk Aktif Orani Son 12 Ay 90%
3 Stireklilik
Tahsilat Devamlilik Oran Son 36 Ay 66%
SY/BRY | Aktivite ve davranis bazinda Degerlendirme
4 - . . Son 12 Ay ) )
Gortisi degerlendirme Formu Kriterleri

Kaynak: Yap1 Kredi Emeklilik A.S., Satis Ekipleri i¢in Performans Degerlendirme
Ve Kariyer Gelisimi Uygulama Esaslar1 Basvuru Kitapcigi, Yapr Kredi Emeklilik A.S. I¢
Yayinlari, May1s 2008, Istanbul, s.10.
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Satis damismanlarinin, Grup Liderligi Adayhigina yiikselmeleri igin, satis
teknigine ve sirket uygulamalarina yonelik en giincel bilgilere sahip olmanin yani sira
kendisi i¢in belirlenen aktivite (randevu, ziyaret vb) hedeflerine ulagsmali ve gerekli
goriilmesi durumunda gelisim merkezi uygulamasiyla da, insan yonetimi konusunda

beceri veya potansiyele sahip olundugunun belirlenmis olmasi gerekmektedir.

Satis danigmanlarinin Grup Lideri Adayr pozisyonuna atanabilmeleri igin,
BGU-I unvaninda gorev yapan satis danigmanlari Grup Lideri Adayr unvanina
atanabilmektedirler. Atamalar, Gelisim Merkezi uygulama sonuglarina, verimlilik,
gereksinim  ve  konjonktiire  bagli  olarak  Satis  Yonetimi  karariyla

gergeklestirilebilmektedir.
4.1.4.5.2. Satis EKiplerinde Satista Uzmanlasmanin Kademeleri

4.1.4.5.2.1. Bireysel Giivence Uzmam IV (BGU-IV - Ozel Birim

Yonetmeni) Yiikselme ve Atama Esaslari

Satis danigmaninin, satis odakli olarak yiikselecegi bolgeler bazindaki 6zel
birim derecesi, BGU-IV’lerin deneyimlerinin satis ekibindeki diger ¢alisanlara
aktarilmasi amaciyla kurulan bir birimdir. Bu gorevi tiistlenecek BGU birlikte calisacagi
uzman veya danigmanlara referans, randevu veya bizzat satis destegi vermekte ve
miisteri ziyaretlerine de katilabilmektedir. Bu gérevdeki ve derecede olan bir danismana
en fazla ii¢ danisman/uzman bagl olabilmektedir. Ozel Birim Y®onetmenine bagli olacak

danisman ve/veya uzmanlarin goniillii olmasi sart1 aranmaktadir.

BGU-IV unvanindaki satis damismanlarinin hedefi, BGU-III unvanindaki
hedefler ile ayni olup, kendisine bagli danisman ve uzmanlarin hedefleri toplami ile

kendi hedefinin toplamindan da ayrica sorumlu olarak ¢aligsmaktadirlar.

Satis danigmanina, kendisinin yapmis oldugu satislardan BGU-III komisyon
oranlar1 dogrultusunda 6deme yapilmaktadir. Kendisine bagli danigsman ve uzmanlarin
yapmis oldugu satiglardan ise, o danisman ve/veya uzman ig¢in belirlenen komisyonun
% 30’u veya % 50’si oraninda hesaplama yapilmaktadir. Komisyon paylagimi, sézlesme

teklif formlarindaki “Destek Veren” kodu ile takip edilmektedir.
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Satis danismanlarinin  BGU-IV  (Ozel Birim Y®&netmeni) pozisyonuna
atanabilmeleri i¢in, En az 24 ay boyunca BGU-III olarak gorev yapmak ve tablo
13’daki kriterleri yerine getirmekle miimkiindiir. Bkz. Tablo—13.

Tablo 13: Bireysel Giivence Uzmani -1V Unvanina Yiikselme Kriterleri

No | Kategori Kriter Donem Alt Limit
Hedef Gergeklestirme Son 12 Ay 100%
1 Basan
(Tahakkuk) Son 24 Ay 90%
. —0 5 Son 12 A 8
) istikrar HGO >= % 80 oldugu ay y
sayisl Son 24 Ay 16
Tahakkuk Aktif Orani Son 12 Ay 90%
3 Stireklilik
Tahsilat Devamlilik Orani Son 36 Ay 66%
4 SY/BRY | Aktivite ve davranis bazinda Son 12 A Degerlendirme
Gortist degerlendirme Y Formu Kriterleri

Kaynak: Yap:1 Kredi Emeklilik A.S., Satis Ekipleri i¢in Performans Degerlendirme
Ve Kariyer Gelisimi Uygulama Esaslari Bagvuru Kitapcigi, Yapr Kredi Emeklilik A.S. Ic
Yayinlari, Mayis 2008, Istanbul, s.11.

Satis teknigine ve sirket uygulamalarina yonelik en giincel bilgilere sahip
olmakla birlikte kendisi i¢in belirlenen aktivite (randevu, ziyaret vs.) hedeflerine

ulagmas1 gerekmektedir.

Satis danigmanlarinin Birim Y0netmeni pozisyonuna atanabilmeleri i¢in, Birim
Yonetmeni unvaninda gérev yapan satis yonetmenleri yada satis uzmanlar1 BGU-IV
unvanina atanabilirler. Atama, Tablo 7 ve Tablo 8’da belirtilen puanlara, verimlilik,
gereksinim  ve  konjonktiire  bagli  olarak  Satiy  YOnetimi  karartyla

gerceklestirilebilmektedir.

4.1.4.5.2.2. Bireysel Giivence Uzmam III (BGU-III) Yiikselme ve Atama

Esaslari

Satis danigmanlarinin BGU-III derecesine gegebilmeleri igin, en az 24 ay
boyunca BGU-II olarak gorev yapmak ve asagidaki tablodaki kriterleri yerine getirmis
olmasi1 gerekmektedir, Bkz. Tablo—14.
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Tablo 14: Bireysel Giivence Uzmani -III Unvanina Yiikselme Kriterleri

No | Kategori Kriter Donem Alt Limit
Hedef Gergeklestirme Son 12 Ay 100%
1 Basan
(Tahakkuk) Son 24 Ay 90%
. =0 5 Son 12 A 8
5 istikrar HGO >= % 80 oldugu ay y
Say1sl Son 24 Ay 16
Tahakkuk Aktif Orani Son 12 Ay 90%
3 Stireklilik
Tahsilat Devamlilik Orani Son 36 Ay 66%
SY/BRY | Aktivite ve davranig bazinda Degerlendirme
4 e . . Son 12 Ay . .
Gortisi degerlendirme Formu Kriterleri

Kaynak: Yap1 Kredi Emeklilik A.S. Satis Ekipleri I¢in Performans Degerlendirme Ve
Kariyer Gelisimi Uygulama Esaslar1 Basvuru Kitapgigi, Yap1 Kredi Emeklilik A.S. i¢ Yayimnlari,
Mayis 2008, Istanbul, s.12

Ayn1 zamanda BGU III derecesine aday olan satig uzmanlarimin satis teknigine
ve Sirket uygulamalarina yonelik en giincel bilgilere sahip olmasi ve kendisi i¢in
belirlenen aktivite (randevu, ziyaret vs.) hedeflerini eksiksiz yerine getirebiliyor olmasi

gerekmektedir.

Bireysel Giivence Uzmanlar1 Ekip Lideri unvaninda bulunuyorken BGU-III
unvanina atanabilmektedirler. Sirket yonetiminin degerlendirilmesi ve atamasi, Tablo
14°de belirtilen puanlara, verimlilik, gereksinim ve konjonktiire bagli olarak Satis

Yonetimi karariyla gergeklestirilebilmektedir.

4.1.4.5.2.3. Bireysel Giivence Uzmam II (BGU-II) Yiikselme ve Atama

Esaslar

Satis danismanlari, BGU-I unvaninda iken; en az 24 ay boyunca ayni unvanda
gbrev yaparak ve asagidaki tablodaki kriterleri eksiksiz yerine getirerek bu unvan

derecesine sahip olabilmektedirler. Bkz. Tablo—15.
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Tablo 15: Bireysel Giivence Uzmani -II Unvanina Yiikselme Kriterleri (BGU-I

Unvanindan)
No | Kategori Kriter Doénem Alt Limit
Hedef Gergeklestirme Son 12 Ay 100%
1 Basar
(Tahakkuk) Son 24 Ay 90%
. =0 5 Son 12 A 8
) istikear HGO >= % 80 oldugu ay y
Sayisi Son 24 Ay 16
Tahakkuk Aktif Orani Son 12 Ay 90%
3 Siireklilik
Tahsilat Devamlilik Orani Son 36 Ay 66%
SY/BRY Aktivite ve davranis bazinda Degerlendirme
4 e 5 . Son 12 Ay Formu
Goriisii degerlendirme . :
Kriterleri

Kaynak: Yap: Kredi Emeklilik A.S. Satis Ekipleri I¢in Performans Degerlendirme Ve
Kariyer Gelisimi Uygulama Esaslar1 Bagvuru Kitap¢igi, Yap1 Kredi Emeklilik A.S. I¢ Yayinlari,
Maysis 2008, Istanbul, s.13

BGU 1I derecesine yiikselecek olan satis danigmanlarinin satig teknigine ve
sirket uygulamalarina yonelik en giincel bilgilere sahip olmasi gerekmekte ve kendisi
icin belirlenen aktivite (randevu, ziyaret vs.) hedeflerini tam olarak yerine getirmesi

gerekmektedir.

Eger satis danismani, Grup Lideri Aday1 (SYA) unvaninda ise; en az 24 ay
boyunca ayni1 unvanda gorev yapmak (BGU-I olarak daha 6nce ¢aligilmis ise bu siire de
bekleme siiresine dahil edilecektir. Toplam siire icerisinde en az 6 ay Grup Lideri Aday1
(SYA) olarak gorev yapilmis olmasi1 gerekmektedir), aym1 zamanda asagidaki tablodaki
kriterleri yerine getirerek, Satis teknigine ve Sirket uygulamalarina yonelik en giincel
bilgilere sahip olmak ve kendisi icin belirlenen aktivite (randevu, ziyaret vs.)

hedeflerine ulagmasi da gerekmektedir. Bkz. Tablo—16.
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Tablo 16: Bireysel Gilivence Uzmani-II Unvanma Yiikselme Kriterleri (SYA

Unvanindan)
No Kfriterler Donem | Kriterler
| Kisisel Tahakkuk Hedefi S(Zlylz >=80%
. .. . | Son 12
2 Ekip Tahakkuk Hedefi (Kisisel tahakkuk hedefi hari¢ Ay >=90%
3 ((Tahakkuk Hedef Gergeklestirme Orani) Son 12 ~=100%
+ (Ekibin Tahakkuk Hedef Gergeklestirme Oran1))/2| Ay °

Kaynak: Yap1 Kredi Emeklilik A.S. Satis Ekipleri I¢in Performans Degerlendirme Ve
Kariyer Gelisimi Uygulama Esaslar1 Bagvuru Kitapgigi, Yap: Kredi Emeklilik A.S. I¢ Yaynlari,
Mayis 2008, Istanbul, s.13.

Grup Lideri unvaninda gorev yapan satis danigmanlar1 BGU-II unvanina
atanabilmektedirler. Atama, satis danigmaninin verimliligine, sirketin gereksinim ve

konjonktiire bagli olarak Satis Yonetiminin kararina baglh olarak gergeklesmektedir.

4.1.4.5.2.4. Bireysel Giivence Uzmam I (BGU-I) Yiikselme ve Atama

Esaslari

Satis danmigmanlari en az 24 ay boyunca BGD olarak gorev yaparak ve
asagidaki tabloda belirtilen kriterleri yerine getirmesi, satis teknigine ve Sirket
uygulamalarina yonelik en giincel bilgilere sahip olmasi ve kendisi i¢in sirket tarafindan
belirlenen aktivite (randevu, ziyaret vs.) hedeflerine ulagmasi ile BGU-I elde

edebilmektedir. Bkz. Tablo—17.
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Tablo 17: Bireysel Giivence Uzmani -I Unvanina Yiikselme Kriterleri

No Kategori Kriter Donem Alt Limit
Hedef Gergeklestirme Son 12 Ay 100%
1 Basan
(Tahakkuk) Son 24 Ay 90%
) —0 5 Son 12 A 8
) istikrar HGO >= % 80 oldugu ay y
Say1si Son 24 Ay 16
Tahakkuk Aktif Orani Son 12 Ay 90%
3 Siireklilik
Tahsilat Devamlilik Orani Son 36 Ay 66%
SY/BRY Aktivite ve davranis bazinda Degerlendirme
4 e e - . Son 12 Ay Formu
Gortisi degerlendirme . )
Kriterleri

Kaynak: Yap:1 Kredi Emeklilik A.S., Satis Ekipleri I¢in Performans Degerlendirme
Ve Kariyer Gelisimi Uygulama Esaslart Bagvuru Kitapeigi, Yapr Kredi Emeklilik A.S. I¢
Yayinlar1, Mayis 2008, Istanbul, s.14

SYA unvaniyla ¢alismakta iken, BGU-II unvanina yiikselmek icin Tablo 17°da
belirtilen kriterleri yerine getiremeyen calisanlar, Satis Yonetimi karariyla BGU-I

unvanina (ayni1 kademede) atanabilirler.

4.1.4.5.2.5. Bireysel Giivence Damismanm (BGD) Yiikselme ve Atama

Esaslar

Satis danismanlar1 adaylari, hedeflendirildikleri ilk 2 aylik donem igerisinde,
en az 15 adet emeklilik sdzlesmesi ve/veya police satist yapmak ve 13.500
USD(Oniigbinbesyiiz Amerikan dolar1) degerinde tahakkuk iiretimi yapmak
zorundadirlar. Eger bu kriterleri belirtilen stirelerde yerine getiremezler ise,
hedeflendirildikleri 3. aydan 10. ay sonuna kadar gecen siirecteki herhangi bir ayda; en
az 10 adet emeklilik S6zlesmesi ve/veya Police satisi yapmak ve 9000 USD (Dokuzbin
Amerikan Dolar1) degerinde tahakkuk tiretimi gergeklestirmesiyle kadroya gegisine ve

BGD derecesine ylikselmesine olanak saglanmaktadir.
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4.1.4.6. Satis Ekiplerinde Satis Uzmanhg Kuliipleri (Safran Kliip)

Bireysel Giivence Uzmanlariin tiimii, satista uzmanlagmay tesvik etmek ve
basarilar1 odiillendirmek amaciyla sirket tarafindan kurulan “Safran Kuliip”iin dogal

tiyesi olmaktadirlar.

Sirket kuliip iiyeleri arasinda farklilik ve rekabet yaratmak amaciyla, “Gilimiis
Safran”, “Altin Safran” ve “Safir Safran” kuliip liyelik seviyeleri olarak tanimlanmistir.
Her bir seviyeye gore degiskenlik gosteren ayricaliklar ve iiyelik kosullar1 her bir

seviyede ayrica agiklanmaktadir.

Satis uzmanlarinin kendi derecelerine gore dahil olmus olduklart tyelik
seviyelerinin devami, satis uzmaninin ilgili yilda gecerli olan uyari sistemi dahilinde
uyar1 almamasina bagli olmaktadir. Uyar1 alan satis uzmanlarimin kuliip tiyelikleri bir alt
seviyeye indirilir, en alt kademe olan Gilimiis Safran iiyelerinin kuliip liyelikleri ise sona
erdirilmektedir. Bununla birlikte, daha sonra s6z konusu uyariyr sildirecek basariy
sergileyen satig uzmanlari, eski haklariyla tiyeliklerine geri donebilmektedirler. Ancak;

satig danismaninin uyari aldig1 doneme iliskin kaybedilen haklar iade edilmemektedir.
4.1.4.6.1. Giimiis Safran Kuliip Uyeligi

BGU-I unvanina terfi eden BGD’ler ile son 12 ay i¢inde ii¢ aylik donemdeki
siralama Odiillerinde Tiirkiye siralamasinda en az ii¢ kez ilk {ice giren veya ilgili yilda
Tiirkiye siralamasinda ilk tlige giren BGD’ler Glmiis Safran {yeligine hak

kazanmaktadirlar.

Satis damigmanlarmin Giimiis Safran Kuliip Uyeligine ilk girislerinde verilecek
odiiller; hediye ceki, Kuliip rozeti, Bolge Yoneticileriyle yilda bir kez aksam yemegi

olarak belirlenmistir.
4.1.4.6.2. Altin Safran Kuliip Uyeligi

BGU-II unvanina terfi eden veya atanan satis uzmanlari ile son 12 ay icinde {i¢

aylik donemdeki siralama ddiillerinde Tiirkiye siralamasinda en az ii¢ kez ilk iice giren
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veya ilgili yilda Tiirkiye siralamasinda ilk {ice giren BGU-I’ler Altin Safran iiyeligine

hak kazanmaktadirlar.

Satis danigmanlarinin Altin Safran Kuliip tlyeligine ilk girislerinde verilecek
odiiller; hediye ¢eki, Kuliip rozeti, Bolge Yoneticileriyle yilda bir kez aksam yemegi
olarak belirlenmistir. Altin Safran Kuliip tiyelerine iiyelikleri devam ettigi siirece, bir
takvim yili igerisinde Avrupa Dilleri Kursu, Yiiksek Lisans iicretine destek, Ozel
kuliipler i¢in tiyelik, Ugak bileti veya tatil hakki ddiillerinden sadece birisini se¢gme

hakk1 verilmektedir.
4.1.4.6.3. Safir Safran Kuliip Uyeligi

BGU-III unvanina terfi eden veya atanan satig uzmanlari ile son 12 ay i¢inde
lic aylik donemdeki siralama odiillerinde Tiirkiye siralamasinda en az ii¢ kez ilk iice
giren veya ilgili yilda Tiirkiye siralamasinda ilk tige giren BGU-II’ler Safir Safran

tiyeligine hak kazanmaktadirlar.

Satis danigmanlarinin Altin Safran Kuliip tlyeligine ilk girislerinde verilecek
odiiller; Kuliip Rozeti, Bolge Yoneticileriyle yilda bir kez aksam yemegi olarak
belirlenmistir. Safir Safran Kuliip {iyelerine iiyelikleri devam ettigi siirece, bir takvim
yil1 igerisinde Avrupa Dilleri Kursu, Yiiksek Lisans iicretine destek, Ozel kuliipler i¢in
aylik ityelik, Ucak bileti veya tatil hakki odiillerinden sadece birisini se¢me hakki

verilmektedir.

Ayrica sirket asagidaki kosullar1 saglayan Safir Safran Kuliip iiyelerine,
bedelinin tamaminin veya yarisinin Sirket tarafindan karsilandigi otomobil 6diiliinii ”

“Safir Safran Ozel Odiilii” olarak vermektedir.

4.1.4.6.3.1. Safir Safran “()zel Odiilii”’nii Hak Etme Sartlar:

Sirket satis uzmanhigmin en ist diizeyi olarak belirlenmis safir safran
tiyelerinin; ekiplerde asgari 18 ay BGU-II unvani(ve rolii ile)ile ¢caligmis olmak, BGU-
[T unvanina terfi etmis olmak, Son 12 aylik donemde 200.000 YTL tahakkuk ve 75

adet Bireysel Emeklilik S6zlesmesi iiretimi gerceklestirmek (Baslangic ve Ara Fon
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hari¢ 150.000 YTL) kriterlerini saglayan satis uzmanlarina, kiralama yontemi ile arag
tahsis edilmektedir. Ara¢ kiralama i¢in yapilacak oOdemeler Sirket tarafindan
karsilanmaktadir. Belirlenen aracin kiralama siiresi 2 yil olup, siire sonunda ilgili satis
uzmani halen Sirkette c¢alisiyorsa, ara¢ satis uzmaninin miilkiyetine ge¢mektedir.
Ancak ekiplerde asgari 18 ay BGU-II unvani(ve rolii ile)ile ¢alismis olmak, BGU-III
unvanina terfi etmis olmak, kriterlerinin yani sira son 12 aylik dénemde 200.000 YTL
tahakkuk ve 75 adet Bireysel Emeklilik S6zlesmesi iiretimi gergeklestirmek (Baslangig
ve Ara Fon hari¢ 150.000 YTL) kriterindeki tahakkuk iiretimini gerceklestiremeyen
satts uzmanlarina kiralama yontemiyle tahsis edilen ara¢ i¢in yapilacak 6demelerin

yarist Sirket, diger yarisi ¢calisan tarafindan karsilanmasi uygun goriiliir.

Bununla birlikte, kiralama tutarinin yarisin1 6deyen BGU-III, bu unvandaki son
12 ay tahakkuk tretimini;225.000 YTL (Baslangic ve Ara Fon hari¢ 175.000 YTL)
olarak gerceklestirirse, ikinci yila ait arag¢ kiralama bedelinin tamami Sirket tarafindan
karsilanmaktadir. Bu unvandaki son 12 ay tahakkuk tiretimini; 275.000 YTL (Baslangi¢
ve Ara Fon hari¢ 200.000 YTL) olarak gergeklestirirse, ikinci yila ait arag kiralama
bedelinin tamami Sirket tarafindan karsilandig gibi ilk y1l 6dedigi ara¢ kiralama bedeli

de satis uzmanina sirket tarafindan iade edilmektedir.

Bu 0zel o6diillden yararlanamayacak satis uzmanlar1 ve belirlenen esaslar su

sekildedir;

Birim Yonetmenligi’nden veya Ekip Liderligi’nden BGU-IV veya BGU-III
unvanlarina atama yapilmasi durumunda Safir Safran 6zel 6diilii sirket tarafindan

verilmemektedir.

Aracin, satis uzmanimnin miilkiyetine verilebilmesi ig¢in, satis uzmaninin
Sirket’te en az 2 yil siireyle gorev yapmasi kosulu koyulmustur. ikinci yil sonunda
yukarida belirlenen kriterlerin yerine getirilmesi durumunda, ara¢ satis uzmaninin

miilkiyetine devredilmektedir.

Satis uzmanlarinin belirlenen esaslara gore hedeflerini gerceklestirememesi
sonucu alacagi uyarist, bulundugu donemde ara¢ kiralanmasiyla ilgili olarak Sirket

tarafindan herhangi bir 6deme yapilmamaktadir. Bu donemde édemeler, satis uzmaninin
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kendisi tarafindan yapilmak zorundadir. ilgili yilda gegerli olan uyar sistemi dahilinde
s6z konusu uyarinin silinmesiyle birlikte, Sirket 6demelere yeniden baslamaktadir.

Uyarinin gegerli oldugu donem igin Sirket geriye doniik 6deme yapmamaktadir.

BGU-II’iin iki yil tamamlanmadan o6nce Bireysel Satis Orgiitii’ndeki
gorevinden ayrilmasi durumunda (Kurumsal Satis Orgiitiine gegisler harig), kendisine
aracin miilkiyeti verilmemektedir. Sirket ve satis uzman tarafindan goérevinden ayrilana

kadar yapilan 6demeler, satig uzmanina iade edilmemektedir.

Satis uzmaninin is akdinin herhangi bir nedenle sonlanmasi (acentelige gecis
haricinde) durumunda, Sirket tarafindan o ana kadar aragla ilgili yapilmis ve yapilacak
olan 6demelerin karsilanmasi kosuluyla, aracin satis danigmani tarafindan satin alinmasi
s6z konusu olabilmektedir. Satis uzmaninin araci satin almak istememesi durumunda,

kendisi tarafindan yapilan 6demelerin iadesi s6z konusu olmamaktadir.

Satis uzmaninin Ekip Liderligine gecisinin Satis Yonetimince uygun goriilmesi
durumunda, arag¢ kiralama siiresi sonuna kadar, geriye doniik son alt1 aylik iiretimleri ve
hedefleri degerlendirilerek; Tahakkuk Hedef Gerg¢eklesme Orani’nin % 60’1n altinda
olmasi durumunda, ara¢ kiralama bedeliyle ilgili olarak Sirket tarafindan herhangi bir
O0deme yapilmamaktadir. Ara¢ ile ilgili 6demelerin tiimii satis uzmaninin kendisi
tarafindan yapilmaktadir. Tahakkuk Hedef Gergeklesme Orani’nin % 60’1n altinda
kaldig1 ay1 takip eden 12 ay boyunca herhangi bir donemde, geriye doniik son ii¢ aylik,
tiretimleri ve hedefleri degerlendirildiginde; Tahakkuk Hedef Gergeklesme Orani’nin %
60’1 altinda kalinmamasi durumunda, Tahakkuk Hedef Gergeklesme Orani’nin %
60’1n altinda kaldig1 ay1 takip eden 3 ay icinde, tahakkuk hedefinin % 125 ve iizerinde
gerceklestirilmesi, Tahakkuk Hedef Ger¢eklesme Orani’nin % 60°1n altinda kaldig1 ay1
takip eden 6 ay icinde, tahakkuk hedefinin % 100 ve iizerinde gergeklestirilmesi
kosullarindan herhangi birinin saglanmasi durumunda, takip eden aydan itibaren Sirket
O0demelere devam edebilmektedir. Belirlenen doénemde 6deme yapilmamissa Sirket
geriye doniik 6deme yapmamaktadir. Aracin bakim ve sigortalama bedelleri Satis

uzmani tarafindan karsilanmaktadir.
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Sonug¢

Henliz ¢ok yeni ancak oniimiizdeki yillarda hizla biiyiimesi beklenen bireysel
emeklilik sistemi, kisilerin aktif ¢alisma yasamlar: siiresince birikimlerini uzun vadeli
yatirirma yonlendirerek emeklilik donemlerinde yasam standartlarini koruyabilecekleri

bir gelir elde etmelerini saglayan 6zel bir emeklilik sistemidir.

Emeklilik sirketinin basaris1 miisterilerinin gelecek giicvencesine duydugu
gereksinim konusunda bilinglendirilmesine ve ihtiyact karsilayacak dogru iirlinii
satabilmesine baglidir. Bu 6nemli gorev bireysel emeklilik sirketlerinde satis ekipleriyle

mumkin olmaktadir.

Ekip olma becerisini kazanabilmis topluluklar, beraberce iiretmenin, tek basina
calismaktan yararli oldugunu anlamislardir. Bu 6zgiin ayrinti, ekibi diger gruplardan
ayiran en Onemli farklardan biridir. Zamansizlik, organizasyonel ortamin yarattig
olumsuz iklim ve bilgi eksikligi ekip diislincesine ulagsmak yoniindeki yaklasimlari
engelleyen unsurlar arasinda sayiliyorsa da, etkili bir takimin kazandirdiklarina sadece
g6z atmak bile, bizi hemen bu engellerin mutlaka ve zorlanarak agilmasi gerektigi
sonuca gotiiriir. Her sey bir yana, siradan topluluklara takim olma becerisini kazandiran

esas unsur, dncelikle bireylerin etkin ve katilimci olma heyecanidir.

Bireysel emeklilik sirketlerinin pazar pay1 ve miisteri kitlesinin belirlenmesinde
en biiyiik etken satis ekipleridir. Satis ekiplerinin egitimlerine ve kariyer gelisimlerine
gereken 6nemin verilmesi bireysel emeklilik sirketlerinin saglikli bir yap1 ¢ercevesinde

ilerlemesinde onemli bir rol Ustlenmektedir.

Kariyer stireglerine iliskin yeni yaklagimlara bakildiginda, profesyonellesmenin
ileri diizeyde belirleyici oldugu uygulamalarda mesleki is deneyimleriyle gelisme
yerine, bilgi elde etme temeline dayanan gelisme ¢abalarinin yayginlastigi

goriilmektedir.

Bireyler yasam asamalari boyunca ortaya c¢ikan kariyer gelisimi siireci

icerisinde, her asamadaki gereksinimleri karsilayabilmek ve kariyerlerini
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gelistirebilmek amaciyla gerek bireysel olarak gerekse orgiitiin destegi ile kariyerlerini

gelistirmeye ve planlamaya calisirlar.

Arastirmaya kaynaklik eden, Yapr Kredi Emeklilik A.S.’de kariyer
gelisimi, satis ekiplerinin tiim {iyelerine sirket tarafindan saglanan esit firsat ve
olanaklarin kisisel performans kriterleriyle baglantili olarak degerlendirilmesi esasina
dayanmaktadir. Her bir pozizyona ulasmak i¢in gelistirilmesi gereken kisisel yetenekler
ve ulasilmasi beklenen kriterler Onceden tanimlanarak, satig ekiplerinin kariyer

planlamasi yaparken bugiinden bir ka¢ basamak sonrasini1 gérmeleri amaglanmistir.

Burdan yola c¢ikarak satig ekiplerine, kariyer gelistirme ve bireysel satis
ekiplerinde yilikselme esaslari, satis ekiplerinde bulunan aktif satis¢ilara iki farklh
kariyer yapisindan cevap vermektedir. Satista uzmanlasma ve satis yonetiminde
uzmanlagsma seklinde olusturulmus kariyer yapisinda, aktif satis ekiplerinde bulunan
satiscilar belirlemis olduklar1 alandaki derece ve uzmanlik i¢in, hangi performanla ne
kadar siire icersinde hedeflemis olduklar1 kariyer gelisimine hangi basamaklar
araciligiyla ulasabilceklerini seffaf bir sekilde gorerek bu alanda daha emin

ilerlemelerine olanak saglamaktadir.

Aktif satis ekiplerinde bulunan satiggilarin sahip olmus olduklar1 yetenek ve
ozelliklere gére uzmanlagmalarina ve bu alanda kariyer yapmalarina olanak saglayan bu
model ayni zamanda, satig ekiplerinde bulunan ve farkli egitim ve alanlardan gelmis
satigcilarin da satig yeteneklerini en alt diizeyden en iist diizeye kadar kariyer gelisim

siireci i¢inde desteklemektedir.

Bireysel olarak kisilerin satista uzamanlasmalari, her bir kariyer derecesini
gorerek ve hedefleyerek ilerlemelerini ve bu sayede satis giiglerini pekistirmelerini
saglayacaktir. Sektorde bireysel emeklilik satig¢isi olan satista uzmanlagsma, satis
ekiplerinin miisterilerine sunmus olduklari tiriinii daha etkin bir sekilde aktarmalarina ve
bu sayede yanilmalara ve yanlis anlagilmalara olanak tanimiyarak dogru sekilde bireysel
emeklilik iirlinlinii tanitmaya ve satmaya yetkili kilacaktir. Ancak aktarilmasi gii¢ olan
ve ciddi bir 6zen ve bilgi gerektiren bireysel emeklilik sistemini sunmak ve satmak

olduk¢a zordur. Bu nedenle satiscilar istikrarli bir gekilde bu sektorde
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kalamamaktadirlar. Bu nedenin en basinda ise belirsiz olan kariyer yapist ve kurum
kiiltiirtintin eksikligidir. Etkin bir sekilde uygulanan kariyer gelistirme adimlar ile
belirsizlikler ortadan  kaldirilarak  satig¢ilarin bu  alanda  islerini  severek

uzmanlagmalarina olanak saglamaktadir.

Ozellikle bu olumsuzluklarin giderilmesiyle sektoriin iginde bulundugu gelisim
son derece sevindirici oldugu goziikkmektedir. Sektérde bulunan satis ekiplerinin bilingli
ve profesyonellesmeye baslamis yapilari, diinya pazarinda bir donem telaffuz bile

edemedigimiz noktalara ulagabilmenin temellerini atmig olacaktir.

Satis ekiplerinin uzmanlasmalar1 ise kurumsal ag¢idan biiyilkk Onem
tagimaktadir. Bireysel emeklilik sisteminin miisterilere dogru aktarilmasi ve ihtiyaca
yonelik olarak sisteme dahil edilmesi, bireysel emeklilik sistemine olan inanci ve
giivenini sorunsuz tesis ediceginden, sektoriin gelecegi ve siirekliligi ayn1 zamanda

sosyal giivenlik sistemini tamamlayicilik unsuru sorunsuz isleyecektir.

Bireysel emeklilik sirketlerinin, bireysel emeklilik sistemini miisterilerine
ulagtirmalar1 satis ekipleri ile miimkiin olmaktadir. Bu nedenle miisteriyle dogrudan
iletisime gegen ve sistemi tanitan satig ekiplerinin satis giicli ve bireysel emeklilik
sistemine tam olarak hakim olmasi almis oldugu egitim ve tecriibe yani uzmanliklar1 ile
dogru orantilidir. Bu nedenle bireysel emeklilik sirketleri arasinda uzmanlasmay1 ve
kariyer gelisimini, bir sistem ve model olarak en etkin sekilde uygulayan Yap: Kredi

Emeklilik A.S.’nin modeli incelenmeye ¢alisilmistir.

Yap1 Kredi Emeklilik A.S.’nin kariyer gelistirme modeli, blinyesinde bulunan
aktif satis ekiplerinin kariyer gelisimlerini, satista uzmanlagsma ve satis yonetiminde
uzmanlagma olarak belirlemistir. Satis ekibinde bulunan satig¢ilarin yetenek, tecriibe ve
gelisim siireglerine gore farkli kariyer derecelerinde uzmanlik ve yetkinlikler

belirleyerek ciddi bir kariyer yapisi olusturmustur.

Bireysel emeklilik sisteminin igleyebilmesi i¢in gerekli olan en biiyiik unsur,
sisteme olan inan¢ ve istikrar olarak kabul edilmektedir. Bu unsurlari miisterilere
dogrudan sagliyacak olan bireysel emeklilik satiggilart yani satig ekibindeki satis

uzmanlaridir. Satig¢ilarin satig giicli ve ikna yetenekleri miisterilerin davranislarini
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olumlu yonde etkilemesinin en biiyiikk sebebidir. Bu nedenle satis¢ilarin oncelikle
bireysel emeklilik sitemine kendilerini inandirmalart ve miisterilerinin istek ve
beklentilerini tiim samimiyetleri ile cevaplayarak sisteme dahil etmelidirler. Satis
ekiplerinin dolayisiyla satis¢ilarin 6zgiivenlerini, yapmis olduklar1 isi sevmelerini ve
sektorde uzun yillar kalmalarima imkan taniyacak, Yapi Kredi Emeklilik A.S.’nin

kariyer gelisim modeli gibi modellerin uygulanmasiyla miimkiin olmaktadir.

Sonug olarak satis isi bireysel bir yetenek ve is ahlaki gerektirdiginden dolayz,
ozellikle uzun bir donemi igeren bireysel emeklilik iirlinlerinin satisinda, sirketlerin satis
danismanlaruina genis bireysel yetkiler verme zorunlulu vardir. Bu nedenle bu yetkileri
olumlu ya da olumsuz kullanmak tamamen satis damismaninda odaklanmisg
bulunmaktadir. Bireysel emeklilik sisteminin miisterilere yonelik imajini ve siirekliligini
saglayan satis uzmanlarinin yapmis olduklari is ve sektorde kariyer yapilarina yonelik
tutundurma modelleri, satista uzmanlagmayi ve sistemin saglikli islemesine cevap

vericek profesyonel satis uzmanlari ile gerceklesecektir.

Ozetle satis ekipleri emeklilik sirketi ile miisterisi arasindaki. tim sikint1 ve
sorunlar1 kendi yetenek ve olanaklari ile ¢ozerek en olumlu seviye ¢ekmelidir. Bunu da
ancak nitelikli ve kaliteli bir uzmanhk yani kariyer gelistirme siireci ile
yakalayabilmektedirler. Bireysel emeklilik sisteminin miisterilere yonelik sektoriin
imajin1 ve siirekliligini saglayan ve ylikselten satis ekiplerinin kariyer yapilarina yonelik
tutundurma modelleri uygulanirsa, satista uzmanlagmay1 ve sistemin saglikli islemesine

cevap vericek profesyonel satis ekiplerinin olugsmasina 6rnek teskil edicektir.

Doérdiincti boliimde inceledigimiz Yapr Kredi Emeklilik A.S.’nin kariyer
gelistirme modeli gibi modellerin uygulanmasi sayesinde, sektoriin daha yillarca sektor
calisanlarina ekonomik kaynak yaratacagina ve is sifatindan 'meslek’ sifatina gecerek

bireysel emeklilik sektoriiniin gelisimini destekleyecektir.
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