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Ebru TASCI FIRUZBAY

PERYON Yénetim Kurulu Baskani
py@peryon.org.tr

Sevgili PY Dergi Okuyuculari,

icinde bulundugumuz dijital déntisim cadinda degdisim
hizi artarak devam ederken, is dliinyasinda da trendlerin
izlenmesi ve sirketlerin stratejik planlamalarina entegre
edilmesi giderek daha kritik bir hale geliyor. TuUm bu
degisimin etkisiyle is dinyasinin karsilastigi zorluklar

ve firsatlar da farklilasirken, iK profesyonellerinin rol ve
sorumluluklari da yeniden sekilleniyor. PY Dergi’nin 108’inci
sayisinda dijital donlUsimU odagimiza alarak bu dedisime
liderlik edebilmek icin yeni stratejilere yon veren “2024
insan Kaynaklari Trendleri’ne yer verdik.

2024 yilinda teknoloiji, iK slUreclerinde gliciini ve etki
alanini artirmaya devam edecek. Gartner’in 40 Ulkede
500’den fazla IK profesyoneli ile yaptigi “2024 Oncelikleri”
arastirmasinda, iK uygulamalarindaki teknoloji kullanimi

ilk 5 sirada yer aliyor. Buna gore, yoneticilerin ylzde 60’
halen teknolojik gelismelerin etkisi hakkinda kararsiz
kalirken, ylzde 56’si mevcut stratejilerin ve sahip olduklari
teknolojik ¢dzUmlerin gelecegdin is ihtiyaclariyla értismedigi
konusunda hemfikir.’

Pandemi sonrasi hizla artan teknolojik gelismelerin etkisiyle
bircok sirket; uzaktan, hibrit ve haftada 4 gin c¢alisma
sistemlerine gecis yapmaya basladi. Yapay zekadnin yaygin
kullanimi ile birlikte sirketler artik kurumsal performans,
Uretkenlik ve istihdam konularindaki streci cok daha net
degerlendirebiliyor.

Youthall tarafindan yapilan ve 125 insan kaynaklari
profesyonelinin katilimiyla gerceklesen “TUrkiye’de

iIK’nin Gelecegi: 2024 iK Trendleri Arastirmasi”’nin

sonuclari da bize hibrit calisma sisteminin is dlinyasinda
yayginlasmaya devam ettigini ve glclendigini gdsteriyor.
iK profesyonellerinin ylizde 88’i hibrit calisma modelinin
verimliligi artirdigini, ylzde 75,2’si esnek ¢alisma saatleri
sunarak is-yasam dengesini sagladigini, ylzde 64,8’i ulasim
stresini azaltirken konforu artirdigini distnayor.

Yapay zekanin iK sireclerine etkisi

Arastirma, Ulkemizde insan kaynaklari yénetimi ve

ise alim sUreclerinde, ayni zamanda egitim ve gelisim
odakli uygulamalarda yapay zekanin etkin bir sekilde
kullanilmaya baslandigini da gésteriyor. Katilimcilarin

' Gartner Top 5 Priorities for HR Leaders in 2024
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IK'nin 2024 trendler;
onceliklerimizi
belirleyecek

ylUzde 53,6’s1, yapay zeka uygulamalarinin ise alim ve
yerlestirme slreclerinde yaygin olarak kullanildigini, ylzde
44°() ise egitim ve gelisim destedi sunan uygulamalarda
yapay zekanin etkisine dikkat ¢ekiyor. Elbette yapay zeka
ile birlikte gUvenirlik de yeni bir tartisma konusu oldu.
Katilimcilarin yizde 36’si, ise alim ve yerlestirme alaninda
kullanilan yapay zeka teknolojisini glvenilir bulurken, ylzde
49,6’s1 belirsizlik ve endise yasiyor. Yapay zeka; kurumlarin
verimliligini artirmak, IK stireclerini daha etkin hale getirmek
ve rekabet avantajl elde etmek icin bir ara¢c olmasinin
yaninda, ¢alisanlarin yetenek ydnetimlerini gelistirmesine
ve performanslarini artirmasina katki saglayabilir. Bununla
birlikte ise alim sUreclerine entegre edilen yapay zeka
araclari ile yapilan tarafsiz degerlendirmelerin, 6zellikle
firsat esitligi ile gesitlilik ve kapsayicilik bashklarinda
kurumlara dnemli katkilari olacagini da sdyleyebiliriz. IK
profesyonelleri olarak bizler de bu dijital araclari gtcli

ve pozitif taraflariyla ele almali ve slreclerimize entegre
ederek is glcimUzin gelisimi icin dénUsebilmeliyiz.

Dijital dUnya ile saglanan hizl, her an erisilebilir olma ve
sUreci her noktasinda gérintlleyebilme gibi pozitif mUsteri
deneyiminin bir benzerini kurumlarimizda calisanlarimiz
icin de saglayabilmeliyiz. IK profesyonellerinin dngdrileri
de bu tespiti kanitlar nitelikle. Youthall arastirmasina

gore; ylzde 28'lik dilimle 2024 yili icin IK yetkililerinin
yogunlasmasi gereken en dnemli baslik: “Calisan deneyimi
ve memnuniyetinin iyilestirilmesi”. Arkasindan ylzde 19,2
ile “Dijital donlsim ve teknolojik entegrasyona uyum
saglamak”, ylzde 16,8 ile “insani merkeze koyarak tim
sUreclere odaklanmak”, ylzde 11,2 ile de “Surdurulebilirlik
calismalarina ve toplumsal sorumluluk projelerine
odaklanmak” geliyor.

TUm bu ciktilar 6zetleyecek olursak; kimi kurumlarin is
sUreclerine hizla adapte ettigi, kimi kurumun nereden
baslayacagdini bilemedigi, kiminin ise siphe ve korkuyla
yaklastigi yapay zekd; insan kaynaklari streclerini daha
verimli hale getirme, yetenek yénetimi gelistirme ve ise alim
sUrecini hizlandirma potansiyeli ile yadsinamaz bir gercek.
Teknolojinin ve dijital doénlisimuin insan kaynaklari alaninda
etkisinin yUkselmesi ile birlikte, kurum calisanlarinin timu
icin daha anlaml, katma deger saglayacak deneyimlerle
dolu ortamlar olusturma konusunda ilham olacagina
inanlyoruz.

Keyifli okumalar...
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¢{GECMISIN
STRATEJILERI VE
DAVRANISLARI
BUGUN ISE
YARAMIYOR??

MICHAEL ENSSER

Egon Zehnder Kiresel Yonetim Kurulu Baskani

‘I
|

Diinya ¢apinda liderlere danismanhk
hizmeti veren Egon Zehnder’in Kiiresel
Yonetim Kurulu Baskani Michael
Ensser, dinyada liderlik alanindaki

son gelismeleri ve yeni yaklasimlari
paylasmak lizere Tlrkiye’ye geldi.
Turkiye’deki liderlerin yetkinliklerinden
daha emin olmalarini ve diinyadaki
glincel trend ve gelismeleri daha yakin
takip etmelerini tavsiye eden Ensser
ile PY okurlari icin 6zel bir réportaj
gerceklestirdik.

Gilniimizde kiiresel olarak liderlerin yasadigi en bilyilk
sorun nedir?

Son 10 yildir bayUk krizler yasandi ve yasanmaya da
devam ediyor. COVID-19, savaslar, ekonomik zorluklar,
depremler ve sel felaketi bunlardan birkaci... Bunlarin
yani sira iklim degdisikligi ve demografik degdisim gibi
uzun vadeli mega trendler de ayni dénemde yasaniyor.
Zorluklar strekli degisiyor, buglnin kurumsal liderleri,
kuruluslarinin bu zorluklara yanit vermesini saglamak icin
calisiyor. Bunu yapmazlarsa maalesef zorlanacaklar ve
hatta kaybolacaklar. Diger taraftan, sadece calisanlar ve
yatirimcilar degdil, toplum da kurumsal liderlerden kUresel
problemleri cézmelerini bekliyor ve yetkinliklerine
glUvenerek cdzebileceklerine inaniyor. Gecmisin
stratejileri ve davranislari bugin artik ise yaramiyor.

“KURUMSAL LIDERLER
KALPLERINI VE RUHLARINI DA
DEVREYE SOKMALI”

Bu zorluklarla bas etmek i¢in liderlere 6nerileriniz nedir?
Her sektdr ve bélgeden liderlerle yaptigimiz konusmalar,
dUnyanin benzersiz derecede zor bir durumda oldugunu
acikca ortaya koyuyor. CEO’lar ve diger liderler bir
yandan gelecek icin ilham verici vizyon olustururken,
diger yandan da bu karmasik glnler icin esnek ve
pragmatik bir yaklasim benimsemeli. Merak ve surekli
o6grenme ile karakterize edilen acik bir bakis acisi ve
tutum gelistirmeleri gerekiyor. Gecmiste, bircok Ust
dlzey yonetici kendilerini sGrindn énlnde yUrlyen éncl
olarak goriyordu. Uzmanlik, azim ve analitik distinme
en dnemli becerilerdi. Kararlari gbzden gecirmek ya da
kirilganlik géstermek zayiflik olarak yorumlanirdi.

Bugln ise tablo kékten degisti. Sirketleri kriz ve
belirsizlik ortaminda basaril bir sekilde yénlendirebilmek
icin tum liderlerin stratejilerinde esnek, cevik ekiplere
liderlik etme konusunda empatik ve ekipleriyle daha
derin iletisim kurmak icin zaman ayirmaya istekli olmalari
gerekiyor. Bu da ancak 6grenme arzusu ve kendinizi lider
olarak gelistirmek icin yatirim yapmaniz ile mimkdn.
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Jeopolitik yapinin is ve yasamin pek cok ydnlne sizmasi,
kurumsal liderlerin sadece beyinlerini degil, kalplerini

ve ruhlarini da devreye sokmalarini zorunlu hale getirdi.
Boylece insanlara, sirket icin deger yaratmaya ve ayni
zamanda da gezegene hizmet edebilirler.

Son yillarda yasanilan en biiylk sorunlardan biri de
yetenekleri cekme ve elde tutma konusunda sirketlerin
6nceligi hangi konular olmali?

Calisanin mevcut becerileriyle uyumlu olmayan yeni

bir rol icin gerekli olan becerileri 8grenmek amaciyla
egitim almasi “reskill”; calisanin mevcut rolindeki
becerilerini gelistirmek amaciyla egitim almasi “upskill”,
insan kaynaklarinin giindemini olusturuyor. Kimse her
seyi bilemeyecedi veya her seye sahip olamayacagdi icin
sUrekli gelisim bir zorunluluk. Yeni zorluklarla basarili
bir sekilde basa c¢ikabilmek icin, uyum saglayabilecek
ve birlikte gelisebilecek bir ekip olusturmak ve bu ekibi
beslemek, egitimlerine acik olmak gerekiyor. Yetenek
arayisini; sirket ici yeteneklerin degerlendirilmesi

ve gelistirilmesi olarak ikiye ayirirsak, gelistirme en

hizli bGyUyen alan. Artik esas mesele, ayni egitim ve
ogrenilmis becerilerle strateji olusturmak ve bunu icra
etmek dedil, cevrenizi degistirebilmek icin kendinizi
degistirmek olmali.

Yeniden beceri kazanma, beceri gelistirmek gerekiyor.
Bir organizasyonu yetenek belirleme zihniyetinden,
yetenek degerlendirme ve gelistirme zihniyetine
donlstirmek dnemli.

“HISSEDARLAR, GENC VE
POTANSIYELI OLAN YONETICILERI
TERCIH ETMIYOR”

Tarkiye’de yetenekleri elde tutma konusunda sorun
yasanirken, beyin gbéc¢i de artiyor. Bu sorunu asmak igin
6zel sektériin ne yapmasi gerekiyor?

Evet, TUrkiye’de son ddonemde beyin gd¢l yasaniyor.
Yurt disinda yasamak isteyen C-seviye ydneticilerde
artis oldu. Diger bir dinamik ise yurt disindaki Turk
profesyonellerinin Ulkelerine dénme oranlari da geriled..
Bu da TuUrkiye’'de bazi sektdrlerde yetenek acigini
ortaya cikariyor. Mesela IT sektérinde 15 bin yetenek
acigi oldugu konusuluyor. Ust diizey CEQ’lar, C-seviyesi
pozisyonlar icin de yetenek acigdi oldugu goérullyor. Bu
da yetenek havuzunu 5 yil ya da 10 yil &ncesine gbre
biraz daha si1g hale getiriyor.

Turk hissedarlar, Ust dlzey pozisyonlara henlz bazi
rolleri formal olarak almamis ama potansiyeli olan
kisileri getirmekte tereddt ediyorlar. Sirketlerine
daha "oturmus” CEO veya CXO’larin liderlik etmesini
istiyorlar. Muhtemelen iyi donanimli, potansiyeli
olan ancak istedikleri noktada olmayan, nispeten
daha genc kisilerin riskini almak istemiyorlar. isveren
tarafinda da zihniyetlerin degismesi gerekiyor.
Potansiyeli gdrebilmeleri, bu kisilerin potansiyelini
degerlendirebilmeleri ve daha fazla risk almaya
baslamalari gerekiyor. CinkU direktdr seviyesinde,
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belki de C seviyesinin bir seviye altinda olsa da ¢ok
fazla yetkinlige, yetenege sahip kisiler olabiliyor. Ancak
bazen fark edilmiyorlar, insanlar potansiyeli gercekten
godrmuUyor ve onlarl yukari cekmiyorlar.

“TURK YONETICILER UYUM SAGLAMA
VE DENEMEYE ISTEKLI OLMALI”

Tarkiye’deki yoneticilerin olumlu 6zellikleri ve gelisime
acik yonleri konusundaki gézlemlerinizi 6grenebilir
miyiz?

Turk yoneticilerin birlikte calisma, is birligi yapma ve
stratejik planlama s6z konusu oldugunda, daha az proaktif
olduklarini gérlyoruz. Sorunlari ve krizleri kendi baslarina
¢6zme konusunda ¢ok daha becerikliler. Ancak konu, is
birligine ve sorunlari baskalariyla birlikte ele almaya
geldiginde biraz daha motivasyona ve gelisime ihtiyac var.

Tark yoneticilerin uyum saglama ve denemeye istekli
olma ihtiyacinin artmasi énemli. Cunkl dUnyadaki
sistemin karmasikligi, jeopolitik konular, enflasyon,
pandemi sorunu ve belki de hala icinde bulundugunuz
pandemi sonrasi durum, demografik degdisim, farkli nesil
beklentileri, yapay zeka calisma sekillerini cok fazla
degistiriyor. Buna cevap olarak benimsemek, denemek
ve hizli bir sekilde tepki vermekten baska ne yapilabilir
kil Uyum yetenedi, kendi varsayimlariniza meydan
okumaya istekli olmak, herkesin endiselerini veya
fikirlerini suclanmadan acik¢a paylasabilecegdi bir ortam
yaratmak anlamina geliyor. GUnUmuzde stper kahraman
liderlerden, kirilganliklarini gdsteren daha sefkatli
liderlere dogru degdisim basari kazandiriyor.
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“TURKIYE’'DE HALA COK ERKEKSI
BIR IS DUNYASI VAR”

Tlrkiye’deki sirketleri cinsiyet esitligi ve kapsayicilik
acisindan degerlendirdiginizde nasil bir tablo var?
Turkiye’yi son ziyaretimde, blUyUk ve énemli Turk
kuruluslarini, sirketlerini yéneten 50°den fazla Ust dlzey
ybneticiyle bir araya geldik. Bircogunun etkileyici bir
uluslararasi deneyimi ve gecmisi var. Daha az gérdigim
sey ise masanin etrafinda oturan Ust dlzey yonetici
kadin meslektaslarimdi. Anglosakson, iskandinav,
Hollandali ve hatta Alman dUnyasiyla karsilastirdiginizda,
Turkiye’de hala ¢cok erkeksi bir is diinyasi oldugunu
gorullyor.

Cinsiyet esitliginden baslayarak, 6zellikle Ust dlzey
liderlik rollerinde hem ydnetici hem de yénetici olmayan
dlzeylerde, TUrkiye’de blylUme potansiyeli oldugunu
ve glclendirilmis kurumsal ydnetim sayesinde yetkin
ybénetim kurulu Gyeleri ile donanimli, isleyen kurullar
artacak. Halihazirda gorevini stGrdUren liderler, son
ddnemlerde yasanan zorlu sUreclerden gecerken cevik,
direncli ve kararli olduklarini kanitladi. Tarkiye’de halka
acik sirketler icin bagimsiz ydénetim kurulu Gyelerinin
atanmasina yonelik dlizenlemelere ragmen, yetkin

ve gercekten bagimsiz ydnetim kurulu Gyelerinin
belirlenmesi ve atanmasi konusunda gelisime ihtiyac
oldugunu goériyorum.

Klresel olarak tiUm atamalarda “ayni kriterlerle
inceleme” yaklasimini benimsiyoruz. Son 5 ila 10 yil
icinde adaylarin gelecek ile ilgili potansiyellerini de
daha titiz bir sekilde degderlendirmeye basladik. Bununla
paralel olarak, muhtemelen Ulkedeki demografinin de
katkisiyla, Turkiye’de Ust dlzey roller icin -genellikle
CxO seviyesi- daha genc ydneticilere yonelik glclu bir
egilim goézlemliyoruz. Bu egilim Ulkenin dinamizmini
de gdsteriyor. Yine de liderlik yetkinliklerinin zorlu
kosullarda tekrarlanan deneyimlerle esnedigini ve
gelistigini unutmamaliyiz.

“YAPAY ZEKADA, INSAN VE
TEKNOLOJI KOMBINASYONU ILE
HIZMET VERILMELIJ”

Son olarak gelisen teknolojinin calisma yasamina etkileri
konusundaki bakisinizi 6grenebilir miyiz?

Yapay zekd, islerin ve hizmetlerin insan gerektiren
kisimlari icin daha fazla zaman yaratma, kolektif
icgorlleri organize etme ve erisme potansiyeline sahip
glclU bir arac¢ olabilecek. Gelecege baktigimizda, yapay
zekd araclarinin, is birligi ve musteri hizmetlerine iliskin
temel degerlerimizi gelistirip glclendirecegdine ve tim
musterilerimizin kolektif icgdrilerden faydalanmasina
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olanak taniyacagina inaniyorum. Ancak yetenek ve
potansiyeli degerlendirme konusundaki bireysel ve
kolektif yetkinligimiz ile inisiyatif alma ve kisisel gelisimi
yonlendirme yeteneklerimiz bizi farkl kilan seyler. O
ylzden yapay zekanin nasil kullanildigr konusunda
dikkatli olunmali. Bu noktada insan ve teknoloji tadinda
bir kombinasyon ile hizmet vermek énemli.

Michael Ensser
kimdir?

Merkezi ZUrih’'te bulunan Egon Zehnder’in Yonetim
Kurulu Baskani olan Michael Ensser, daha énce
Almanya ve isvicre organizasyonlarinin yénetici
ortadi olarak gérev yapti. Ozellikle teknoloji ve
medya sirketlerine danismanlik yapan Ensser, Ust
dlizey yOnetici pozisyonlari icin uygun adaylari
bulmanin ve hazirlamanin yani sira yénetim
degerlendirmeleri yaparak, kuruluslarin potansiyelini
analiz ederek ve gelistirme cabalarina liderlik ederek
blylk &lcekli dontistim projelerini destekliyor.

Kariyerine Almanya’nin énde gelen yayin
gruplarindan biri olan Minchener Zeitungs-
Verlag’da gazeteci olarak baslayan Ensser, MUnih
Universitesi’nde siyaset bilimi ve hukuk egitimi
aldiktan sonra Konstanz Universitesi’nde siyaset
bilimi alaninda doktora yapti. is disinda tarih ve
siyasetle ilgileniyor, hevesli bir kitap koleksiyoncusu
ve coskulu bir futbol taraftari.
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Turkiye’de sirketlerin ylizde 54°Une gore en blyuk zorluk

YETENEK KITLIGI

PERYON, calisma hayatinin zorluklarina odaklanan insan Avantaji Yaratmak 2023 (Creating People
Advantages 2023) Arastirmasi’nin Tiirkiyve raporunu yayinlandi. WFPMA ve BCG is birligiyle
gerceklestirilen, EAPM tarafindan desteklenen ve Tiirkiye verileri PERYON liderliginde derlenen
arastirmaya gore, Tirkiye’deki sirketlerin yilizde 54°(i en biiyiik zorlugun yetenek kitligi oldugunu
diistiniiyor. Bunu yiizde 47 ile ekonomik zorluklar ve yilizde 39 ile dijital doniisiim ve inovasyon izliyor.

PERYON (Turkiye insan Ydnetimi Dernedi), diinya capinda
660 binden fazla insan ydnetimi profesyonelini temsil
eden Dlinya insan Ydnetimi Dernekleri Federasyonu
(WFPMA) ile Boston Consulting Group (BCG) is birligiyle
gerceklestirilen ve EAPM tarafindan desteklenen ‘insan
Avantajl Yaratmak Arastirmasi 2023’0n (Creating People
Advantage 2023) TUrkiye raporunu yayimladi.

Tarkiye verileri PERYON’Un is birligiyle derlenen raporda,
kurumlardaki insan kaynadi yonetimi egilimlerine ve
calisma hayatinin en éncelikli gérilen gindemlerine
iliskin kapsamli veriler yer aliyor. DUnya genelinde cesitli
sektorlerden, kidem dlzeylerinden ve 102 pazardan
yaklasik 6 bin 900 katilimcinin gérusleri ile hazirlanan
arastirmaya, Turkiye’den tamamina yakini insan kaynaklari
profesyoneli yaklasik 150 katilimci katki sagladi.

Rapor, Turkiye’deki insan kaynagdi ve is kaynakl
zorluklarin globaldekinden ¢ok da farkli olmadigini, ancak
onceliklerin degiskenlik gbsterdigini ortaya koyuyor.
Arastirmaya gore, Turkiye ve dinya genelinde gérilen

‘is kaynaklr’ en blyuUk zorluk ayni. Globalde arastirmaya
katilanlarin yUzde 72’si en blyUk zorlugun yetenek kithgi
oldugunu belirtirken, Turkiye’de bu oran ylzde 54.

Katilimcilarin ylizde 47’sine gore
en biiylik zorluk ekonomi temell

Globalde ylzde 53 ile ‘dijital donlUsim ve inovasyon’ ikinci
zorluk olarak gorinUrken, TUrkiye’de ikinci sirada ylzde

47 ile ‘ekonomik zorluklar’in yer almasi dikkat cekiyor.
Bu baslik global raporda ise ylUzde 44 ile G¢cUncU
sirada yer aliyor. ‘Dijital ddnlsim ve inovasyon’ Tlrkiye
raporunda ylUzde 39 ile G¢cUncl sirada yer aliyor.

insan kaynadi kdkenli zorluklar soruldugunda ise global
ve Turkiye raporundaki siralamalar paralel ilerliyor.
Globalde katilimcilarin ylGzde 66’s1, TUrkiye’de ise ylUzde
53’0 yetenek kithdini birinci sirada isaret ediyor. Liderlik
bosluklari ve tutumlar globalde ylzde 60, Tlrkiye'de
yUzde 46 ile ikinci sirada, degdisen calisan beklentileri ise
globalde ylzde 47, Turkiye’de ylUzde 45 ile G¢lncuU sirada
gobsteriliyor.

insan kaynaklarinin dijitallesmesi

Raporda insan kaynaklarinin stratejik &nemi ve
dijitallesme sUrecine dair de dnemli veriler &éne cikiyor.
Ankete katilanlarin ylUzde 77i IK’nin kurumsal stratejik
karar alma sUrecinin dnemli bir parcasi oldugunu
belirtiyor.

« Katilimcilarin ytizde 47’si iIK’nin ilgili dijital teknolojileri
kullandigini belirtiyor. Bu oran Turkiye verilerine gére ylzde
35 seviyesindeki global ortalamaya gére daha ylksek.

« Sadece ylUzde 54’0 IK slreclerinin sorunsuz bir sekilde
entegre edildigini belirtiyor.

« Ylzde 46’si IK'nin insanlarin karsilasacadi zorluklari tahmin
etmek icin veri ve analitikten yararlandigini ifade ediyor.

FIRUZBAY: “SIRKETLER VE LIDERLER ODAGINA ‘INSAN’l ALMAL/”

F

EBRU TASCI FiRUZBAY
PERYON - Turkiye insan Yénetimi Dernegi
Yoénetim Kurulu Baskani

PERYON Yoénetim Kurulu Baskani Ebru Tasci Firuzbay, arastirmanin verilerine
iliskin su aciklamada bulundu: Son yillarda tim dinyada insan kaynaklari birimleri
cok sayida zorlugu ve riski ayni anda yonetmek durumunda. Bu rapordan
sirketlerin ve liderlerin almasi gereken cok dnemli bir mesaj var. PERYON’Un
‘Odaginda insan Var’ sloganinin da isaret ettigi gibi, artik insani odaga almak

bir tercih degil, olmazsa olmaz. Calisan beklentilerinin ve calisma bicimlerinin
hizla degdistigi, calisan baglihdin giderek azaldigi, yetenek bulmanin ve elde
tutmanin glin gectikce glclestigi ginimuizde kurumlarin isveren marka vaatlerini
kapsayicilik, cesitlilik, adalet gibi kavramlari da kapsayan ‘insan odaklilik’ Gzerine
insa etmeleri her zamankinden cok kritik &nem tasiyor. Bugln rapor sonuclarimiza
baktigimizda insan kaynaklari profesyonellerinin ylizde 54°G cesitlilik anlayisinin
tim slreclere dahil edildigini ifade ediyor ki bu tablo da bize, bu alanda henlz
gidilecek yolumuz oldugunu gésteriyor.”
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2024°te insan
kaynaklarina
yoh verecek
trendler
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Insan kaynaklari disiplini, hizli hatta bas déndiiriicii bir
degisim icinde. Belirsizligin yeni normal oldugu giinimuzde,
sirketlerin varhgini devam ettirmesi icin oynadiklari rol giderek
artiyor. Cunku artik is diinyasi, “insan odakh” bir yaklasima
dogru evriliyor. Bu degisim ve ddniisiim, iK diinyasini da
sekillendiriyor, trendler degisiyor.

2024 yilinda IK diinyasinda yeni trendlerin temelinde insan var,
hatta en 6nemli trend, insanin sirdiirilebilirligini benimsemek.
Esnek calisma, yapay zeka, calisan deneyimi ve beklentileri,
cesitlilik ve surdurulebilirlik, calisanlari elde tutma, beceriye
dayali ise alim gibi yeni trendlerin odaginda ‘insan’ var.
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Ekonomik krizin yaralarini sarmaya c¢alistigimiz dénemde
yasanan pandemi, arkasindan daha da sikintili bir strece
giren dliinya ekonomisi, fiziki ve ticari savaslar, gocler,
iklim degisikligi, dedisen jenerasyonlar son birkac

yildir yasadigimiz belirsizligin ana aktorleri. Ozellikle
pandemiyle birlikte alt Ust olan rutin, is dinyasini ve
dolayisiyla insan kaynaklari ydnetimini de derinden
sarsti. Belirsizligin yeni normal oldugu dinyamizda,
sirketler acisindan kar etmek kadar bunu saglayacak
calisanlara sahip olmak da kritik hale geldi. Uluslararasi
kuruluslarin hazirladigi raporlarda yonetim kurullarinin,
CEOQO’larin gindemine ‘insan kaynaklari yonetimi’ ilk
siraya yerlesti.

iIK’nin rolti de ginimUzUn is ortaminda édnemli

bir dontsim geciriyor. Geleneksel yaklasimlarin,
fonksiyonlarin yeniden degerlendirilmeye basladigi
gunimuzde, klresel iklim hareketlerind»en mevzuat
degisikliklerine, degisen calisan beklentisinden
teknolojiye kadar tim gelismeler, IK fonksiyonunu
dénUstlrlyor, degistiriyor ve farkli disiplinleri de
blnyesine katarak daha girift bir yapiya bartntyor.
TUm bunlar, bu yil ve gelecekte iK’nin dnceliklerinin
degdistigini ve yeniden dizenlenmesi gerektigini acik¢a
gdsteriyor. Kisaca 2024, iK’nin bu degisime uyum
saglamasinin yaninda sUrduralebilir, kapsayici ve is
odakli bir gelecege énclllk ettigi bir ddonemin de
baslangici olarak gérullyor.

Bu veriler 1siginda, “2024 yilinda insan kaynaklarinin
ana trendleri ne olacak” sorusuna yanit aradik. Bu
alanda calisma yuraten kuruluslar, danismanlik sirketleri,
akademisyenler gibi cok farkli kurumlar, 2024 yili
trendlerini pes pese acikladi. Haliyle trend basliklari
hem icerek hem de sayica degiskenlik gdsteriyor. Ancak
hepsinin birlestigi nokta “insanin strduralebilirligini
benimsemek!”

~/

Sirketler icin artik en énemli varlik: insan

Deloitte tarafindan yapilan “2024 insan Kaynaklari
Trendleri”' arastirmasi, tUm trendlerin bulusma noktasini
“insanin strdurUlebilirligini benimsemek” olarak dzetliyor.
Arastirma, bu yaklasimini sdyle acikliyor: “Pek ¢cok kurulus
icin artik insan en énemli varlik. Buna calisanlar, dis
calisanlar ve musterileri dahil. Bu insan baglantilari, gelir,
inovasyon, fikri mulkiyet, verimlilik, marka uygunlugu,
Uretkenlik, uyarlanabilirlik ve risk dahil olmak UGzere
degerin cogunu ydnlendiriyor. Ancak kuruluslarin bu cok
6nemli baglantilara 6ncelik verme ydnindeki mevcut
cabalari yetersiz kaliyor gibi gériintyor. Bunun nedeni
kismen bircok kurulusun, insanlar icin deger yaratmak
yerine, insanlardan deger elde etmeye odaklanan eski

bir zihniyete takilip kalmis olmasi olabilir. Liderler,
kuruluslarinin bakis acisini insanin strdtrualebilirligi fikri
etrafinda yeniden yonlendirmelidir.”

“Insanin strdirulebilirligi” ana bashdi altinda sekillenen
yaklasimlar, insan kaynaklari diinyasinin yeni ajandasini
belirliyor. Bu yaklasim cercevesinde Mercer, Zavvy,
Forbes, Youthall, Manpower, Gartner ve McKinsey,
Deloitte gibi arastirma, danismanlik sirketleri ve insan
kaynaklari alaninda 6zel calismalara yer veren yayin
kuruluslarinin kesisen trendleri soyle:

¢ Esnek calisma

e Beceriye dayali ise alim

e Calisanlari elde tutma

* Degisen calisan deneyimi ve beklentileri
e Teknolojik gelismeler, dijital déniisiim

o Surdiirilebilirlik
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EMRE AYKAN
Youthall CEO’su

REKABETCI MAAS, YAN HAKLAR
VE ESNEK CALISMA SAATLERI
ONE CIKIYOR

Kisa bir slire 6nce acikladigimiz “Turkiye’de IK’nin
Gelecegi: 2024 K Trendleri Arastirmasi” ile is dinyasindan
beklentilerini de analiz etmeye calistik. Uzaktan calisma
imkanlari en belirgin beklentiler arasinda éne cikarken
katihmcilarin ylzde 58,4°U sirketlerden rekabetci maas
ve yan haklar konusunda glivence bekliyor. Ylzde 57,6’si
esnek calisma saatleri ve uzaktan calisma imkanlarini
oncelikli buluyor. Arastirma sonuclarina gbére insan
kaynaklari liderlerinin 2024’te odaklanmasi gereken en
onemli baslik, ylzde 28,8’lik oran ile “Calisan deneyimi
ve memnuniyetinin iyilestirilmesi” olarak ilk sirada yer
aliyor. Ardindan sirasiyla; dijital dénlsim ve teknolojik
entegrasyona uyum saglamak, insani merkeze koyarak
tim sUreclere odaklanmak, strdurulebilirlik calismalarina
ve toplumsal sorumluluk projelerine odaklanmak geliyor.

Bu veriler; calisanlarin is ortaminda daha olumlu bir
deneyim yasamalari ve memnuniyetlerini artirmayi
hedefleyen stratejilere adirlik verilmesi, insan merkezli
calisma ve deger odakli liderlik modellerinin gelistirilmesi
ile faaliyetlerin cevresel ve toplumsal etkilerini de
gbzeterek strdurtlebilirlik adimlarinin hizlandirmasi
gerektigini acikca ortaya koyuyor.

insan kaynaklari politikalari
strdurilebilirligi tesvik ediyor

Sirketlerin insan kaynaklari politikalarinda
sUrduarulebilirligin kapladigr alan da giderek artiyor.
Katilimcilarin ytzde 72,8’i kendi sirketindeki insan
kaynaklari politikalarinin stGrdtrulebilirlik degerlerini
tesvik ettigini belirtirken yltzde 60,8’i strdurulebilirlik
farkindaligini artirmak icin is stratejileriyle strdtrulebilirlik
hedeflerini butlnlestirmeyi é&nemli gérlyor.
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Performans degderlendirmelerinde sUrdurulebilir projelere
katilmi tesvik etmek de dnemli bir strateji olarak éne
cikiyor. Katilimcilarin ylzde 34,4°0 bu yonde tesvikin
onemli oldugunu belirtirken ylizde 33,6’si sUrdtrtlebilirlik
calismalari ile ilgili basarilari 6dullendiren bir sistem
olusturmanin énemine dikkat ¢cekiyor.

Surdirilebilir basarinin anahtari
ylksek motivasyon!

Buglinln is dinyasinda strdUrulebilir basari icin coklu
ve entegre bir strateji olusturmak, bir secenek olmaktan
cikip gereklilik halini aliyor. Katilimcilar strdtralebilir
basari icin temel unsurlari su sekilde siraliyor:

v/ Calisanlarin motivasyonu
saglamak (ylzde 31,2)

v/ Liderlerin is glicinl motive
etme, baglilik olusturma ve moral
yUkseltme konularina egilmesi
(yuzde 31,2)

v Daha etkin iletisim, rehberlik
ve takim yénetimi becerilerine
odaklanmasi (ylzde 17,6)

v Kapsayicilik ve cesitlilik odakl
bir is yeri ktltGri olusturmak
(yuzde 15,2)

v Teknolojik altyapiy! ve dijital
donlsimU desteklemek (ylzde 11,2)

v/ Stratejik yetenek yonetimi uygulamak (ytzde 10,4)

1024
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Youthall

“Yapay zeka, insan kaynaklari sUreclerini daha verimli
hale getirme, performans ydnetimi alaninda otomasyonu
artirma, yetenek yénetimini gelistirme ve ise alim
sUreclerini hizlandirma potansiyeline sahip. Dijitallesme,
insan kaynaklari streclerini daha esnek ve erisilebilir hale
getirerek bu alandaki aksiyonlarin daha hizli alinmasina
yardimci olacak.

Sirketlerin strdurulebilirlik degerlerini tesvik etmesi
ve bu yonde strdurulebilirlik calismalarina, toplumsal
sorumluluk projelerine odaklanmasi 2024’te daha da
onemli hale gelecek.

Hibrit calisma modeli; 2024 yilinda da esneklik, konfor,
kariyer firsatlarina erisim ve saglik acisindan sagladigi
avantaj ile calisanlarin en cok tercih ettigi calisma

modeli olacak. insan merkezli liderlik ve esnek calisma
modellerinin vurgulanmasi ise yetenek yénetimi,
inovasyon, cesitlilik ve rekabet avantaji gibi kritik
unsurlarda sirket basarisina katki saglayarak 2024’te

de &ne cikacak. is diinyasi 2024’te daha insan odakli,
teknolojiye adapte, strdurulebilir basarilari merkeze alan,
bilinci yUksek bir ydne dogru evirilecek.
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1- ESNEK CALISMA

Pandemiden 6nce uzaktan calisma, teknoloji sirketleri
disinda nadir kullanilan bir ydntemdi. Ancak pandemiyle
birlikte irili ufaklh tim sirketler, altyapilarini hizla hazir
hale getirerek uzaktan calismaya basladi. Salginin

sona ermesiyle birlikte de bu alanda c¢esitli sorunlar
yasanmaya baslandi. Bazi sirketler, hizla eski dlizenlerine
ddnerken bazilari uzaktan calismayi devam ettirdi,
bazilari da hibrid sistemi devreye aldi. Ancak her bir
calisanin bu konudaki beklentisi farkli. Kimi ofisten, kimi
uzaktan calismak istiyor, kimileri de hibrid sistemi daha
verimli buluyor. Bu farkli talep ve beklentilerin, insan
kaynaklari profesyonellerinin pandeminin basindan

beri mesai harcadiklari bir konu ancak henltz ¢c6zime
kavusturulmus degil.

Esnek calisma dlUzenlemelerine dogru devam eden
gecisle ilgili firsatlarin ve zorluklarin yonetilmesi,

tim IK profesyonellerinin, 6zellikle de cografi olarak
farkli is glicne sahip bUyUk sirketlerin gindeminin
Ust siralarinda yer aliyor ve almaya devam edecek.
Aslinda esnek calisma, daha fazla calisan memnuniyeti
ve yetenekleri cekme sansi sunarken, ayni zamanda
kurumsal bir kultdr gelistirme ve strdirmenin, ekip
bUtunligunld korumanin ve tutarl iletisimin éndndeki
engellerin asilmasi anlamina da geliyor.

Youthall tarafindan yapilan son arastirma da hibrit
calisma modelinin is dinyasindaki yerinin saglam
oldugunu goésteriyor. Arastirmaya katilan insan
kaynaklari profesyonellerinin;

~/
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YUzde 88’i hibrit calisma modelinin
verimliligi artirdigini,

Ylzde 75,2’si hibrit calisma modelinin
esnek calisma saatleri sunarak is-yasam
dengesini sagladigini,

Ylzde 64,8’i ulasim stresini azaltirken
konforu artirdigini,

YUzde 32,8’i is firsatlarina erisimi
kolaylastirdigini distnlyor.

Mercer Strateji ve BUyUme Lideri Andrew Lafontaine,
esnekligin yeniden belirlenmesinin 6nemli oldugunu
belirtiyor. “insanlari haftada iki veya ¢ gUn ofislere
geri déndlUrmeye yonelik politikalar cok az basarili
oldu. O halde gelin, bundan uzaklasalim ve modern bir
calisma ortaminda esnek calisma dlzenlemelerinin hem
isverenler hem de calisanlar i¢cin nasil olmasi gerektigini
dlsUnelim” dnerisinde bulunuyor.

Dolayisiyla esnek calismaya donuk dizenlemeler bu
yilda IK’nin giindemindeki yerini koruyacak.
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SURDURULEBILIRLIK VE
DIJITALLESME, CALISMA
YONTEMLERINI DEGISTIRIYOR

“GUnUmuUzde goérdiglimuz teknoloji atilimlarinin,
kUresel baglantilarin ve hizla gelisen sosyoekonomik
dokunun birlesimi, inovasyon ve adaptasyonun
carpisma noktasini yaratan bir dénUstlrtcl glc
dalgasini ortaya cikardil. Modern is yerinin bu dinamik
ortaminda, sismik degisimler islerin tanimini da yeniden
sekillendiriyor. Benzeri gérilmemis degisim ve firsatlar
karsisinda geleneksel roller yeniden gbézden gecirilirken
sUrdurulebilirlik, dijitallesme ve otomasyon gibi
kavramlar ¢alisma yéntemlerini degistiriyor.

2- BECERIYE DAYALI ISE ALIM

Teknolojinin hizli gelisimi ve dengeleri degistirmesi ile
beraber ise alimlar daha beceri odakli hale geliyor. Forbes
tarafindan yapilan bir analizde? 2024 beceriye dayali ise
alimin, 2024 yilinda populer hale gelecegi 6ngdrillyor.
Makalede, “Sirketlerin diplomalar ve notlar yerine, gercek
beceri ve yeterliliklere daha fazla odaklanmasi bekleniyor.
Bu ise alim modeli, sirketlerin daha cesitli yetenek
havuzlarindan yararlanmasini ve ise alinanlarin gercekten
gereken yetkinliklerde olmasini saglayarak calisanlarin
egitim ve gelisim maliyetlerini ve ise uyum sUresini
azaltacak” saptamasi yapiliyor.

Youthall arastirmasi da bu konuya 6zel bir baslik
acmis.3 ise alim sirecinde adaylarin analitik diistinme,
iletisim, is deneyimi ve sosyal becerileri gibi cok yonlU
yeteneklere sahip olmalarinin &neminin giderek artigina
vurgu yapan arastirmada, “Katilimcilarin ylzde 34,4°0G
ise alim sUrecinde problem ¢d6zme ve analitik distiinme
becerisinin, ylzde 32’si etkili iletisim ve takim calismasi
yetenedinin, ylzde 16°s1 is deneyimleri ve uzmanliklarin,
ylUzde 10,4°0 sosyal iletisim ve becerilerinin dikkate
alinmasi noktasinda birlesiyor” deniyor.

3- CALISANLARI ELDE TUTMA

Son vyillarda sirketlerin en blUyUk sorunlarindan biri

de yetismis, yetenekli calisanlarini kaybetmesi oldu.
Calisanlari elde tutmak, her isletmenin en kritik
gobrevlerinden biri. Calisanlarina ilerleme ve gelisme firsati
sunmayan sirketlerde turnover oranlari giderek artiyor.
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FEYZA NARLI

ManpowerGroup Turkiye Genel Muduri

Bu degisimleri inceleyerek ortaya koydugumuz trendlerin
tim isverenlere ve adaylara gelecedin is dlinyasina dogru
ilerledikleri yolda rehberlik etmesini diliyoruz.”

Oysa firsatlarin cesitli oldugu sirketler, mevcut calisanlari
kalmaya ikna etmenin yani sira kendisini is gliciine
yatirim yapan ve yeni yetenekleri ceken bir isveren olarak
markalastirabilir.

Pandemi déneminde ve sonrasinda dlnya capinda bircok
kisi, dnceliklerini yeniden degerlendirdi ve bu da dnemli
bir kisminin isini birakmasiyla sonuc¢landi. Bazilari uzaktan
calismay! deneyimleyerek tam zamanli olarak ofise
ddénmeyi reddetti, bazilari salgin sirasinda isverenlerinin
davranislari nedeniyle isi birakti. Bazilari da sirketin ruh ve
beden sagligina yeterince 6nem vermedigini disindu.

Mercer’in arastirmasinda da iK’nin 2024 icin en blyik
iddiasinin yetenekleri iceriden gelistirerek bu alandaki
eksikligini c6zmek oldugunu ortaya koyuyor. Mercer
danismanlari, “Yeni ise alimlar hareketlense de aslinda
mevcut calisanlari gelistirmeye devam etme ihtiyaci
artiyor. Veriler, isverenlerin ylzde 77’sinin hala ihtiyac
duyduklari yetenegi bulmakta zorluk cektigini bildirdigini
sOylUyor” degerlendirmesini yapiyor. Arastirma, bir
calisanin becerisini gelistirerek elde tutmanin maliyet
acisindan da daha efektif oldugunu da belirtiyor.

Diinya Ekonomi Forumu’nun “Islerin Gelecegi” adli
raporunda 2027 yilina kadar 83 milyon isin ortadan
kalkacagi ve 69 milyon yeni isin yaratilacadi saptamasina
vurgu yapan Mercer arastirmacilari, “Bu ayni zamanda
beceri gelisimini hizlandirmanin nedenini de ortaya
koyuyor. Beceri olgunlugunu gelistirmenin 2024’te

her IK lideri icin bir &ncelik olmasi gerekiyor. CUnku

bu, gelecekte i¢c yetenek pazarinizi etkinlestirme
yolculugunun ilk adimidir” énerisinde de bulunuluyor.
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CANAN DUMAN

Yénetim Danismani

“GELECEGI GORMENIN
ZORLUGU, GOREMEMENIZDIR”

2023’te yapay zeka, ozellikle de Uretken yapay zeka,
Chat GPT ve Google’in Bard’i gibi gelismeler nedeniyle
tartismalar yasandi. Yapay zekanin isler Gzerindeki
etkisine iliskin endiseler ortaya ciktli. 2023 6zellikle
liderlik ve teknoloji alanlarinda énemli bir paradigma
degisimine isaret etti. Yiksek enflasyon baskisi, klresel
ekonomi icin hala bazi riskleri barindiriyor. Kurumsal
dinyada maliyet yapilarina yeniden odaklaniimasiyla
birlikte, henliz tam olarak goérinlr olmasalar bile is yeri
ylUzeyinin altinda catlaklar olusuyor.

2024 kuruluslarinin saglamligini test edebilir. Ontimizde
bir 1sik olsa da henlz karanhgin tam disina ¢cikmis
degiliz. 2024’te paydaslarin isletmelere ydnelik talepleri
(calisanlardan, mUsterilerden ve yatirimcilardan) artikca
sirketler zorlanabilir.

Gelecegdi gdérmenin zorlugu, gbrememenizdir. DUNUn
trendleri yarinin trendleri hakkinda ipuclari verebilse

de bir anda ortaya ¢ikan seyler her zaman olacaktir.
2024, isletmeler icin 6ngdrilen kiresel ekonomik
zorluklar, harcama ve yatirim konusunda ihtiyatl bir
yaklasimi gerektiriyor. Bununla birlikte, bazi teknolojik ve
toplumsal degisimlerin bir kenara birakilamayacak kadar
6nemli olmasi bekleniyor.

Ucret enflasyonu, kurumsal sirdirilebilirlik
Uzerinde baski yaratabilir

is diinyas! yeni yilda g&zlerini operasyonel maliyetleri
yénetmeye dikecek. 2024’te insan kaynaklari ekiplerinin
gecim Ucreti ile asgari Ucret arasindaki tutarsizliga ve
bunun is yeri Uretkenligini nasil etkiledigine ¢cok dikkat
etmesi gerekecek. Maas seffafligl, 2024 yilinda da

w4
Y

kuruluslar icin 6nemli bir konu olmaya devam edecek.
is tanimlarinda ve mevcut calisanlarla ilgili olarak
maas konusunda ac¢ik olmak, Ucret esitligi standardini
belirlemeye yardimci olacak.

Dogru becerilere sahip dogru yetenegdin azlidi, is
dlnyasi icin acil bir sorun olmaya devam ediyor. Strekli
daralma belirtileri gdsteren yetenek piyasasi ortaminda
yon bulmak, 2024’te yetenek acigini kapatmak icin
kuruluslarin beceriye dayall ise alim ve kurum ici yetenek
hareketliligini gérebiliriz. Sirket disindan ise alimlar,
sirket ici yetenek hareketliligine gére dnceliklendirilebilir
ve ise alimda insanlarin sahip oldugu becerilere
odaklanilabilir.

Onumuzdeki birkac yil boyunca ofise dénis savasini
gdébrmeye devam edecediz. Zorunlu bir ofis varligina
glvenmeye devam eden sirketler, daha da ciddi bir
yetenek eksikligiyle karsi karsiya kalacak. Calisanlar,
uzaktan calismanin esnekligine ve faydalarina deger
veriyor, ayni Ucret karsiliginda onlara bu esnekligi
sunacak birileri her zaman olacak. 2024 yilinda ofise
dénls zorunlulugu, yetenekleri blUyUk sirketlerden
uzaklastirmada énemli bir faktdér olacak.

Liderlikte nesil degisikligi yasanacak

Baby Boomers emekli oldukeca, liderlik rolleri X kusagdi,
Y kusagdi ve Z kusagi da dahil olmak lGzere giderek
daha genc¢ kusaklar tarafindan dolduruluyor. Bu

kusak degdisimi, farkl tercihleri ve calisma tarzlarini
beraberinde getiriyor. Genc is glclnln, dézellikle de Z
kusadinin ihtiyaclarini anlamak ve bunlarla ilgilenmek
kuruluslar icin cok 6nemli olacak. Mentorluk ve egitim
programlari araciligiyla bu kusak emekli olmadan bilgi
transferinin yapilmasi 6nemli olacak.”

2024’te toplumsal olaylara, is yerinde seslerinin
duyurulmasina seffaf ve duyarli olan Z Kusagi c¢alisanlari,
sirketlerin gérmezden gelemeyecedi kilttrel degisimi
temsil edecek. isleri &ncekilerden farkl yapan Y ve

Z kusaginin yénetici rollerindeki temsili artacak.

Bu genc nesiller, is akislarini otomatiklestirmeye ve
kisisellestirmeye yardimci olmak i¢cin yapay zeka ve
makine 6grenimi gibi teknolojilerden yararlanma
konusunda daha rahat olacak. Ayrica 2024’te daha fazla
Z kusagdi calisaninin isglclne katilmasiyla maas seffafhidi
buyUk olasilikla sicak bir konu olacak ve UGcret farklarini
azaltmak icin daha fazla tartisma yapilacak.
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Gig ekonomisi bliyiimeye devam edecek

Liderlik becerileri &nemli bir dénlisimden geciyor.
2024’te etkili liderlerin glven olusturmaya, calisanlarin
katilimini derinlestirmeye, komuta ve kontrol
yaklasimindan uzaklasmaya odaklanmasi gerekiyor.
Liderligin nasil daha glcli, daha net ve daha katilimci
olacagdi en 6nemli dncelikler arasinda yer aliyor. 2024’te
liderlik becerilerinin hizli ve ylkseltiimesi gerektigi talebi
artacak.

Modern ¢cagda, agirlikli olarak COVID-19’un
sekillendirdigi degisen calisma uygulamalari sayesinde
serbest meslek sahibi ve serbest ¢alisan gibi unvanlar
yayginlasiyor. Calisanlar daha esnek calisma programlari
icin 9°dan 5’e kadar calismayi birakiyor ve esnek
ekonomi hizla artiyor. Esnek ekonominin blylimesi yakin
zamanda durmayacak.

4- DEGISEN CALISAN DENEYIMI
VE BEKLENTILER

Belki de degisimin en hizli oldugu ve insan kaynaklari
profesyonellerinin de anlamlandirmakta zorlandigi
konularin basinda, calisanlarin beklentilerindeki
degdisiklikler geliyor. “Ben merkezli” bir yaklasimin is
dlUnyasinda yayginlasmasi, kisilerin kendini degerli ve
anlamli hissetme isteklerini yUksek sesle dile getirmeleri,
sirketlerin IK politikalarini yeniden sekillendiriyor. 2024
yili bu alanda degisimini de beraberinde getirecek.

Bu alanda yapilacaklar listesi oldukca kabarik. i1k

baslik, performans degerlendirme... Calisanlar, “Benim
performansimi degerlendirmeden énce benden ne
bekliyorsun?” sorusunu daha sik soruyor. Bu da iyi bir
diyalog ve duzenli geri bildirim beklentisi anlamina
geliyor. Performans degerlendirme slrecinde aksayan
noktalarin kendisiyle paylasilmasi da beklentiler arasinda
yer aliyor. Ve tabii en énemlisi, performansin seffafligi...
Hem 6nyargilardan uzak olmasi talebi var hem de
kendisiyle ayni beceri ve yetkinliklere sahip kisiler
arasinda bir dederlendirme beklentisi... Dolayisiyla iK
birimleri, diger tUm departmanlarla birlikte performans
sistemlerini gdzden gecirip glnidn kosullarina uygulama
konusunda daha fazla caba harcayacaklar.
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Z Kusagi

Hayata bakislari, aliskanliklari ve beklentileri, su anda

is dUinyasinda olan nesillerden ¢cok daha farkli olan Z
kusagdinin, is hayatindaki agirligi her gecen yil artiyor.
2024 ve sonrasinda artan sayida Z kusaginin is hayatina
girecegdi, Y kusagdinin ise daha Ust pozisyonlarina gecis
yaptigina taniklik edecegiz. IK profesyonelleri is/yasam
dengesinin iyilestirilmesi, strekli egitim ve becerilerin
gelistirilmesi, cesitlilige, katillma daha fazla vurgu
yapilmasini iceren, is glclUnln geng¢ Gyelerinin kaltlr ve
calisma yasamina iliskin farkli beklentilerini ydnetmek
durumunda kalacak.

Kisiye 6zel 6diillendirme

Ote yandan, édullendirme sistemi, “herkese ayn1”

degil, “kisiye 6zel” bir yaklasima evriliyor. Oncelikle
calisanlar, dogru ve adil bir performans sistemi, beceri
ve yetenekleri dogrultusunda édullendirme talep ediyor.
Bu da Ucretlendirme ve &édillendirme paketlerinde
degdisimi zorunlu hale getirecek. Calisanlari elde tutmak
icin kazandirilan becerilerin ve bu beceriler sayesinde
sirketin elde ettigi degerin kendi gelirini de yansimasi
beklentisi hakim. Artik 6zel saglik sigortasi, aile sigortasi,
arac¢ ya da telefon ‘zaten olmasi gereken’ yan haklar
olarak gorultyor. Daha kisisel, daha esnek, saglik ve
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refah programlarinin oldugdu, is-yasam dengesinin
gobzetildigi bir is kultlra sekilleniyor.

Yan haklarda saglikli yasam odagdi

TUm insanlar pandemi, degisen is kosullari, ekonomik ve
kUresel iklim sorunlari nedeniyle tikenmislik duygusunu
daha fazla yasiyor, daha kaygili hale geliyor. Sirketlere
verimlilik konusunda danismanlik yapan ABD merkezli
Slack sirketinin kisa bir stre 6nce yaptigi anket, klresel
olarak orta dlzey yoéneticilerin yasadigi tikenmisligin
artigini gosteriyor. ABD’de de orta dlzey ydneticilerin
ylzde 43’0 tikenmislik sendromu yasadigini belirtmis ki
bu oran, diger tiUm calisan gruplarindan daha yUksek.

Bu nedenle sirketler, ézellikle ydonetici adayi ya da

orta dlzey yoéneticilerini kaybetmemek icin saglikl
yasami odagina daha fazla alacak. Mercer arastirmasi,
blyuUk sirketlerin ylGzde 70’inin, kliclk sirketlerin de
ylUzde 53’UnUn, 2024 yili i¢in sosyal yardim programi
ivilestirmeleri planladigini gdsteriyor. Bu rakamlarin
yUkselmesinin bir nedeni de adaylar artik is kabul
ederken, saglik ve zindelik programlarina dikkat ediyor.
Secimi etkileme orani ylzde 55’lere ulasmis durumda.
is -&zel hayat dengesinde bu yil 8ne cikacak bir diger
trend ise proaktif olarak dinlenme olanagdi olacak. Daha
Once isverenler, calisanlarin zihinsel veya fiziksel saglik
sorunlari yasadiginda rapor almasini istiyordu. Ancak
dinlenmenin sadece hasta kisilerin degdil, herkesin ihtiyaci
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oldugu yaklasimi giderek daha cok benimseniyor. Bu
nedenle Avrupa’da bircok sirket, farkli uygulamalari
hayata geciriyor.

Neler mi?

Yorgan giinleri
Yil boyunca c¢alisanin en ¢ok ihtiyac duydugu
zamanlarda planlanmamis izinler almasi.

Dort giinliik haftalar
Maas kesintisi olmadan ayni miktarda isi daha az ginde
yaparak bazen haftayl dérde indirmek.

Sirket capinda kapaniglar

TUm sirketin ayni hafta tatil yapmasi.

Toplantisiz giinler
Toplantilar, gerektiginden fazla zaman aliyor, islerin
aksamasina, enerjinin dismesine neden oluyor.
Zorunlu saghkli yasam zamani

Ogleden sonra kestirmek veya yeniden sarj olmak icin
kisa bir yartyuse cikmak.

Gartner’in arastirmasi, proaktif dinlenmeye yatirim yapan
sirketlerin calisan verimliliginde ylzde 26’lik bir artis
yasadigini gdsteriyor.
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5- TEKNOLOJIK DONUSUM VE
YAPAY ZEKA

“Biz IK sUreclerine teknolojiyi nasil adapte etmeliyiz”
sorusuna yanit ararken hayatimiza giren yapay zeka, tim
calisanlarin rutinini bozdu. Uretken yapay zeka, sadece
bir yilda herkesin hayatina girdi. Oyle ki Gartner’in
anketine katilan iK liderlerinin yizde 76’s1 12 ila 24 ay
icinde yapay zekad ¢dzUmlerini benimsememeleri halinde
rekabette geride kalacaklarini dtGstnUyor. Yapay zeka
kendini gelistirdikce sohbet robotlari ve sanal asistanlar
ortak sorulari yanitlama veya kisisellestirilmis 6grenme
ve kariyer gelisimine rehberlik etmeye basladi.

iK profesyonelleri, bu teknolojiyi en iyi sekilde
kullanabilmek icin kariyer ve is mimarisine iliskin
becerilerini glclendirecek. Yapay zek3, calisan
deneyimini, insanlarin neden isten ayrildigini ya da nasil
bir lider oldugunuzu analiz etmeye yardimci olacak.
Uzmanlar, gelecedin ideal iK teknolojisinin, merkezi

bir veri sistemi ve ona baglanan ¢esitli uygulamalara
sahip bir merkez ve bilesen modeli olacagi gibi fatdrist
saptamalar da yapiyor.

Ayrica bazi IK slreclerini otomatize etmek dnyargilari
azaltma islevi de gérecek. Ornegdin bir makine dgrenimi
algoritmasi, bir calisanin performansindaki degdisikligi
kolayca fark ederek bu konuda iK’y1 ya da ydneticisini
uyarabilir. Bu algoritmalar sayesinde, insan kaynaklari
ekipleri politikalar olustururken, hedefler belirlerken
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ve calisanlari degerlendirirken daha kapsamli bir gdzle
bakabilir.

ise alim sireclerinde de dogru aday! secme konusunda,
teknolojinin agirhigi gittikce artacak. Aptitude Research,
yetenek kazanimi profesyonellerinin yarisindan fazlasinin
yapay zekay! kullanma konusunda belli bir kesinlik
dlzeyine sahip oldugu saptamasi yapiyor.

Youthall’in Turkiye’de IK’nin Gelecegdi: 2024 iK Trendleri
Arastirmasi, yapay zeka teknolojisinin insan kaynaklari
yodnetimi ve ise alim sUrecleri ile egitim ve gelisim odakli
uygulamalarda etkin bir sekilde kullaniimaya baslandidini
gosteriyor. Katilimcilarin ylzde 53,6’s1 yapay zeka
uygulamalarinin ise alim ve yerlestirme sUreclerinde
yaygin olarak kullanildigini, ylizde 44’0 ise egitim ve
gelisim destegdi sunan uygulamalara yon verdidini ifade
ediyor. Katilimcilarin ylzde 36’si1 ise alim ve yerlestirme
alaninda kullanilan yapay zeka teknolojisini gtvenilir
bulurken ylUzde 49,6’s1 gliven dlUzeyinde belirsizlik ve
endise yasiyor.

Egitim araclari da teknolojiye
uygun secilecek

Teknolojinin IK’nin hayatina deger katacagd bir diger
fonksiyon ise egitimler olacak. Cevrimici 6grenme
platformlari, artirilmis ve sanal gerceklik (AR/VR) egitim
araclari olacak. ABD’li UnlU is avukati Julian Taylor, kisa
bir slre dnce basina verdigi bir roportajda, “En énemli
tavsiyem, kurulusunuzun iK sireclerinde yapay zeka

ve makine égreniminin kullanimi konusunda egitim ve
ogretim vermesini saglamak olacaktir. Bu, calisanlarin
yeni teknoloji konusunda rahat olmalarini ve islerini nasil
etkiledigini anlamalarini saglayacaktir” diyor. Aslinda
bircok IK profesyoneli ChatGPT’yi kullaniyor. insan
kaynaklari sektdorline danismanlik hizmeti veren Almanya
merkezli Zavvy’'nin Ogrenme Bilimi Baskani Veronika
Schafer, ChatGPT'yi IK siireclerinde kullanmak icin su
Onerilerde bulunuyor.

v/ Calisan geri bildirim sorulari olusturun.

v/ Meslektaslarinizin geri bildirimlerini ifade etmelerine
yardimci olun.

v 1K politikalarini yazin.

v/ Bir is tanimi icin anahtar kelimelerin bir listesini
olusturun.

v/ Tam bir is tanimi yazin.
v/ Bir LinkedIn erisim dizisi taslagi hazirlayin.

v/ Milakat sorularini toplayin.
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DR. YILMAZ SONMEZ

Ortak Akil Danismanlik Kurucusu

“SIRKETLER AYNAYI
KENDILERINI CEVIRECEK”

2024 yilinda sirket liderlerinin ajandasinda yer

alacak degisime uyum, yapay zeka, yeni teknoloji ve
strdUrllebilirlik gibi konular gelecekte basarili olmalari
icin d6nemli bir rol oynayacak. Kliresel ekonominin
yavaslamasi, jeopolitik belirsizlikler ve iklim dedisikligi
gibi zorluklarla karsi karsiyayiz. Klresel bir arastirmaya
gore CEO’larin ylUzde 70’i bu yil bUyUmeyi neredeyse
imkansiz kabul ediyor. Ancak bu zorluklarin yani sira
sirketler icin yeni firsatlar da var. Ornegin, yapay

zekda ve yeni teknolojiler, sirketlere rekabet avantaji
saglama potansiyeline sahip. Sirketler degisime uyum
saglayabilmeli ve yeni firsatlari yakalayabilmeli. Bu yil en
onemli trend esneklik ve adaptasyon olacak.
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Gallup’un son arastirmasina gére dlinya Uzerinde calisan
baglhhgr yeniden artis egiliminde olup, bu sevindirici bir
haber olarak kayitlara gecse de, sirket liderleri 2024’te
calisan bagliligini ve dahasi yeni yetenekleri cezbetmeyi
disinmeye devam etmek zorunda. Calisan deneyimini
iyilestirmek icin calisanlari dinlemeli, kritik atamalarda
once sirket ici secenekleri degerlendirmeli ve onlara
gelisim firsatlari sunmali. Bunun icin Ofis 3.0 felsefesi
benimsenmeli ve esnek calisma gruplari olusturulmali.
Fortune 500 sirketlerinin CHRO’lari arasinda yapilan bir
arastirma, 10 kisiden sekizinin 6nimuzdeki 12 ay i¢cinde
uzaktan calisma esnekligini azaltma planinin olmadigini
ortaya cikardi.

Orta dlizey y6neticiler elden kacabilir

Ben, 2024°’Un orta dlzey yoneticilerin “yildiz gibi
parladigr” bir yil olacagini diistiiniiyorum. Uretimden
pazarlamaya, satistan insan kaynaklarina bircok orta
dlizey yonetici mevcut sirketlerinde “tamam mi1 devam
mi?” derken, cazip tekliflerle karsilasacaklar. Bu nedenle,
sirket liderleri orta dizey yoéneticilerine &zel ilgi
gbstermeli ve onlari “bUyUme lideri” olarak kabul etmeli.

2024 yilinda sirket liderlerinin aynayi biraz da kendilerine
¢evirmesi gerekiyor. Bu dogrultuda etkili liderlik,
sirketlerin basarili olmasi icin artik bir secenek degdil,
gereklilik konumunda. Sirket liderleri, calisanlara ilham
vermeli, degdisimi ydnetebilmeli ve sirketin degerlerini
temsil etmeli. Bunun icin sirketin aklindaki ve kalbindeki
asil cevheri kesfederek 6ne cikartmali.”
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6- CESITLILIK,
SURDURULEBILIRLIK

Cesitlilik, esitlik ve kapsayicilik artik bir zorunluluk haline
geldi. Manpower, “2024 is GUcU Trendleri Raporu”nda
“Bu yaklasimi benimseyen sirketler inovasyon ve
yetenek acisindan énemli avantajlar elde ediyor. Veriler,
cesitliligi koruyan, esitligi saglayan, kapsayiciligi tesvik
eden ve aidiyeti gelistiren calisma kultlrlerinin modern
cagda yeni zorluklarin Ustesinden gelmek icin daha iyi
konumlandigini gdsteriyor” diyor.

Cesitlilik, beraberinde 6nemli is sonuclarini da getiriyor.
McKinsey verileri, liderlik pozisyonlarinda cinsiyet
cesitliligi acisindan en Ust ¢ceyrekte yer alan kuruluslarin,
en alt ceyrekte yer alan sirketlere kiyasla ylzde 25
daha yuUksek karlilik oranina sahip oldugunu gdsteriyor.5
Cesitlilige sahip sirketler, is glclU piyasasindaki en iyi
yetenekleri de cekiyor. Zira yeni nesil de bu basliga

is secimlerinde énem veriyor. Monster arastirmasi, Z
kusagdi calisan adaylarinin ylizde 83’Unun bir is teklifine
basvurmadan veya kabul etmeden dnce isverenin
cesitlilige olan bagliliga olan yaklasimini gbéz énlnde
bulundurdugunu godsteriyor.®

Ote yandan sirketlerin strdrulebilirlik ve sosyal
sorumluluk calismalari da artik K disiplini icinde
onemli bir yer isgal ediyor. Bu trend, hem sirketin
strdlralebilirlik calismalarint artirmasina hem de bu

isi yapacak kisilerin bulunmasini beraberinde getiriyor.
Kisaca artik “yesil is”leri yapanlara daha cok ihtiyac
olacak ve IK da bu alanda hem alim yapip hem de var
olan calisanlar icin bu yénde egitimler organize edecek.
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TRENDLER

|K°'NIN DA
FONKSIYONUNU
DEGISTIRIYOR

2000’li yillara kadar yasalar ve mevzuatin
gerektirdigi islemleri yapan insan kaynaklari
profesyonelleri, bugln artik “insan ydnetimi”
uzmani haline geldi. Ancak hizli degisim, IK’nin
da profilini degistiriyor. Artik iK, liderlik, strateji
ve calisanlarin refahini saglamaya odakl bir
kultdrle gelecedi insa ediyor. Gartner’in 500’den
fazla insan kaynaklari liderinin éncelikleri ve
2024’te bekledikleri zorluklari saptamak amaciyla
yvaptigi ankete katilanlar, organizasyon kultdrQ,

iK teknolojisi, degisim ydnetimi, kariyer ydnetimi
ve sirket ici hareketlilik bekliyor. Bu da sUreclerin
yeniden saptanmasi, dizenlenmesi ve gelistirilmesi
anlamina geliyor.

Ozellikle yapay zekanin operasyonel, rutin isleri
devralmasiyla beraber kazanilan zamanin verimli
kullanilmasi 2024’te insan kaynaklarinin anlayisini
da degistirecek. Daha stratejik bir bakis acisi ile
sirket gelecegine daha ¢ok etki edecek gérevler
Uzerinde calisacak insan kaynaklari departmaninin
karar verici mekanizmada roll, daha énemli hale
gelecek. Problem ¢dzimunde aktif rol oynayarak,
Ust yonetimin merkezinde, daha fazla inisiyatif
kullanabilecek bir departman haline gelmesi
beklenen insan kaynaklari, kendi ¢calisanlarinda
analitik dislUnceye sahip olma ve ¢d6zim odakl
olma 6zelligini daha fazla arayacak.

1- https:/www?2.deloitte.com/xe/en/insights/focus/human-capital-trends.html

2- https://www.forbes.com/sites/jeannemeister/2024/01/04/the-top-ten-hr-trends-that-matter-most-in-2024/
3- https://www.youthall.com/tr/company/ebooks/2024-ik-trendleri-degisim-gelisim-ve-donusume-odaklanmak
4- https://futureforum.com/research/pulse-report-fall-2022-executives-feel-strain-leading-in-new-normal/

5- https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/diversity-wins-how-inclusion-matters
6- https://hiring.monster.com/resources/workforce-management/diversity-in-the-workplace/workforce-diversity-for-millennials/



20  SOYLESI

PERYONiin iyi 6rnekleri ya_ygmlastlrmak__ve sektorde farkindalik olusturmak
_amacwla haya_t_a gecirdigi Insana Deger Odiilleri’nde 15 yil geride kaldi. 15.
Insana Deger Odiilleri, 7 Aralik 2023’te diizenlenen térenle sahiplerine verildi. ;

Bu sayimizdan itibaren Insana Deger Odiilleri’ni kazanan sirketleri

yakindan taniyacagimiz, édiil almalarini saglayan projelerinin ayrintilarini
égrenecedimiz bir réportaj serisine basliyoruz. ilk konuklarimiz Tiirk Traktor
ve Tosunoglu Tekstil. Odiil kazanan sirketlerin yolculugunun iyi drneklerin
artmasi konusunda yol goésterici olacagina inaniyoruz.

Turk Traktdr cevik
doNUusumu ile

BUyUk Odul’ti kazandi

PERYON insana Deger Odiilleri’nde Biiyiik Odiil’iin
sahibi olan TiirkTraktér, insan kaynaklarinda déniisim
calismalarina 2020’de basladi. “Game Changers” ekibiyle
baslayan ve tim sirkete yayilan doéniisiimle, calisan
bagliliginda ve verimlilikte 6nemli yiizdelere ulasildi.

Odiile uzanan bu yolculugu TiirkTraktor insan, Kiltar ve
Donlsiim is Lideri Ceren Ertem Cimen ile konustuk.

CEREN ERTEM CIMEN

‘ TUrkTraktor insan, Kulttr ve Dénusum Is Lideri

TuirkTraktor

insana Deger Odiilleri’nde Biiyiik Odiilii alarak buyuk bir
basariya imza attiniz. Oncelikle bu 6diili kazanmanizi
saglayan uygulamalariniz ve farkliliklarinizin neler
oldugunu 6grenebilir miyiz? Bu alanda ¢alismaya ne
zaman basladiniz? Siireci anlatabilir misiniz?

GUnUmuz is dUnyasinda, sadece Urln ve hizmet kalitesi
degdil, ayni zamanda sirket ici kultur, liderlik yaklasimi ve
calisan deneyimi de organizasyonlarin basarisini etkileyen
kritik faktorlerden biri. Bu baglamda, TlrkTraktor olarak
insana Deger Odulleri’nde Buyik Odull kazanmamiz,
sirket icinde yUruttigumuz cesitli inovatif uygulamalar
ve bu slrecte ortaya koydugumuz farkliliklar sayesinde
gerceklesti. Elde ettigimiz bu blyUk basari, bUtlnsel bir
yaklasim benimseyerek insan kaynaklari sGreclerimizi
doénlstirme cabalarimizin bir yansimasi oldu.

Cevik dénlsim calismalarimiza 2020’de, “Game Changers”
adini verdigimiz dénlUsim takimimizla basladik. Bu takim,
mUsteri ve ¢alisan deneyimine odaklanan bir vizyonla

sirket kultarinua ve liderlik anlayisini tim boyutlariyla ele
alarak déntsimui baslatti. Pilot projelerle basladigimiz bu
yolculuk, 2021 ve 2022’de organizasyonumuzun buyUk bir
kismini dénUstlrerek devam etti.

Su anda dénlsimuU dort boyutu ile ele alan, birbiriyle is
birligi icinde calisarak sUrekli iyilestirmeyi merkezine almis
Uc¢ takim yapisi ve “Liderler Sponsorlugu” ile calisiyoruz.
Bu takimlarimiz sunlar: KiltUr ve iletisim, Agile Stidyo ve
Dizayn, Calisan Deneyimi Tasarimi ve Sponsor takimimiz.

Organizasyonumuzu hiyerarsik yapidan cikarak musteriye
deger odakll, is alanlari ve platformlardan olusan daha
yvalin bir yapiya dénutstirdik. Ofis ve saha c¢alisanlarimizin
yani sira yénetim ekiplerimizden 80 goénulld, 6 farkl
takimda calisarak cevik calisma prensipleri cercevesinde
belirlenen basliklarla ilgili 300’den fazla aksiyon &nerisi
Uzerinde calistik.

Kaltar ve iletisim takimimiz, organizasyonun kultdrel
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doéonlsum icin de calismalar gerceklestirdi. Degisen
unvan yapisi, ise alim, calisan deneyimi, performans
ve yetenek ydnetimi gibi insan kaynaklari konusunda
sUreclerimiz de cevik yapimizla beraber dénlstyor.
Degisen sUreclerimizi ise “Insan kaynaklarinin kitabini
yeniden yaziyoruz” diyerek “People Playbook” adiyla
yayimladik.

Kendimize 6zgl yarattigimiz “Y’enilik¢i, ‘O’muz omuza ve

‘L’imitsiz olmak Gzerine tasarladigimiz YOL manifestomuz

ile organizasyonun kulttrel déontstimu icin dnemli

aksiyonlar almaya devam ediyoruz. Bu aksiyonlar arasinda

organizasyonun agile (¢ceviklik) olgunluk seviyesini
6lecmek ve gelistirmek, degisimi tetikleyen konulari ele
almak amaciyla dizenlenen “Change Station” platformu,
liderlerin deneyimlerini paylastigi “Hata Yapanlar KullbU”
platformu gibi inovatif yaklasimlar bulunuyor. Ayrica
cevikligin hayatimiza girmesiyle olusan yeni ritUel ve
terimleri icsellestirmek icin “Agile S6zIUk” olusturduk.
DénlGsen kaltlrd, gunluk is akisinda ortak kullandigimiz
sUreclere, araclara ve uygulamalara yansitmak, konu ve
sorunlari bUtlnsel ele alan ve ¢d6zUme olusturan “Culture
Catalyst” takimlarini kurduk. Kulttrel ve organizasyonel
doénUsumle ilgili bilgi ve farkindaligr artirmayi
amacladigimiz eglenceli ve 6gretici “Agile Jukebox
Podcast” kanalimiz ile deneyimlerimizi paylasiyoruz.
“How | met Agile?” adini verdigimiz ske¢ platformumuz
ile 6grenimlerimizi mizahi bir dil ile paylasarak degisimi
tetikliyoruz. Tim iletisim platformlarimizda YOL
manifestomuzu yasatmaya 6zen gdsteriyoruz.

Bu ¢alismalarin sirketinize sagladigi katkilar neler oldu?
D&6nGsUm sUrecimizin is sonuclarina etkisi oldukca olumlu
oldu. 2022-2023 arasinda traktdr ve is makinesi Uretim
ve satis adetlerimizde, kalite metriklerimizde, ciromuzda
ve musteri memnuniyetimizde énemli artislar elde

ettik. DO6NUsUM ciktilarinin ¢calisan deneyimine pozitif
katkilarini dinleme mekanizmalarimiz ile somut olarak
gdrmek de mUmkuin. 2021 yilinda ylzde 69 seviyesinde
olan ofis baglilik skorumuz, her yil artarak 2023’te ylzde
84’e ylUkseldi. Donlsen ekiplerin performans yénetimi
skorlarinda ytzde 18’lik artis dlcimlerken, baglilik
skorlarinda yUzde 17’lik bir artis gdzlemliyoruz. ise alim
sUreclerinde cevik tasarim ile onay sUreclerini kisaltip,
takim katilimini dahil ederek ytzde 50 zaman verimliligi
sagladik ve net tavsiye skorlarinda iyilesme gdzlemledik.

Calisan bagliligini 6lgcerken, 2022 yili itibariyla yeni
rollerimizin deneyimini de 6lcmeye basladik. Yoneticiler
ile ilgili sorulan sorular yerine “takim” ve “lider”
kavramlarini én plana cikariyor, degisen unvan yapimizla
bu kavramlarin desteklenmesine olanak sagliyoruz.
Gelecek is yapis seklimize uygun bir sekilde unvan
yapimizda bulunan “UGrdn sahibi, yetkinlik merkezi lideri,
tribe lideri, yetkinlik alan lideri, scrum/kanban ustasi”
rolleri ile ele aldigimiz icgodrlleri, sirket genelinde
aksiyonlarimizda kullaniyoruz.

D6NnGsUm slUrecinde is yapma kulttrdnG oldukca
kiymetli bir deger olarak goérlyoruz. Bu sebeple ofis
calisanlarimizin ¢calisma bicimlerinde onlara ézgurltk
tanidigimiz hibrit ve uzaktan calisma modellerimizi
pandemi sonrasinda da kalici hale getirdik. Gelecedin
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yetkinliklerini simdiden kazandirmak dogrultusunda
“Reskill, Upskill” calismamizi tamamladik. Cevik Calisma,
Dijitallesme ve Veri Analitigi kapsamlarinda cesitli teknik
yetkinliklere odaklaniyor ve gelisimini destekliyoruz.

En Basaril TurkTraktorliler, is Birligi Gelistirenler,
Cevreye ve Topluma Deger Katanlar, Yaratici Yenilikciler
ve Dijitallesme kategorilerinde her yil proje ekiplerini
odullendiriyoruz. Performansa dayali éduller, kurum

ici girisimcilik ve sifir tabanli bUtce kapsaminda
iyilestirme odulleri, hizmet 6dulleri ve patent 6dull

gibi cesitlendirdigimiz takdir mekanizmalarimizi da
sUrdurtyoruz.

ilerleyen dénemde bu alandaki uygulamalariniza yeni
basliklar ekleyip, kapsamini genisletecek misiniz? Bu

yil baslayacaginiz yeni proje ve uygulamalar varsa bilgi
verebilir misiniz?

Gelecege ddnUk projelerimiz oldukca iddiall. Ornegin,
cevik liderlik iklimini strdirebilmek adina “Liderlik iklim
Anket ve Calistaylar1” gibi gelismis programlarimiz, insan
kaynaklari streclerini daha da optimize etmek icin “Rol
Deneyim Check-Up” platformu, ceviklikle hayatimiza
giren ritUel ve terimleri sirket icinde icsellestirmek
amaciyla “Agile S6zIUKk” projelerimiz devam ediyor.
Ayrica sektorde liderlik etmek adina sUrekli iyilestirme ve
inovasyon odakli projelerle yolumuza devam edecegiz.
Kulturel ve organizasyonel déntstmle ilgili bilgi ve
farkindaligr artirmaya “Podcast” ve “How | met Agile?”
skecleri ile devam ederken yeni dénemde calisanlarimizla
yapacagimiz Sokak Roéportajlari serimizi de baslatmayi
hedefliyoruz.

Diger sirketlere bu konularda &nerileriniz var mi?
Deneyimlerinizi paylasmak ister misiniz?

Diger sirketlere deneyimlerimizden cikan &éneriler
arasinda, dénlsum slrecine liderlik etmek icin Ust
yénetimin glclU bir sponsorlugunun olmasi, calisanlarin
aktif katiliminin saglanmasi gerekliligi ve en énemlisi
organizasyon dénisimuni kultir dénlsima ile buttnsel
ele almak bulunuyor. Degisim slrecinde deneme, yaniima
ve hata yapma kaltGrinin benimsenmesi, basariya
ulasmada kritik bir faktér. Bizim bu strecteki basarimiz,
bu prensiplere olan bagliigimizin bir sonucu.
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Tosunoglu Tekstil,
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tosunoglu

insan kaynaklarini “muhendislik”
vaklasimiyla yonetiyor

Tosunoglu Tekstil, kurumsallasma ve siirdiirilebilirlik amaciyla baslattigi dénlisiim ¢alismalariyla
PERYON insana Deger Odiilleri’nde KOBI insana Degerde Liderlik kategorisinde Biyuk Odiili
kazandi. Tosunoglu Tekstil insan Kaynaklari ve Bilgi Sistemleri Miudirii Derya Tosunoglu,
“Organizasyonumuzda ‘insan kaynaklari miihendisi’ pozisyonu tanimlayarak insan kaynaklarini;
miihendislik mantigiyla degerlendirerek bilyiik veriyi kullanan, bunu iK uygulamalarina entegre

eden bir uzmanlik alani haline getirdik” diyor.

PERYON insana Deger Odiilleri’nde KOBI insana
Degerde Liderlik kategorisinde Buyiik Odili

alarak bliytk bir basariya imza attiniz. Oncelikle

bu édilii kazanmanizi saglayan uygulamalariniz ve
farkliliklarinizin neler oldugunu é6grenebilir miyiz?
Tosunoglu Tekstil insan kaynaklari ekibi olarak, 2020
yilindan beri cevik bir dénistim icerisindeyiz. insana
deger veren IK uygulamalarimiz sayesinde, sirketimiz
2023 yilinda KOBI alaninda “Great Place To Work
(GPTW) Ege’nin En lyi isveren 2. Sirketi, GPTW Uretim
&imalat sektdrinde Turkiye’nin En lyi 1. isveren sirketi
secildik ve GPTW Innovation by All listesinde yer aldik.

Bu odullerden de aldigimiz cesaretle stratejik insan
kaynaklari uygulamalarimizin bilinmesi amaciyla
PERYON insana Deger Odulleri’nde en blyUk &dul
olan insana Degerde Liderlik kategorisi icin basvuru
yvaptik ve yapilan degerlendirmeler sonucunda insan
kaynaklari uygulamalarimizla ilk yilimizda KOBI insana
Degerde Liderlik kategorisinde Buyuk Odul’t kazandik.

Bu alanda calismaya ne zaman basladiniz, siireci
anlatabilir misiniz?

1986 yilinda merhum ismail Turgut Tosunoglu
tarafindan kurulan sirketimizi sGrdtrulebilir

kilmak amaciyla 2020 yilinda yeni lokasyonumuza
gecerken kurumsallasmamiz gerektigine inandik.
Kurumsallasmayi; sistemlesme, kurallasma ve
belirginlesme olarak tanimladik. Kurumsallasmanin bize
ekstra basari getirmeyecegdine, mevcut basarimizin
strdUrulebilirligini saglayacadina inanarak aile
sirketimizin nesiller boyu sGrmesi icin aile anayasamizi
hazirladik ve aile meclisimizi kurarak calistirdik.

Es zamanli olarak sirketin érgltsel kurumsallasma
sUrecini gerceklestirdik. Degisime ayak uydurabilen
ve onu ydnetebilenlerin rekabet edebildigi glnimiz

is dinyasinda, glincel
metodolojileri uygulayarak
degerli mUsterileri ve
calisanlari i¢cin yaratacadi
dedere inanan sirketimiz
icin 2020 ve 2021 yihi
degisim ve dénlsimin
yasandigi, daha cevik
olmaya basladigimiz yillar
oldu.

DERYA TOSUNOGLU',_‘

Tosunoglu Tekstil insan Kaynakiaf
Bilgi Sistemleri Muaduru

Yapilan aksiyon plani ile,
gerceklestirdigimiz ve
strekli gelistirdigimiz
drgltsel kurumsallasma modeli ile sirketin stratejik
yonetimi ile insan kaynaklarinin stratejik yénetimini
entegre etme firsati bulduk. Tium calisanlari yeni ise
girmis gibi kabul ederek bu projelerimizin lansmanini
yaptik ve bir oryantasyon programi ile gerceklestirdik.

Bu sUrecte stratejik planlamanin “Neredeyiz? Nereye
ulasmak istiyoruz? Ulasmak istedigimiz yere nasil
gideriz? Basarimizi ve performansimizi nasil takip eder
ve SUrdurebiliriz?” doért temel sorusuna cevap aradik.

Bu model dogrultusunda ilk isimiz sirketimizin
yaklasik ylUzde 30’unu olusturan; Ust yonetimin,
yoneticilerin ve her pozisyonu temsil eden kisilerin
katilimi ile mikemmeli arama toplantilarini (MAT)
gerceklestirdik. Nerelerde 6ncelikli degisime ihtiyacimiz
oldugunu bilfiil calisanlarimizin katilimiyla tespit ettik.
Ardindan calisanlarimizla, yurt ici ve yurt disindaki
muUsterilerimizle memnuniyet anketleri yaptik.

Hatta departmanlar arasi uyumu goérebilmek icin
departmanlar arast memnuniyet anketleri de hayata
gecirildi. 360 Derece Liderlik Geri Bildirim Envanteri
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ve EFQM modeline gbdre yapilan fonksiyonel analizlerle
sirketin mevcut durumunu analiz ettik. Bu calismalar
her yil tekrarlaniyor, istatistiki yaklasimlarla hazirlanan
dlcimler ve raporlamalarla yapilan iyilestirmeler ve
gelisimler degerlendiriliyor. Sonuclari da dlzenli olarak
calisanlarimizla paylasiyoruz. Biz dl¢clilemeyen seylerin
yodnetilemeyecedine inaniyoruz.

“Hepimiz T’iz kualtarini yarattik”

Calisanlarin bu siirece katilimini nasil ve hangi
araclarla saghyorsunuz?

Surdurllebilir gelisimin sadece finans glicl ya da
makine parki gliicl olmadigina inanan sirketimiz, insan
kaynaklarina ve yalin Gretim tekniklerine odaklanarak

cevik bir sirket olma adina calismalarini gerceklestiriyor.

Cevik sirket olabilmek adina da insan kaynaklari
departmani ve uygulamalari stratejik bir rol oynuyor.
Intern Academy, Golge Yoneticilik gibi 6rnek yenilikgi
uygulamalarimiz potansiyel yetenekleri cekmemize
yardimci oldugu gibi baska sirketler tarafindan da
ornek aliniyor.

Organizasyonumuzda ‘insan kaynaklari mUhendisi’
pozisyonu tanimlayarak insan kaynaklarini; bir
muUhendislik mantigi ile bakarak bUyuUk veriyi kullanan,
bunu IK uygulamalarina entegre eden bir uzmanlik
alani haline getirdik. Dijital iK programimiz sayesinde
anlik génderilen anketlerle ¢calisanlarimizin motivasyon
ve memnuniyet durumlarini élcUyor ve takip ediyoruz.
Bu dogrultuda insan kaynaklari mUhendisimiz ayni
zamanda c¢alisan deneyim uzmani olarak da gdrev
yaplyor.

Gen¢ muhendislerimiz ile genel mudirimizin ayda
bir yaptigi sohbet toplantilari sayesinde yenilikler icin
zemin hazirliyor, yeni kusagin verimlilik artirici dneriler
vermesi, mUhendislik becerilerinin nasil kullanilacagi,
dinyadaki sektodrel gelisimlerin paylasilmasi ve
yonetimin genc mihendislerden beklentilerini
aktarmasi sagliyor.

Odak calisma komite toplantilariyla yapilan bir algilama
anketi sonucu ya da iyilestirilmesi istenen bir konu
Uzerine cok sesli bir ortam yaratilarak ve gerekli veriler
toplanarak iyilestirilme yapilacak alanlar belirleniyor.

Tosunoglu Dijital Calisan Deneyimi Platformu
araciligiyla calisanlarimiz éneri, dilek ve sikayetlerini
kolaylikla dijital ortamdan éneri degerlendirme
komitesine iletebiliyor, dogum glnleri, yildontmleri
kutlaniyor. Sirketimizin dizenledigi egitimler, “Bir
Fikrim Var” toplantilari, dini ve milli bayramlar, yeni yil,
Anneler GUnU, Kadinlar GUnuU, Babalar GUnu gibi 6zel
gln kutlamalari, geleneksel aile piknigi, Intern Akademi
paylasim toplantilari, kahve arasi paylasim toplantilari,
23 Nisan resim yarismalari, dogum ginU/ise yeni
baslayanlar/is yilddntmleri, onurlandirma-6dullendirme
toérenleri, komite toplantilari, sosyal kulip calismalari,
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spor etkinlikleri, turnuvalar gibi pek cok aracla
Tosunoglu Tekstil ydnetimini, calisanlarini, calisanlarinin
ailelerini, stajyerlerini bUyUk bir aile olarak bir arada
tutan “hepimiz 1’iz” kaltGrand yasatiyoruz.

insan kaynaklarinin tim moditllerinde her bir iK
profesyonelinin strecleri cok kolay yénetebilmesi icin
hatta iIK profesyoneli olmayan bir kisinin bile bu sUreci
anlayarak kolay yonetebilecegdi sekilde politikalar
belirlenmis, tim detayli is akislari yapilmistir.

“Atilan her adim insana deger”

Diger sirketlere bu konularda énerileriniz var mi?
Deneyimlerinizi paylasmak ister misiniz?

2020 yilinda baslattigimiz déntsim slrecimiz her
gecen gln geliserek devam ediyor. Basarimizin,
bizim gibi KOBI diizeyindeki sirketlerinin cikacaklari
yolda ilham kaynagi olmasini dileriz. insani odaga
alan stratejiler ile calisan deneyiminde hep daha
iyisini, gUzelini benimseyerek yaptiginiz insana deger
veren calismalarin ve uygulamalarin, insana yapilan
yatirimlarin karsiligini muhakkak aliyorsunuz. Cinkd
atilan her adim insana deger!

Bu yil baslayacaginiz yeni proje ve uygulamalar varsa
bilgi verebilir misiniz?

Mavi yaka calisanlarimizin tek fonksiyonda
uzmanlasmalarindan ¢ok fonksiyonlu uzmanlasmalarini
saglayacak gelisim programlari planliyoruz. Bu sayede
yalin organizasyona daha da yaklasmis olacagiz.
Vasifsiz ¢calisanlar icin isbasi egitim programlari
dlUzenleyerek hem sirketimize hem de sektdre nitelikli
isglcl kazandirmak istiyoruz.
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Sirketlerin dijital dénudstimune
liderlik eden EDM, her yil 25 bin agaci

kesilmekten kurtariyor L
zedm

IS'TE DONUSUM BU!I

EDM, sirketlerin tim yasal slireclerinin dijital ortamda yapilmasini saglamak icin ¢cok
sayidauygulama ve ¢6ziim gelistiriyvor. EDM Bilisim Sistemleri ve Danismanlik Hizmetleri
icra Kurulu Baskani Ozcan Ermis, “Basta insan kaynaklari olmak {izere bir sirketin
tim birimlerinin islerini hizli, kolay ve hatasiz yapmasini sagliyoruz. Kagit kullanimini

OZCAN ERMIS

EDM Bilisim Sistemleri ve Danismanlik Hizmetleri
icra Kurulu Baskani

Kisaca sizi ve sirketinizi taniyabilir miyiz?

Kabatas Erkek Lisesi, Bogazici Universitesi Makine
MUhendisligi ve MBA mezunuyum. Gecmiste KVK
Genel Mudurlagd, Telsim, Vodafone ve Turkcell Yurtdisi
istiraklerinde Genel Mudirlik ve cesitli Gst diizey
goérevlerinde bulundum. Halihazirda EDM Bilisim
Sistemleri ve Danismanlik Hizmetleri A.S.’nin, FinCloudy
Odeme sistemleri A.S.’nin icra Kurulu Baskanhgini
gdrevlerini yarttlyorum.

EDM Bilisim ise 2010 yilindan bu yana, glcli sermaye
yapisl, uzman kadrosu, istanbul, Ankara ve izmir’de dért
ayri yedeklemeli veri merkezli altyapisi, bilgi glvenlidi, is
sUrekliligi ve kalite standartlari ile yasal dizenlemelere
uygun e-dénlsim hizmetleri veriyoruz.

EDM Bilisim, musterilerine e-Fatura, e-Arsiv Fatura,
e-Irsaliye, e-Mustahsil, e-Mutabakat, e-SMM, e-Bilet,

ortadan kaldiriyoruz, bu sayede her yil 25
bin agacin kesilmesini engelliyoruz. Ayrica
sirketlere tim islemlerinde 25 kata varan
verimlilik saghyoruz” diyor.

KEP, e-imza, KEP IK, e-Defter, e-Defter Saklama,

e-Doviz, e-Adisyon, e-Kasa, e-Sigorta, e-Kiymetli Maden,
e-Beyanname, PTS, EBYS ve bulut yedekleme hizmetlerini
300’Un Uzerinde e-DonUstm ofisi, 600’Un Uzerinde saha
temsilcisi ve 7/24 &zel teknik destekle miisterilerine
hizmet veren TlUrkiye’nin énde gelen e-DénlsUm uzmani.

Teknolojik dénlisiim hayatin her alaninda etkisini
gosteriyor. Sirketlerin ve sirket calisanlarinin hayatini,

is yapis bicimlerini nasil etkiliyor?

Dijital dénUsimun, sirketler icin cok dnemli katkilari var,
saymakla bitmez desem yeridir. Bu nedenle en temel
avantajlardan bahsetmek isterim. Sirketlerin kurumsal
y&netimlerinde, dzellikle muhasebe ve iK alaninda bircok
evrak ve dokimanin hem basim hem génderim hem

de saklama konusunda buUyUk bir yik olusturdugunu
biliyoruz. Bu yUk, sadece parasal maliyet ile alakali degil;
zaman yonetimi, verimlilik ve dogruluk anlaminda da
direkt ve dolayli maliyetler olusturuyor. E-D&nUsim
sayesinde, bu dokiiman ve evraklarin tamaminin dijital
platformda hazirlanmasi, gdnderilmesi, saklanmasi ve
daha da énemlisi tim sUreclerin elektronik belge yonetim
sistemi kapsaminda yUrimesi saglaniyor. Maliyette ciddi
bir kar elde ederken, ayni zamanda bir belgeye ulasmak
istenildiginde arsivleri karistirmak yerine hizli bir arama
ile bilgisayardan ulasmak mimkdn oluyor. Departmanlar
arasl ya da is ortaklariyla yapilan evrak iletisim sUrecleri
hem hizli hem de hatasiz hale geliyor.

Ayrica sirketler online ortamda belgelerini 10 yila kadar
saklayabiliyorlar. Resmi slreclerde devlet tarafindan
zorunlu tutulan stre kadar saklanan evraklar, ilerleyen
villarda ihtiyac oldugunda, kaybolma riski olmadan aninda
bulunabiliyor.
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Personel KEP iletisimi uygulamasi
yiizde 70 maliyet tasarrufu sagliyor

Bir sirketin dijitallesmesinin rakamsal olarak sagladigi
katkilar hakkinda bilgi verebilir misiniz? insan kaynaklari
boélimlerine déniik olarak sagladigi katkilar var mi?
E-D&6nlsimUn en temel servisi bildiginiz gibi e-Fatura.
Buradaki tasarrufu bir érnekle aciklamak isterim: 1 adet
e-Faturanin buglnkU maliyeti ortalama 1 TL. Bu maliyetin
icinde faturayi olusturma, gdbnderme, 4 yedeklemeli ve
10 yil saklama hizmeti var. Ayni faturayi ayni islemler

ile matbu olarak dizenlemek ve saklamak ise 5 TL'yi
buluyor. Yani e-Fatura ile 5 kat daha distUk maliyet
avantaji olusuyor. Bu miktara kargo eklendiginde tasarruf
25 katina ve ihtilaf gibi nedenlerle noter eklendiginde
500 katina cikiyor. EDM olarak, 500 bin e-D&nlsim
musterisine ortalamada 25 kata yakin tasarruf sagliyoruz.

Personel KEP iletisimi’nin konvensiyonel kagit stirecine
gdre sagladigl maliyet tasarruf ylzde 70’e kadar ulasti.
Sirketlerin, kagdit, baski, personele evrak imzalatma,
arsivleme, kargo ve noter maliyetleri blyUk &lctide azaldl.

insan kaynaklari departmanlarinin kullandigi ézel

¢6zim ve hizmetleriniz var mi? Varsa ayrintil bilgi
verebilir misiniz?

Sirket calisanlarina bordrolarin, Ucret pusulalarinin, zaman
cizelgelerinin ve personel tebligatlarinin, KEP (Kayitli
Elektronik Posta) Uzerinden yasal gecerli ve glvenli bir
sekilde elektronik ortamda iletildigi KEP iK sistemini
sunuyoruz.

Cok calisani olan ya da birden fazla lokasyonda faaliyet
godsteren sirketlerde bordrolarin, Ucret pusulalarinin,
zaman cizelgelerinin, personel tebligatlarinin, ihbarlarin,
ihtarlarin, ibranamelerin ve izin form onaylarinin imza
karsihdi teslimi zor oldugundan EDM Personel KEP
Uygulamalari yogun bir sekilde tercih ediliyor.

EDM Personel KEP Uygulamalari ile bordro ve diger
personel bildirimlerinin gdnderimini ve personel
yonetimini kolaylastiriyoruz. Muhasebe programinizdan
bordro hazirlayip tek tus ile tiUm personele KEP Uzerinden
e-Bordro, Ucret pusulasi, zaman cizelgesi, personel
tebligatlarinin, ihbar, ihtar izin formu gdndererek, yasal
zorunluluklar cercevesinde sirket glivence altina aliniyor.

Bu hizmetimiz i¢cin personel sayisina gore yillik sabit fiyat
uygulaniyor. Calisan alim ve cikislarda herhangi bir fiyat
degisikligine gidilmiyor. Ayrica sirkete tahsis edilen posta
alaniyla bordrolar, Gcret pusulalari, zaman cizelgeleri,
personel tebligatlari, ihbar, intar ve ibralar yillarca
istanbul, Ankara yedeklemeli olarak EDM sistemlerinde
saklaniyor.

Ek olarak Turkiye’de tek icinden EYP tam uyumlulugu
sayesinde; EDM sistemi Gzerinden gelen UETS’ler tek
tikla acilip, okunabilir ve otomatik cevap olusturulabilir.
Ozellikle personele gelen hacizlerin tam otomatik sUrecle;
icra dairesi, IK departmani, personel, avukat ve UYAP
arasinda akisi saglaniyor.

KEP IK GriniimUz sayesinde ise alim sireclerinde
personellerden temin edilen evraklar OCR islemine tabi
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tutularak personel 6zlUk programinda bilgilerin otomatik
akisl ve tim bu evraklarin saklama islemleri otomatik
sUreclerle yonetiliyor. Calisan evraklarinin e-Devlet’ten
otomatik alinmasini sagliyor, gecerlilik tarihi kontrollerini
yaplyor ve glncel tutuyor. iK tarafinda personel
evraklari ve tablosu onaylandiginda personele otomatik
olarak ise baslangicta gdnderilen tim ydnetmelik ve
bilgilendirmeler KEP Uzerinden gdnderilerek teblig
edilmis oluyor.

10 yilda diinya sirketi oldu

Sirketinizin ulastigi biliylklik hakkinda bilgi

verebilir misiniz?

Aslinda 10 yillik geng bir sirket olmamiza ragmen, dijital
dénlsimin artan trendi, 6zellikle Ulkemizdeki e-DonUsim
icin zorunluluklar ve yurt disinda agresif sayilabilecek
yayginhgimiz sayesinde yurt disi istiraklerle birlikte 500
milyon TL Gzeri bir ciro ve toplamda 300 calisani askin
teknik operasyon ve 750 Kisi civari satis glclne sahip hale
geldik. Yine dlinya genelinde 1500’Un Uzerinde ERP is
ortagdimiz ve 1200’Un Uzerinde bayimizle bulundugumuz
Ulkelerde oldukca etkili olabiliyoruz. Turkiye’'deki
e-Dénltsimin hem e-Fatura hem de KEP anlamindaki
dlUnyaya énclluk etmesi, bizim de bircok Ulkede
e-dénlsimun &énclsl olarak faaliyete baslamamamiza
neden oldu. EDM, italya, Macaristan, Rusya, Romanya,
Fransa, Polonya ve Almanya’da yer alan ofisleri Gzerinden
24 Ulkede doénlsim faaliyetlerini sGrdUrayor.

Sosyal sorumluluk projeleriniz hakkinda bilgi

verebilir misiniz?

E-DOnUsUm, her yil, binlerce kagidi kullanmaniza da
engel oluyor. Bu anlamda bircok Ulkede, cevreci sirketler
zorunluluk kapsaminda olmasa dahi e-ddnlUsimu tercih
ediyor. EDM, gecmis 10 yil ortalamasinda, mUsterilerine
sundugu e-ddnlsim hizmetleri sayesinde olusan kagit
tasarrufu ile yillik 25 bin civari agacin kagit yok olmasini
engelledi. “Bu yetmez” dedik ve TEMA ile bir is birligi
gerceklestirdik. Bu is birligi sayesinde her yil 25 bin fidan
dikimi yapiyoruz.

Bir baska sosyal sorumluluk projemiz teknoloji

ve muhasebe alanlarinda yetisen &éJrencilerimize
sagladigimiz burslar. Ulkemizin kiymetli egitim dernegi
TED ile is birligi kapsaminda yUzlerce é3grenciye burs
imkani saglayip sonrasinda EDM’nin yurt disi ve yurt ici
ofislerinde ¢alisma imkani sunuyoruz.

PERYON’i{in kongre sponsorlari arasinda yer aldiniz.
Kongremiz ile ilgili gériis ve diisiincelerinizi
paylasabilir misiniz?

Oncelikle PERYON yénetimine bizlere bu etkinlige katiima
firsati verdigi icin tesekkir ederiz. Ayrica tim PERYON
calisanlarini ve danismanlarini, kongreyi bu kadar etkin
icra ettikleri icin kutluyoruz. Bizim icin cok glzel bir
etkinlikti. Bir taraftan hizmetlerimizi gelistirmemiz
anlaminda, iK alanindaki cok kiymetli gelismeleri ve yeni
dasinceleri 8grendik, diger taraftan bircok firmanin iK
departmani ile tanisma firsatimiz oldu. Sirketlerin iK
stireclerini dijitallestirme y&nelik IK KEP uygulamamiza
gosterdikleri ilgiden ve yeni is ortakliklari olusturmaktan
cok memnunuz.
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Pluxee ve FutureBright’tan

calisan dinyasina yonelik arastirma:
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pluxee

Calisanlar is yerlerinden
kisisellestirilmis faydalar bekliyor

30 yildir Tiirkiye’de is diinyasinin ¢alisanlara yénelik ihtiyac¢larini yakindan takip ederek
tim Grin ve hizmetlerini bu ihtiyaclara gbére yeniden tasarlayan Sodexo Avantaj ve
Odiillendirme Hizmetleri, bir calisan deneyimi platformuna déniisme vizyonu ile artik tim
diinyadaki faaliyetlerine Pluxee olarak devam ediyor. Pluxee Tiirkiye Pazarlamadan Sorumlu
Genel Midiir Yardimcisi Sinem Hekimoglu ile marka degisiminin arkasinda yatan stratejiyi
ve calisan diinyasina yonelik FutureBright’la yapilan arastirmanin detaylarini konustuk.

1993 yilinda yemek karti sisteminin Tlrkiye’de kurulmasina
liderlik eden Sodexo Avantaj ve Odillendirme, Turkiye’de
30 yilda bir¢ok ilke imza attl. Turkiye’deki serlvenine ye-
mek cekleriyle baslayan Sodexo, ilk mobil yemek kartini
cikardr ve sektdrin en kapsamli ve uctan uca dijital plat-
formu olma vizyonuyla, calisan deneyimi alaninda bircok
yeniligi sektdre sundu. Bugln gelinen noktada ise; calisan
deneyimi ve yan haklar dinyasina yepyeni bir bakis agisi
getirmek amaciyla yemek karti markasindan calisan dene-
yimine odaklanan bir HRTech markasina dénlstyor. Artik
sadece kurumlara degil tUketicilere de hitap eden yepyeni,
daha canli ve renkli bir marka olan Pluxee gectigimiz gln-
lerde Esma Sultan Yalis’'nda is dinyasindan énemli isimle-
rinin katildigi bir lansman etkinliginde tanitildi.

Calisani mutlu etmek icin ¢calisacagiz!

Pluxee doénUsimind saglarken Sodexo’nun Turkiye’'deki
30 yillik glclnU de arkalarina alarak yola ciktiklarini be-
lirten Pluxee Tlrkiye Pazarlamadan Sorumlu Genel Mudur
Yardimcisi Sinem Hekimoglu, degisim yolculugunu soéyle
anlatt:

“Calisan dunyasinin blyuk degdisimler yasadigr ginimuz-
de, ihtiyaclara daha iyi karsilik verebilmek icin biz de kimli-
gimizi ve sundugumuz Urdn ve firsatlari dénlstirme kara-
ri aldik ve yepyeni bir marka yarattik. Ciktigimiz bu yolda
artik yenilikei, renkli, geng¢, tamamen dijital yeni markamiz
Pluxee ile calisanlarin hayatlarini degerli kilan her seyi dolu
dolu yasamalarina olanak saglayacagdiz. Pluxee olarak, ‘isin
icinde hayat var’ diyoruz ve artik kendimizi ‘calisani mutlu
etmek icin calisan’ bir marka olarak tanimliyoruz. Tum td-
keticilerimize, Gyelerimize ve muUsterilerimize, hayatlarinda
degerli olan her seyin keyfine varmalari icin yemek kartin-
dan cok ‘daha fazla’sini sunarak yepyeni bir dinyaya kapi-
lar acmayi hedefliyoruz.”

SINEM HEKIMOGLU
Pluxee Turkiye Pazarlamadan Sorumlu Genel Mudur Yardimcisi

FRE TR .

Pluxee ismi tiim hikayeyi 6zetliyor

Tum paydaslarina firsatlarla dolu bir dinya vadeden
Pluxee’nin marka hikayesi, isminde sakli ve markanin 6zU-
nU yansitiyor.

* ‘Plux’ pozitifligi, yani hayati daha keyifli hale getirme fir-
satlarini temsil ederken ayni zamanda da yaratilan arti de-
gere atifta bulunuyor.

o ‘X’, kisisellestirilmis ve sUrdurUlebilir deneyimleri, yani
calisanlar icin ekstra deger yaratma ve tim paydaslarina
oncelik verme taahhlUdinl sembolize ediyor.

e Sonundaki ‘ee’ harfleri ise ‘employee engagement’ an-
lamindaki calisan baglligini, yani faaliyet alanimizi temsil
ediyor.
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Pluxee ile “isin icinde hayat var”

Pluxee’nin kisisellestirilmis ve surdUrulebilir bir calisan
deneyimi yaratarak calisani mutlu eden bir dinya sunma-
yI hedefledigini vurgulayan Sinem Hekimoglu, Pluxee’nin
yeni vizyonuyla sirketlerin ve calisanlarinin dinyasini na-
sil sekillendirdigini séyle anlatti: “Calisan dlnyasini analiz
edebilmek icin bircok gdzlem ve arastirma yapiyoruz. En
son FutureBright ile birlikte calisanlarin bilin¢ disi zihin im-
gelerinin desifre edildigi, mevcuttaki ve ideallerindeki is
yasamina iliskin derin duygularinin ve bunlarin anlamlari-
nin analiz edildigi bir arastirma yaptik. Sonuclari carpiciydi!
Calisanlarda genel olarak tek tiplesme hissi goérultyor, bu
tekdlze ve monoton isleyisin cemberinde kendilerine ait
degerlerini, biricikliklerini ve kisisel gelisim firsatlarini yitir-
me tehlikesiyle karsi karsiya olduklarini hissediyorlar. Kisi
kendi i¢c dUinyasina yabancilasiyor ve 6zglnliguni kaybe-
diyor. Oysa is hayatinda sUrdurulebilir bir basari ve mut-
luluk elde edebilmek icin is yerinde gecirilen vakitten ve
sosyal hayatlarindan keyif alinmasi sart.

Gelistirdigimiz yeni vizyon ve marka kimligi dogrultusunda
en blyUk dnceligimiz, sirketlerin calisanlarinin is ve 6zel ya-
samini bir bltln olarak gdérmesini ve hayatlarina onlari mut-
lu edecek daha fazla dokunus yapmalarini saglamak. Bunun
icin calisan ihtiyaclarini analiz ederek sirketlere rehber ol-
may! ¢cok énemsiyoruz. Pluxee olarak yenilikci ve dijital ¢&-
zUmlerimiz araciligiyla bireylerin is hayatlarinda ve 6tesin-
de, refahina katkida bulunacak anlamli, ilgi alanlarina hitap
eden ve kisisellestirilmis deneyimler yaratmayi hedefliyoruz.
Bdylece calisani mutlu eden bir dliinya vadediyoruz. Pluxee
ile Gran ve hizmetlerimizin kapsamini yemek ve gidanin yani
sira kultur, hediye, saglik ve mobilite gibi calisanlarin hayat-
larina deger katacak sekilde genisletiyoruz. Sundugumuz
tdm bu hizmetleri tek bir dijital platform aracihigiyla ¢alisan-
lara daha fazla deger katmak icin tasarliyoruz.”

Calisanlar anne gibi kucaklayici,
sefkat dolu bir yapi tercih ediyor

Arastirmadan c¢ikan bir baska énemli sonu¢ da is yerinin
calisanlarina yaklasimi ile ilgili. Calisanlar; negatif, yargila-
yici ve ataerkil hiyerarsilerin aksine, adeta bir anne figlra-
ne benzeyen olumlu, yapicl, sefkat dolu ve koruyan bir yapi
ariyorlar. Calisanlarini sadece isteki kimlikleriyle degil, bu
kimliklerinden bagdimsiz birer birey olarak da gucld ve kiy-
metli hissettiren, onlari destekleyen, besleyen ve bireysel
ihtiyaclarina 6zel ¢o6zUmler sunan bir sirket istiyorlar.

Calisanlar ideal is ortamini, “bireyin yaraticiligini ve 6zgln-
[G9UNU tesvik edici, cesitlilik icinde bir uyum yaratan ve
herkesin kendine has kimliginin, yeteneklerinin ve katkisi-
nin kiymetinin bilindigi” bir ortam olarak tanimliyor.

Kiiciik jestler bile sirket baghligini artiriyor

Calisanlarin is ortamlarinda yasadiklari deneyim ve sir-
ketleriyle kurduklari iliski, onlari tamamen tatmin etmek-
ten uzak olsa da calisanlar, ginde 8 saatlerini gecirdikleri
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sirketlere karsi bir bagd hissedebiliyor. Arastirmadan c¢ikan
bu sonucun sebeplerine deginen Hekimoglu, “insan yapisi
geregdi bir ortama ait olma hissini ariyor. Bu sebeple sirket-
ler, bireyleri tam olarak tatmin etmese bile, calisanin tak-
dir edildigini ve deder gérdligund hissettiren uygulamalar,
onlarin kendilerini bir toplulugun parc¢asi, ailenin degerli
bir Gyesi gibi hissetmesini sagliyor ve aidiyet duygusunu
besliyor. Ozel glinlerdeki kutlamalar ve ikramiyeler gibi ru-
tin disi nazik jestler bireye ‘gorildiguni’ hissettiriyor ve
sirketle olan iliskisini saglamlastiriyor. Bu noktada biz de
Pluxee olarak sirketlere sundugumuz tim hizmet ve ¢6-
zUmlerimizle isin icine hayat katiyoruz ve insanlarin is ve is
disindaki hayatlarindan keyif almalarini saglhyoruz” seklin-
de konustu.

b\ | S—

Arastirmadan c¢ikan sonuclarin yapay zekad destek-
li bir dijital esere c¢evrildigini vurgulayan Hekimoglu,
“Is diinyasi icin cok ®dnemli ciktilari olan FutureBright
ile gerceklestirdigimiz arastirmamizin bizi cok heye-
canlandiran bir yénU de var. Calisan beklentilerinin ne
yonde degistigine i1sik tutan bu arastirmayi, sira disi
bir ydntemle is diinyasina sunduk. Harvard Universite-
si cikisli ZMET yéntemiyle gerceklestirilen arastirma-
nin sonugclari olan gdrsel ciktilari ve derin analizlerini
kaynak olarak kullanip dijital sanat ile verilerin gorsel-
lestigi, yapay zekanin ayri imgeleri bitln bir hikayeye
doénUsturdlgu ¢cok kanalli video enstalasyonu yapildi.
“eXhale” adli dijital eser, arastirmanin sonucunda or-
taya c¢ikan calisanlarin beklentileri, duygu ve dlUslnce-
lerini simgeliyor.
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Salus, bu yil 100 bin
kurumsal calisana

ulasacak
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Sirketlere ve bireylere saglikli bir yasam sunmak icin bir yil 6nce hizmet vermeye baslayan
Salus, bugiin kurumsal ve bireysel olmak lzere toplam 100 bin kullaniciya ulasti. Sirketini
“kisisellestirilmis dijital 6nleyici saglik platformu” olarak niteleyen Salus’un Kurucusu ve CEO’su
Alperen Adikti, “Hedefimiz Tiirkiye’nin en kapsayici dijital saglik uygulamasi olmak” diyor.

Salus’un kurulus hikayesini anlatabilir misiniz? Neden
bdyle bir alana girmeye ihtiyva¢ duydunuz ve sirketin ku-
ruculari hakkinda bilgi verebilir misiniz?

Salus, son kullanicr icin tasarlanmis bir “kisisellestirilmis
dijital onleyici saglik platformu.” 2022 yili Nisan ayinda
kurulduk ve Urldn gelistirme fazimizdan sonra, ilk kurum-
sal mulsterimize Ocak 2023’de “merhaba” dedik. Yaklasik
9 vyil McKinsey’de yénetim danismanligr yaptim. Burada
farkhh kurumlarla yaptigim dijital saglik stratejisi projele-
rinde gérdim ki, tim dinyada dijital saglik uygulamalari,
Ozellikle pandemi déneminden sonra cok daha ulasilabilir
oldu ve bu hizmetlere duyulan ihtiya¢ da oldukca artti.

Yine bu dénemde Tlrkiye’de 6zellikle dijital énleyici sag-
ik alaninda ¢ok blUyuUk bir eksiklik oldugunu da goérdim.
Kullaniclyl merkeze koyan, farkll ihtiyaclara cevap vere-
bilecek ve bireylerin hayatlarini daha saglikli yasamalari-
na olana verecek bir hizmetin eksikligini herkes yasiyor.
Boylece bu alanda bir girisim kurma fikri aklima geldi ve
McKinsey’den arkadasim Dincer Karaduman’la birlikte bu
yolculuga ¢ikmaya karar verdik.

Hedefimiz TUrkiye’nin en kapsayici dijital saglik uygula-
masli olmak. Bireylerin kendi ihtiyaclarina gdre sekillenen
bir destek agini, herkes icin ulasilabilir kilmak istiyoruz. En
blUyUk 6nceligimiz, kullanicilarimizin iyi ve saglkli yasam
aliskanliklari gelistirmelerine yardimci olarak, uzun vadeli
potansiyel saglik sorunlarint mimkudn oldugunca engelle-
mek ve isverenlerle calisanlar arasinda ¢cok daha anlamli
bir bag kurmak. Bunu basarabilmek icin Salus’un uzman
ekibinde 350’den fazla klinik psikolog, psikolojik danis-
man, diyetisyen, fizyoterapist, dogum kocu, aile danisma-
ni, spor egitmeni ve ¢cocuk gelisim uzmani var.

Salus ailesine katilacak uzmanlari cok titiz bir mtlakat sU-
recinden geciriyoruz ve her birinin YOK diploma kontrol-
lerini yapiyoruz. Sade ve kolay kullanilabilir araytzimuz
sayesinde terapiye, beslenme danismanligina, fizyotera-

|
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piye, spora baslamayi kolaylastiriyoruz. Ayrica uzman go-
rismelerine ek olarak meditasyonlar, ginlik &éneriler, go-
rantald, sesli ve yazili kaynaklardan olusan genis bir icerik
dUnyasini da Ucretsiz olarak kullanicilarimiza sunuyoruz.

“Calisanlarin ylizde 60’1 saghkla ilgili

van haklara éncelik veriyor”

Arastirmalar, ¢alisanlarin yan haklar konusundaki bek-
lentilerinin degistigi ve cesitlendigini gosteriyor. Bu
kapsamda sunulan saglik hizmetlerinin ¢alisan baghlhigi
lizerindeki etkisi nedir?

Yan haklarin cesitlenmesi ve calisanlarin kendi isteklerine
gbdre yan hak paketlerini tasarlamasi global bir trend hali-
ne geldi. Fakat hala en cok tercih edilen ve toplam bltcede
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en ¢ok pay alan yan haklar saglkla ilgili Grlnler. Saghk
sigortalari, spor salonu UGyelikleri, beslenme danismanlik-
lar;, mental saglik destekleri gibi bircok farkli hizmet bu
kapsamda calisanlarin kullanimina sunuluyor.

ABD’de yapilan bir arastirmaya gére calisanlarin ylzde
56’sinin mevcut islerinde devam edip etmeme kararlarin-
da en 6nemli etken, saglik yan haklarinin kapsami. Ayrica
Gallup’un yaptigi bir arastirmaya gdre yine ABD’de cali-
sanlarin ylzde 63’0 bir sonraki islerinden en cok bekle-
dikleri sey olarak, daha iyi bir is yasam dengesi ve bireysel
iyi olusu seciyor ve bu alacaklari maas secenegdinin bile
Gzerinde.

Sizden hizmet alan sirketlerin geri doniislerini 1siginda
calisan baghiligi ve mutlulugu konusunda nasil bir degi-
sim yasandi?

Bu soruya iki sekilde yanit verebilirim. Birincisi kullanim
oranlari. Calismaya basladigimiz sirketlerde énceden kul-
landiklari ¢cozUmlere gdre 10 kata vara kullanim artis oldu-
dgunu soyleyebilirim. Salus’un aktif kullanicilari uzmanla-
riyla ayda 3.5’un Uzerinde gdérisme gerceklestiriyorlar. Bu
neredeyse her hafta bir uzmanla gérismek demek ve biz
kullanicilarimizin hayatinda bdyle bir yere sahip oldugu-
muzdan dolayl cok mutluyuz. Demek ki kullanicilarimizin
iyi olusuna, saglgina ve mutluluguna katki veriyoruz ki
onlar da hayatlarinda bize yer aciyorlar.

ikincisi de kullanicilarimizin gelisimleri. Biz kullanicilarimi-
zin stres (DASS-21), kaygl (GAD-7), depresyon (PHQ-9)
seviyelerini global o6l¢cekler kullanarak, belirli araliklarla
Olclyoruz. Bu &lcimlere goére, uzun dénemli kullanicila-
rimizda kaygl ve stres seviyelerinde yaklasik yUzde 20,
depresyon seviyesinde ise ylUzde 7’lik bir azalma gorliyo-
ruz. Bireylerdeki bu pozitif degisim tabii ki ise ve perfor-
mansa da yansiyor.

Sirkete 6zel ¢é6ziimler sunuyorlar

Bu yil ulasmak istediginiz sirket ve kisi sayisini paylasa-
bilir misiniz?

Mevcutta bireysel ve kurumsal olarak 100 bine yakin kul-
lanicimiz var. Henlz daha uygulamamizi kullanima sunali
bir yil olmasina ragmen birbirinden degerli 30°’un Gzerin-
de sirketle calismanin gururunu yaslyoruz ve kurumsal
anlasmalarimizla 20 binin Uzerinde hayata dokunuyoruz.
2024 bitmeden kurumsal tarafta 100 binin Gzerinde haya-
ta dokunmayi ve toplam kullanici sayimizi da 600 binin
Uzerine ¢cikarmayi hedefliyoruz.

Salus’un miisterisi olan sirketler ve ¢alisanlari bu hiz-
metlerden nasil yararlaniyor? Kullanim siniri var mi?

Birlikte calistigimiz sirketlerin taleplerine ve butgelerine
gobre cok degiskenlik godsterebiliyor. Esnek Urln altyapi-
miz sayesinde c¢cok farkl kullanim paketleri kurgulayabi-
liyoruz. Tium calisanlara, aile Gyelerine veya belirli bir ¢ca-
lisan grubuna Salus erisimi veren musterilerimiz mevcut.
Bu erisimi, her calisana belirli bir gérisme limiti olarak ya
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da tum organizasyon icin gecerli gérisme paketleri ola-
rak Onerebiliyoruz. Kullanicilarimiz kurumsal sponsorluk
paketleri bittiginde Salus’un bireysel paketlerine gecerek
uzmanlariyla gérismeye devam edebiliyor.

Biz tUm kurumsal musterilerimize ilk etapta bir deneme
sUreci Oneriyoruz. SlUrecin sonunda bir araya gelip de-
neyim ve beklentiler Gzerine konusuyoruz. Bu noktadan
sonra da teklif asamasina geciyoruz. Teklifte anlasmamiz
durumunda bir baslangic iletisim plani kurguluyoruz ve
Salus’u sirket icinde duyuracak etkinlikleri hayata geciri-
yoruz. Sonrasinda ¢alisanlar Salus’un uygulamasini indi-
rerek tim Urdn ve hizmetlerimize ulasabiliyorlar. Ayrica
belirli araliklarla mUsterilerimizde webinar’lar, seminerler
yvaparak hem sirket icinde bir dnleyici saglik, esenlik far-
kindaligi yaratmaya c¢alisiyoruz hem de yéneticilere bu
konularda yardimci olmaya calisiyoruz.

Bu alanda hizmet veren farkh sirket ve uygulamalarin
sayisi artiyor. Sirketler ve ¢alisanlari neden sizi tercih et-
meli, farkhiliklariniz nelerdir?

Sektordeki diger oyuncularla karsilastirildiginda Salus’u
Oone cikaran birkac temel 6zellik var: Bunlardan birinci-
si, cok kapsayici bir énleyici saglik dinyasi kurgulamasi.
Hem farkli alanlardan uzmanlari bir araya getiren hem de
bunlari kisiye &zel olarak secilen iceriklerle destekleyen
bir hizmet olmasi Salus’u bir adim &ne cikariyor. ikinci ola-
rak, klinik mikemmeliyete verdigimiz énem. Hem uzman-
larimizi segcerken cok titiz davraniyoruz hem de uzmanla-
rimizim mesleki gelisimlerine de ¢ok ciddi katki saglayan
bircok egitim, slUpervizyon seansi dlzenliyoruz. Bdylece
kullanicilarimiza en iyi uzmanlarla calisma firsati sunu-
yoruz. Son olarak da dinyadaki en iyi érneklere yakinlik
diyebilirim. Salus henlz 2 yasini doldurmamis bir girisim
olmasina ragmen Spotify, Spring Health, Personio, Klar-
na gibi ikonik girisimlere yatirim yapmis dinyaca Unla bir
yatirhm fonu olan Northzone’un Turkiye’'deki ilk yatirimi
oldu. Bu sayede mesela Spring Health gibi diinyanin énde
gelen mental saglik saglayicilarindan biriyle ¢cok yakin ca-
lisma imkani bularak kendi yaklasimimizi tasarlarken on-
lardan fikir alabiliyoruz.




30  SOYLESI

C‘SURDURULEB]
VE ETIK YONET]

KADINLARIN

~/
PY

LIDE

IHTIYAC VAR, ,

Yénetim Kurulunda Kadin Dernegi (YKKD) Baskani Hande Yasargil, Tlrkiye’de

halka acik sirketlerin yénetim kurullarindaki kadin liye sayisinin diinyanin gerisinde
oldugunu soéyliyor. Diinya degisirken liderlik anlayisinin da degistigini belirten
Yasargil, “Sutrdlrilebilirlik ve etik ydnetim icin kadinlarin liderligine ihtiya¢ var. Bunu
anlayanlar ve uygulayanlar kazanacak” diyor.

Yonetim Kurulunda Kadin Dernegi’nin ulastigl ve yénetim
kurulu i¢cin hazirladigi kadin sayisi kaca ulasti? Dernek
bilinyesinde hangi egitimleri veriyorsunuz?

YKKD, yonetim kurullarinda kadin oraninin artirilmasi icin
yogun bir sekilde calisiyor. Kadinlarin orani ise ylUzde 18
esigine takilmis durumda ve hala cok dUsUk.

HANDE YASARGIL

Yonetim Kurulunda Kadin Dernegi (YKKD) Baskani

Biz bu konuda aslinda cok yol aldik ve problemin bir
bacagdini, yani arz problemini ¢é6zduk.

Su anda halihazirda Ust yénetimde gdrev yapan ya da
yapmis, bir yonetim kurulu baskanindan ya da tecrubeli
bir ydnetim kurulu Gyesinden 18 ay mentorluk almis,
ayrica 90 saati zorunlu olan bagimsiz yénetim kurulu
Uyeligi sertifika programindan ge¢mis, bagimsiz bir
degerlendirme sirketi tarafindan degerlendirilmis 265
mezunumuz var. Bu sayl, yénetim kurulunda hi¢ kadin
olmayan halka acik sirket sayisindan fazla. Dolayisiyla
problem ¢o6zllmek istenirse ¢co6zUmU var ve o ¢dézim
YKDD’de.

“INGILTERE YUZDE 33’E CIKTI,
Biz iISE YUZDE 17!”

Bu durumda sorun arzda degil, talepte saptamasini
yapabilir miyiz?

Evet, bizim Ulke olarak sorunumuz talep kisminda.
Co6zUmU de bir sir degil! “Normal sartlarda artsin”
denildiginde, 100 yilda bile kadin-erkek sayisi
esitlenmiyor. Once Kuzey Avrupa Ulkeleri, sonra bazi
Avrupa Ulkeleri ve son olarak da Avrupa Birligi kota
getirdi. Bu Ulkelerde rakamlarin hizla degistigini
gobrlyoruz. Kadin sayisini kotasiz artiran bir érnek
Ulke olan ingiltere ise is diinyasina “Kendi kendinize
yapamazsaniz kota getiririz” diyerek hedef verdi ve
sorunu oyle ¢6zdl. Biz YKKD’yi kurdugumuz 2011 yilinda
ingiltere’de ve Turkiye’de oran yUzde 12’ydi. Bugin
onlar ylUzde 33’e ulastl, biz ise ylUzde 17'deyiz. Bize hic¢
yakismayan bir rakam! Bunun bir hikimet politikasi
olmasi gerekiyor. 100 yil dnce Turkiye Cumhuriyeti

bu vizyonu koydugu icin her alanda &zellikle erkekler
tarafindan desteklenen kadinlar, Cumhuriyet kadinlari
her meslege girip blyUk basarilar elde etti. Astro fizik



v 4

profesdriinden, avukata, sanatcidan mimara her alanda
yolumuzu acmis bu kadinlar, bir devlet politikasi ile bunu
basardilar. DUnyada sorunun ¢6zUmu bu, bizde de boyle
¢cdzUlecek. Bu konunun artik bir yetkinlik degil bilincalti
onyargl konusu oldugu da bir gercek.

“KADINSIZ TOPLUM, YARINSIZ
TOPLUMDUR”

Konusmalarinizda “Kadin kotasini degil, erkek ¢itasini
savunuyorum” diyorsunuz. Bu mesajinizi biraz acabilir
misiniz?

Sadece yonetim kurullarinda degdil, ydnetimde de

kadin oranini artirmak icin kesinlikle kota olmali ve
hatta dedigim gibi kotadan ziyade cita olmali. Yani

eder mldahale edilmezse sirket yonetimleri, karar
mekanizmasini sagliksiz hale getirecek kadar sadece
birbirine benzeyen erkek Uyelerden olusuyor. Dolayisiyla
erkek Gyelerin ylUzde 70’i ya da saglikli disinmeyi ve
tartismayi engelleyecek oran ne ise onu gecmemesi

icin dnlem alinmali diyorum. Bu bir bakis acisi farki
bence. Kadin kotasi kondugunda sanki yeterince ehil
kadin yokmus gibi “Ehil olmayanlar YK’lara gelecek”
kaygisi doguyor, oysa yeterince kadin var. Bence sdylemi
buradan cevirip “Karar masasini sagliksiz hale getirecek
kadar erkek gelecek?” diye endise etmeliyiz.

Biz defalarca cagrida bulunduk, sizin araciliginizla bu
cagrimi yinelemek isterim: “Bize basvurun, her sektér ve
uzmanlik alaninda bagdimsiz kadin Uye énerelim. Ustelik
bunu Ucretsiz yapiyoruz.”

Mevcut rakamlari, TUrkiye Cumhuriyeti’nin ikinci yGzyilina
hic yakistirmiyorum. BiST sirketlerinin Ucte birinin
yoénetim kurulunda kadin yok. Mentorumuz rahmetli
Mustafa Ko¢’un dedigi gibi “Kadinsiz toplum, yarinsiz
toplumdur.” Bu Ulkede okumus, kendini yetistirmis

her kadin gibi, her erkegin de Cumhuriyete borcudur
kadinlari desteklemek.

“ERKEKLER DUYGUSAL ZEKA
GELISTIRMEYE CALISIYOR”

Esas sorun 6nyargilar diyorsunuz, bu nasil degisecek?
Kolay olmayacak, ¢clinkU bilincalti ényargilardan
bahsediyoruz. Bir isin kadin isi olup olmadigina erkek
karar veriyor, liderlik literatlrG erkeklerin liderligini
arastirmis tanimlamis. Kadinlarin nasil yonettigine
dair yeterince veri yok. Onun icin liderlik ézelliklerini
erkek ozellikleri saniyoruz. Oysa insanlar degdisti ve
farkl bir ydnetim anlayisi gerekiyor. Yillarca “Kadinlar
cok duygusal” dendi simdi erkekler duygusal zeka
gelistirmeye calisiyor. Yillarca “Kadinlar kirilgan”
dendi oysa simdi erkeklere “Kirilganhgini géster”
deniyor. DUnya ve dinyanin liderlik ihtiyaci degisiyor.
Surdarulebilirlik icin, etik icin, kadinlarin liderligine
ihtiyvac var. Bunu erken anlayan ve harekete gecen
kazanacak. Bunun degismesi icin tek ihtiyac daha cok
kadin yonetici 6rnegi. Azinlik oldugumuz slrece hep
Isik altindayiz, azinlik olmaktan ciktigimiz anda durum
degisecek.
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“ZIRVEDE SADECE KADINLARI DEGIL,
ERKEKLERI DE HEDEFLEDIK”

YKDD Aralik 2023’te “Gelecek icin Kadin Giicli Zirvesi”ni
gerceklestirdi. Zirveyi degerlendirebilir misiniz ve
devami gelecek mi?

Oncelikle zirvenin amacindan bahsedeyim. YKKD’nin
Cumhuriyetimizin 100. yili i¢in bir sey yapmamasi
dlsUnUlemezdi. Bunu planlarken danisma kurulumuzun
beklentisi bize i1sik oldu. Son toplantilarimizda
geldigimiz glc¢lli nokta itibariyla sadece YK seviyesine
odaklanmakla yetinmememiz daha cok kadina

vizyon acmamiz, 6grendiklerimizle onlarin da ufkunu
genisletmemiz tavsiye edildi. Biz de kendimize vazife
cikardik bu zirveyi dlizenledik.

Zirve, kurumsal ve toplumsal hayatta cesitliligin ve
kapsayiciligin &nemine ve buna ulasmanin yollarina
odaklandi. Tum yénetici kademelere aciktl. Sadece
kadinlari degdil, erkekleri de hedefledik ¢clnkU kapsayicilik
kUltlirl sadece kadinlar tarafindan olusturulmayacak.
Harika konusmacilarimiz ve hararetli oturumlarimiz vardi.
is diinyamizin gUclU isimleri ”Kota olsun mu olmasin mi?”
konusunu tartisti ve ilgiyle izlendi. Toplumda cesitlilige
ve kapsayiciliga duydugumuz ihtiyaci en iyi anlatan

dizi olan Kizilcik Serbeti’nin ydnetmeni, yapimcisi ve
senaristi bizimleydi. Bunu sosyolojik bir mesele olarak
gdérdik ve tartistik. Bogazici Universitesi’nin efsanevi
eski rektdorli Ayse Soysal ve Bekir Agirdir zirvenin édnemli
konusmacilari arasindaydi. SEDEFED Baskani Emine
Erdem, Anadolu’dan kadin dernek baskanlariyla sohbet
etti, baskan yardimcimiz Arzu Aslan Kesimer medyada
kadini konustu. Sponsorlarimiz Sodexo, QNB, HSBC,
Tuark Tuborg, Borusan Holding ve IC Holding kapsayicilik
konusunda en iyi uygulama &rneklerini paylasarak rol
model oldular. Yurt disindan ve Ulkemizden pek ¢ok
kiymetli konusmaci kariyer, stGrdUrdlebilirlik, fatlrizm ve
cinsiyet esitligi konusunda konusma yaptilar.

“STK’LAR GUCLENDIKCE
DEMOKRASI DE GUCLENIR”

YKKD’nin kurucu baskan olarak, kisisel vizyonunuzda ve
kariyerinizde YKKD ne ifade ediyor?

En basit ifadeyle hayatta kizimdan sonra en ¢ok gurur
duydugum sey diyebilirim. Biz YKKD’yi 6nce bir program
olarak es baskanimiz Burcak GuUven ile birlikte kurduk
sonra da STK’ya dénUlstUrdlk. Benim STK tecribem YKKD
ile degil PERYON ile basladi. 1999'da ydnetim kurulu Gyesi
olarak PERYON’e katildim, uluslararasi arenada dernegin
temsilciligini ve uzun yillar baskan yardimciligini yaptim. ilk
dnemli gdérevim, PERYON Kongresi’ni hayata gecirmekti.
Yillarca bu kongreyi dizenlemeseydim YKDD’nin zirvesi
de bu sekilde olmazdi. Ben hayatta yaptigimiz her seyin
birbiri ile iliskili oldugunu bilerek yasarim. Dolayisiyla
PERYON ve Ydnderlik ve Kocluk Dernegi (EMCC) Turkiye
yoénetim tecribelerim, YKKD 6ykUsUnUn basarisi icin
zemin olusturdu. Turkiye’de STK’lar ve meslek 6rgltleri
glclendikce demokrasi de gliclenecektir. Onun icin

bu meseleyi bir sahsi bir sorumluluk, durumdan vazife
cikarma olarak gériyorum.
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vapay zekadan

yararlaniyor

Danismanlik sirketi Michael Page
tarafindan yapilan arastirma, Avrupa
Ulkelerinde is arayanlarin ytizde 50’sinin
yapay zekayi kullandigini gésteriyor. Daha

¢ok 18-24 yas araligindaki profesyonellerin

kullandigi bu teknoloji, insan kaynaklari
diinyasindaki etkinligini artiracak. '

is basvurusunda bulunurken hizli ve verimli sonuc ala-
bilmek icin yapay zeka (Al) araclarini kullananlarin sayisi
giderek artiyor. Uluslararasi ise alim ve danismanlk sir-
keti Michael Page’in, yaklasik 3 bin 500 katilimci ile Tar-
kiye’nin de dahil oldugu Avrupa Ulkelerinde yaptigi son
arastirmaya goére; yapay zeka araclarinin kullanimi is ha-
yatinda hizla yayginlasiyor. Arastirmaya katilan profesyo-
nellerin ylzde 50’ye yakini, is ararken ézgecmis yazarlari
ve is eslestirme algoritmalari gibi yapay zeka araclarin-
dan yararlandigini belirtiyor. Arastirmadan éne ¢ikan bas-
liklar soyle:

Zaman kazandiriyor: is arayanlarin yizde 74’0 yapay
zeka araclarint kullanmanin énemli dlcide zaman kazan-
dirdigini belirtiyor.

Dogru kapilari agiyor: is arayanlarin ylzde 62’si yapay
zekanin kendilerine daha uygun pozisyonlari bulmalarina
yardimci oldugunu ddstnUyor.

Kusaklara goére egilimler: 18-24 yas arasindakilerin ylz-
de 64’0 yapay zeka araclarini kullanirken, 40-49 yas ara-
sindaki kullanim orani ylUzde 35. Bu sonug, yeni neslin is
ararken yeni teknolojileri daha cok kullanma egiliminde
olduguna isaret ediyor.

Yapay zekaya karsi temkinli yaklasim

Arastirmaya katilanlardan yarisindan biraz fazlasi is ara-
mak icin yapay zekayi kullanmadigini belirtti. Onde gelen
nedenleri sdyle siralaniyor:

Farkindalik eksikligi: Yapay zekay! kullanmayan katilim-
cilarin yaklasik Ucte biri ya hangi yapay zeka araclarinin
mevcut oldugundan habersizdi ya da bunlari nasil kulla-
nacaklarindan emin degil.

Kisisel dokunus arayisi: Katilimcilarin yizde 50’si is ye-
rinde yapay zeka araclarinin kullaniminin kisisel bir doku-
nustan yoksun oldugunu dUstnUyor. Bu ylzden, is arama-
da yapay zeka araclarina temkinli yaklasiyor.

Yapay zeka ¢aginda is arayanlar icin 4 ipucu

Bugln is glclU piyasasinda basarili olmak, yapay zeka
araclarini benzersiz insan becerileriyle harmanlamak an-
lamina geliyor. Michael Page uzmanlari, ¢alisanlara 6ne
cikmalari icin su ipuclarini verdi:

Verimlilik i¢in yapay zekadan yararlanin: Sikici veya tek-
rarlayan gorevleri azaltmak icin 6zgecmis olusturucular
ve is eslestirme algoritmalari gibi yapay zek destekli arac-
lari kullanin. Ornegdin, bir yapay zeka CV yazari, dzgecmi-
sinizi belirli roller icin uyarlamaniza yardimci olarak fark
edilme sansinizi artirabilir.

Yaraticihiginizi artirin: Yapay zekdnin sayilarla arasi iyi
olsa da sizin yaratici yeteneginizi yenemeyecegdini unut-
mayin. Eglenceli beyin firtinasi oturumlari veya etkilesimli
atélye calismalari gibi yaratici enerjinizi aciga c¢ikaracak
etkinliklere katilin. Bu sekilde alisiimis kaliplarin disinda
disinmeyi gerektiren rollerde 6ne cikacaksiniz.

Sosyal becerilerinizi gelistirin: Yapay zekad insan duy-
gularinin ndanslarindan yoksundur, bu nedenle duygu-
sal zeka, empati ve iletisim yeteneklerinizi gelistirmeye
odaklanin. Bu nitelikler, is mulakatlarinda ve ag kurarken
gercekten fark yaratabilir ve insanlarla daha derin bir di-
zeyde baglanti kurmaniza yardimci olabilir.

Gelismeleri takip edin ve onlara ayak uydurun: Alaniniz-
daki yapay zeka gelismelerini takip edin ve yeni teknolo-
jilere uyum saglayin.



HABER 33

Her bes calisandan biri
siddet ve tacize maruz kaliyor

ILO raporuna gdre, her bes calisandan biri siddet ve tacize maruz kaliyor. Bu
sorunun nedenlerinin anlasiimasi, dahaiyi calisma ortami olusturulmasi ve kolektif

eylemin tesvik edilmesinde ISG kurallari kritik bir rol oynuyor.

Uluslararasi Calisma Orguti’niin (ILO) son raporuna gore,
is Saghgr ve GlUvenligi (ISG) dnlemleri; calisma yasamin-
da siddet ve tacizin dnlenmesi ve ortadan kaldirilmasina
yonelik kapsayicl, entegre ve toplumsal cinsiyete duyarli
bir yaklasimin benimsenmesine olanak taniyan etkili bir
cerceve olusturabilir.

“Is Saghgr ve Guvenligi Onlemleri Araciligiyla Calisma
Yasaminda Siddet ve Tacizin Onlenmesi ve Ele Alinma-
s1” baslikli rapora gore, her bes calisandan biri siddet ve
tacize maruz kaliyor. Bu sorun, her turlQ is yerini etkileye-
bilecegi gibi isle ilgili is yeri disi faaliyetler olan; ise gidis
gelislerde, isle ilgili seyahatlerde, etkinliklerde, dijital ile-
tisimlerde, sosyal faaliyetlerde ve ev eksenli ofislerde de
ortaya cikabilir.

Raporda, ISG cercevelerinin, siddet ve tacizin kék neden-
lerini ele alarak, yetersiz is organizasyonu, belirli gbrev-
lerle ilgili faktorler (6rnegdin yalniz calisma veya UGc¢lncl
taraflarla surekli etkilesim halinde olma) ve yUksek stres
seviyelerinin s6z konusu oldugu calisma kosullari gibi alt-
ta yatan riskleri irdeleyerek ele aldigi vurgulaniyor. is bir-
ligi ve sosyal divaloga dayali iISG cercevelerinin, siddetten
uzak calisma ortamlari olusturmak icin hem isverenleri
hem de calisanlari tesvik ettigi belirtiliyor.

Diizenlemeler var ancak...

Rapora gbre, incelenen 25 Ulkede, is yerindeki siddet ve
tacizle ilgili tim yasal hiktmlerin yaklasik Gcte ikisi ISG
mevzuati ve ydnetmeliklerinde bulunuyor. ISG politikalari,
isverenlerin ve calisanlarin sorumluluklarini tanimlamak
ve dnleyici stratejileri belirlemek konusunda diger diizen-
leyici yaklasimlara kiyasla daha detaylidir.

Amerika, Avrupa ve Orta Asya’da, siddet ve tacizle ilgili
hiukUmler genellikle ISG ile ilgili yasalarda yer alirken, Asya
Pasifik ve Arap Ulkelerinde cinsel taciz, hedefe yénelik ya-
sal cerceveler araciligiyla ele aliniyor. Danimarka, siddeti
ve tacizi 6nlemek icin 6zel yasal dizenlemelere sahipken,
El Salvador bunu psikososyal bir risk olarak kabul ediyor.
ispanya ve Tunus, siddet ve tacizi kapsayabilecek genis
ISG yasalarina sahipken, yalnizca ispanya bu konuyu acik-

¢a kabul etmis ve ydnetimi konusunda rehberlik saghyor.
Barbados ve Banglades’te ise politikalar genellikle cinsel
tacize odaklanmis durumda.

Raporda, 6zel olarak hazirlanan araclar, egitim program-
lari ve kilavuzlarin, isletmeler ve is yerlerinin siddet ve ta-
ciz politikalarini uygulamalarina yardimci olabilecegi ifa-
de ediliyor. Ayrica raporda, bu araclarin siddet ve tacizle
mUcadeleye ydnelik midahalelerin uygulanmasi icin atil-
masi gereken adimlari acikladigr ve karmasik gdrevlerin
yerine getirilmesine, érnegdin is yeri risk degerlendirmele-
rine yardimci oldugu vurgulaniyor.

Cenevre’de 6zel bir konferans dizenlendi

Rapor, Avrupa Komisyonu ve ILO tarafindan ortaklasa fi-
nanse edilen “Calisma Yasaminda Siddet ve Tacizin On-
lenmesi ve Ele Alinmasina Yonelik Uygulamali Rehberlik
ve Araclar: Bir iSG Perspektifi” bashkl arastirma projesi
kapsaminda hazirlandi. Projenin hayata gecirilmesinin ar-
dindan 23 Ocak’ta Cenevre’de is Sagligi ve Guvenligi Yo-
luyla Calisma Yasaminda Siddet ve Tacizin Onlenmesi ve
Ele Alinmasi konulu bir konferans dizenlendi.

ILO’nun 2019 tarihli ve 190 sayili Siddet ve Taciz Sozles-
mesi ve 206 sayili Tavsiye Karari kabul edilmesi, siddet
ve tacizden arindirilmis bir is yeri hakkinin saglanmasina
yonelik uluslararasi taahhUtte dnemli bir donim noktasi
oldu. 2022 yilinda Uluslararasi Calisma Konferansi, gu-
venli ve saglikli bir calisma ortamini ILO Calisma Yasamin-
da Temel ilkeler ve Haklar Bildirgesi’nde yer alan temel
haklar arasina dahil ederek bu taahhldU glclendirdi.
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YAPAY ZEKA, DIJITAL
TEKNOLOJILER, ISLERIN
GELECEGI VE BECERILER

Ocak ayinda gerceklestirilen Dinya Ekonomik Forumu (DEF) 2024 Davos
toplantisinin ana konusu yapay zeka ve etkileriydi. DEF, “Future of Jobs

2023” raporunu Mayis 2023’te yayinlamisti. Davos toplantisina katilan IMF de
toplanti 6ncesinde yayimladidi “Uretken Yapay Zeka ve islerin Gelecegi, 2024”
raporu ile Davos tartismalarina katkida bulundu. Bu yazida her iki calismayi
degerlendirerek yapay zekanin gelecegi ile ilgili bir vizyon sunmaya calisacagiz.

Teknolojik degisimin is glict piyasasi ve sirketlerin IK
politikalari Gzerinde etkileri, son yillarda ¢ok tartisilan
konular arasinda. “Otomasyon, robotics, yapay zeka,
bulut, blUyUk veri, nesnelerin interneti, kodlama, siber
guvenlik, makine 63renmesi...” gelisen ve yaygin
kullanilmaya baslanan teknolojilerin baslicalari...

Yapay zekanin yukarida saydigimiz ve yeni ¢cikacak
teknolojilerin bazi isleri etkileyecegdi, bazi becerilerin
gecerliligini yitirmesine yol acacagdi potansiyel tehditler
arasinda. Ote yandan, “teknolojik degisim sonucunda
hangi yeni gdrevler ve isler ortaya cikacak, is gicinln bu
pozisyonlari doldurmak icin hangi becerileri edinmeleri
gerekecek, egitim ve mesleki egitimin bu strece nasil uyum
saglamasi gerekiyor?” sorulari ise odaklanilan firsatlar.

Bu sorulara cevap arayan teknolojilerin gelecek is
dlnyasini ne 6l¢ctde donUstirddgund, istindam, isler
ve beceri talebi GUzerindeki etkisini 6lgmek icin OECD,
CEDEFOB, ILO, ETF, DlUnya Bankasi, IMF gibi énemli
kuruluslar, MIT gibi prestijli Gniversiteler ve Dlnya
Ekonomik Formu, McKinsey gibi kuruluslar bircok
arastirma yapiyor.

Ocak ayinda gerceklestirilen Dinya Ekonomik Formu
(DEF) 2024 Davos toplantisinin ana konusu da yapay
zeka ve etkileriydi. DEF, “Future of Jobs 2023” raporunu
Mayis 2023’te yayinlamistl. Davos toplantisina katilan

Uretken yapay zeka icerik olusturan
ogrenme modeli

IMF de toplantinin hemen 6éncesi yayimladigi “Uretken
Yapay Zeka ve islerin Gelecegdi, 2024 (Gen-Al: Artificial

Intelligence and the Future of Work, 2024)” raporu ile
Davos tartismalarina katkida bulundu.

Oncelikle yapay zekanin kiresel ve makro acidan
etkilerine odaklanan IMF 2024 raporundaki
degerlendirmelere 6zetle bir gbz atalim; daha sonra
sirketlerin yapay zekéa ve dijital teknolojilerin etkilerine
iliskin goéruslerini DEF 2023 raporunu esas alarak
degerlendirelim.

Uretken yapay zeka (Generative Al), gerekli herhangi

bir formatta yeni icerik olusturulmasina yardimci olan
6grenme modellerini ifade ediyor. “Genis veri tabanlar”
Uzerinde verilen istemlere yanit olarak yUuksek kaliteli
icerik GUretmek Uzere tasarlaniyor. ChatGPT, Dall E

ve Claude gibi Uretken yapay zekanin giderek artan
popularitesi gdz dnline alindiginda, ylzde 32,2’lik bilesik
villik bUyUme oraninda, 2028 yilina kadar 53,9 milyar
dolarlik bir bayUklige ulasacagdi tahmin ediliyor.

IMF: “Yapay zeka diinya genelinde tiim islerin
yaklasik yiizde 40’in1 etkileyecek”

IMF’ye gbre yapay zeka, verimliligi ve blUyUmeyi
artiracak, Uretimde is glcl ve sermayenin dagilhimini

ve gelir bolusimunu, sektérler arasi kaynak dagilimini
degistirecek. McKinsey raporuna gére de uzun vadeli bir
bakis acisiyla Uretken yapay zek3, is glcU verimliliginde
villik yGzde O,1 ile 0,6 arasinda bir artis saglama
potansiyeline sahip.

Ancak farkli ekonomiler, sektorler, is glclU piyasalari ile
is/pozisyonlara etkileri -kisa, orta ve uzun dénemli- farkl
olacak. Etkilerin bUyUkligunU Glkelerin inovasyon ve



yapay zekaya uyum yetenegdi belirleyecek. Yapay zeka
teknolojisi, dinya ¢apinda tim islerin yaklasik ylzde
40’In1, gelismis ekonomilerdeki islerin ise daha blyuk bir
bolumund, yaklasik ylizde 60’inI etkileyecek.

Yapay zeka bir yandan verimlilik saghyor,
bir yandan yikiyor

Calisilan 6rneklerin yarisinda c¢alisanlar, Uretkenliklerini
artirmak icin yapay zekadan faydalanabiliyor. Burada
yapay zeka tamamlayici rol oynuyor. Fakat diger
durumlarda ise yapay zekanin, su anda insanlar
tarafindan yuratulen temel gdrevleri yerine getirme
becerisine sahip olacagi 6ne surllGyor. Bu noktada

bu isleri yUrutenler, yapay zekanin ikame-maruz

kalma etkisinden olumsuz etkilenecek. DUsUk, orta ve
hatta yUksek becerili bazi isler risk altinda bulunuyor.
Bu durum is gliclUne olan talebi azaltarak Ucretleri
etkileyebilir ve hatta isleri ortadan kaldirabilir. Ancak bu
Massachusetts Teknoloji Enstitiisi’ne (MIT) gbre uzun
bir sUrec¢ alabilir.

Bazi islerde insan yerine yapay zeka kullanilmasi daha
maliyetli olabilir. MIT arastirmacilari, 800 meslekte 1000
gorsel destekli gérevde yapay zekanin daha uygun
maliyetli olup olmadigina bakti. Sonuc¢ yapay zeka, cogu
iste insanin yerini alamayacak kadar pahall.

Yiiksek maliyet, insan emegi ikamesinin
siliresini uzatacak

Ogretmenler, firincilar ve milk dederleme uzmanlari

gibi islerde insan emegdini yapay zekayla degistirmenin
pratiklerini inceleyen MIT arastirmacilari, iscilik Ucreti
acisindan islerin yalnizca ylzde 23’UnUn yapay zeka

ile maliyet etkin bir sekilde degistirilebilecegini ortaya
cikardl. Cogu islerde yapay zeka sistemlerini kurmanin ve
bakiminin, bir insanin ayni goérevleri yerine getirmesinden
daha pahali oldugu bulundu. Arastirmacilar ayrica, yapay
zekada yillik maliyette ylUzde 20’lik bir disUs olsa bile
sirketler icin mali acidan verimli hale gelmesinin onlarca
yil alacagini 6ngdrda.

Keza, Wikipedia’nin kurucusu Jimmy Wales, yapay
zekanin su anda bir “karmasa” oldugunu, ancak 50 vyil
icinde insanUstU bir hale gelebilecegdini sdyllyor. Goldman
Sachs’in 2023’teki bir raporu, klresel capta islerin ylzde
18’inin Uretken yapay zekadan etkilenebilecegdini tahmin
ediyor. OpenAl CEO’su Sam Altman ise Davos’ta insanlar
gibi gbrevleri yerine getirebilen varsayimsal yapay
zekanin (AGI) dinyayi ve isleri hepimizin disindiginden
¢ok daha az degdistirecegini sdyledi.

Yapay zeka esitsizligi daha da artiracak

IMF, yapay zeka teknolojisinin dlstk gelirli Glkelerdeki
islerin sadece ylzde 26’sinI etkileyecegdini 6ngdrlyor.
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Bu Ulkelerin bircogu yapay zekadan yararlanacak
altyapiya ya da kalifiye is glclne sahip degil. Gelisen
teknolojiler de zaman i¢cinde Ulkeler arasindaki esitsizligi
daha da derinlestirecek.

Yapay zeka, mevcut gelir esitsizligini daha da
kotllestirecek. Yapay zekayl benimseyen yuksek gelirli
ve geng ¢alisanlarin (Universite mezunu) Ucretlerinde
orantisiz bir artis gérilecek. Daha disUk gelirli ve daha
yasli isciler ise geride (uyum yetenegdi zayif) kalabilir.

Kadinlar daha ¢ok etkilenecek

Kadinlar risk ve firsat olarak erkeklere gbére daha fazla
etkilenebilecek. Tarim, blro isleri gibi alanlar yapay
zekanin yikici etkisine maruz kalacak. Bu sektérlerde
kadinlarin daha fazla istihdam edilmesi de kadinlar
acisindan bir tehdit. Fakat ayni zamanda yapay zekanin
tamamlayici rol oynayacadi islerde son zamanlarda
kadinlarin daha fazla istihdami gdze carpiyor. Ayrica son
villarda gen¢ kadin Universite mezun sayilarinin artmasi
kadinlarin lehine olacak. Keza genclerde de benzer
gelisme gozlenecek.

Gelismis/zengin Ulkeler, diger Ulkelere gore yapay zeka
sUrecine daha iyi hazirlaniyor. Bu hazirlanma uyum
yetenegdini glc¢lendirecek. IMF’nin Ulkelere dnemli bir
tavsiyesi var: Kapsamli sosyal glvenlik aglari olusturun
ve savunmasiz isciler i¢cin yeniden egitim programlarini
glclendirin.

Dijital teknolojilerin sirketlere etkileri

DEF, tim dUnyadan 27 endUstri kimesi ve 45
ekonomiden toplamda 11,3 milyondan fazla calisani olan
803 sirketin bakis acisini yansitan 2023-2027 dénemi

icin anket calismasini iceren 2023 raporunda, teknolojiye
uyumun énimuzdeki 5 yil icinde is ddnlUsiminde anahtar
etken rol olmaya devam edecedi belirtiliyor. Kurumlarin
ylUzde 85’inden fazlasinin yeni ve éncl teknolojiler
sayesinde teknolojik dénUstmleri hizlanacak.

En blyUk is yaratma ve yok etme etkileri, cevre, teknoloji
ve ekonomik egilimlerden gelecek. Teknolojiye uyumda,
bUyUk veri, bulut kapsaminda bilgi islem ve yapay zekaya
uyum sUrecleri en dnemlileri. Sirketlerin ylzde 75’inden
fazlasi bes yil icinde bu teknolojilere uyumu, birinci
oncelik olarak goruyor.

Teknolojilerin toplam istihdamda
net etkisi olumlu

Cogu teknolojinin isler Gzerindeki net etkisinin,
dnUmuzdeki 5 yillik débnemde pozitif olmasi bekleniyor.
BUyUk veri analitigi, iklim degdisikligi ve cevre ydnetimi
teknolojileri, kodlama ve siber glvenlik is artisinin en
bUyUk itici glcleri...
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Tarim teknolojileri, dijital platformlar ve uygulamalar,
e-ticaret ve dijital ticaret ve yapay zekanin timunde is
glcl kaybi 6ngodren sirketler, bunun baska alanlarda
istihdam artisiyla dengelenecedi ve sonucun daha fazla
istihdam olacagdini 6ngdriyor. iki teknoloji haric tim
teknolojilerin &5nUmuzdeki bes yilda net is yaraticilari
olmalari bekleniyor: “insansi robotlar ve insansi olmayan
robotlar.”.

isverenler yapisal bir is glicU piyasasi degisikligi ile
dnUmuzdeki bes yil icinde islerin ylzde 23‘Unln yok
olacagini 6ngdriyor. isin yapilmasinda insan-makine
orani degisiyor: isle ilgili bugln tim gérevlerin ylzde
34’0 makineler, kalan ylUzde 66’siI ise insanlar tarafindan
gerceklestirilirken, gelecek 5 yil icin 6ngdrl islerin ylzde
42’sinin otomasyonla yapilacagdi ydoninde.

DEF 2023 raporuna gore, en hizli blylyen pozisyonlarin
cogunlugu teknolojiyle ilgili. Yapay zeka ve makine
o6grenimi uzmanlari, hizli bGyUyen isler listesinin basinda
yer aliyor. Egitim, tarim ve dijital ticarette blyUk 6lcekli
istihdam artisi bekleniyor. Egitim sektdrlindeki islerin
yaklasik ylizde 10 ve tarim profesyonellerine yonelik
islerin yUzde 30 civarinda artmasi bekleniyor. Keza,
goreceli olarak buglnkl buyUkligine gore en hizli azalan
isler teknoloji ve dijitallesme tarafindan belirleniyor.

LinkedlIn, 1 Ocak 2019 ila 31 Temmuz 2023 tarihleri
arasinda Uyeleri tarafindan acilan milyonlarca is ilanini
inceledi ve bir anket dlizenledi. En hizli bUyUyen
meslekler, Ulkeler arasinda farklilik gésterse de ortak
egilim “yapay zeka, strdirllebilirlik ve siber glvenlik
pozisyonlarinin” yUkseliste oldugunu gdsteriyor.
isletmeler, giderek daha fazla yesil ve yapay zeka
becerilerine sahip profesyonelleri ise almak istiyor.

En bUyUk kayiplarin idari islerde ve geleneksel glvenlik,
fabrika ve ticaret islerinde olmasi bekleniyor. En hizli yok
olan islerin cogunlugu bldro (memurlar) veya sekreterlik
isleri. Bu isler esas olarak dijitallesme ve otomasyonla
yénlendiriliyor. Ote yandan McKinsey raporuna gdre
bankacilik, saglhk hizmetleri ve satis islerinde Uretken
yapay zeka, gorevleri Ustlenme potansiyeline sahip.
izleme, veri toplama ve raporlama gibi gdrevler yapay
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zeka yardimiyla gerceklestirilebilir; bdylece daha fazla
emek gerektiren bireysel faaliyetler otomatiklestirilebilir.

Yapay zeka

Makine égrenimi uzmanlari
Surdurualebilirlik uzmanlari

Siber glvenlik analistleri

BUyUme direktdra

Veri ydneticisi ve analisti

is zekasi analistleri

is gelistirme y&neticisi

Bilgi glvenligi analistleri
Yenilenebilir enerji mihendisleri
Enerji brokerligi

Cevre saghgi uzmani

GUnes enerjisi kurulum ve sistem muhendisleri
E-Ticaret uzmanlari,

Dijital dénUsim uzmanlari

Dijital dénlsUm pazarlama ve strateji uzmanlari
Satis gelistirme uzmani

Yetenek kazanma uzmani

Gelir madura

Egitim-mesleki egitim 6gretmenleri
Tarimsal ekipman operatorleri
Saglik personeli, tip ve dis hekimleri
Kamu program analisti

Sigortacilik analisti

is ve mesleklerin yok olmasindan ziyade codu zaman bir
isteki gdrev ve becerilerin eskimesi, yenilerinin olusumu
sdz konusu. Risk altinda olan genellikle is degil, o isi
gerceklestirmek icin gereken belirli gbrevler ve beceriler.
DEF 2023 raporunda isverenlere gdre calisanlarin ylzde
44°0n0n becerileri 6numtzdeki bes yil icinde bozulacak.
is yerinde karmasik problem ¢ézmenin &nemiyle birlikte,
bilissel becerilerin dnemi cok hizli artiyor.
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Analitik disinme ve yaratici disinme, calisanlar i¢cin en
onemli beceriler olmayi strdlrUyor ve temel beceriler
arasinda sayiliyor. Katilimcilar hi¢cbir beceride net bir
disUs olmadigini distnurken, sirketlerin blUylk bir
cogunlugu icin okuma, yazma ve matematik konulari,
kUresel vatandaslik, duyusal isleme yetenekleri, el
becerisi, dayaniklilik ve hassasiyetin ¢alisanlar icin dnemi
azaliyor.

En Onemli ve Onemi Hizla Artan Beceriler

Analitik disinme

Yaratici distinme

Yapay zeka ve buyulk veri
Teknoloji okuryazarhgi

Oz yeterlilik becerisi
Dayaniklilik, esneklik ve ceviklik
Baskalari ile calisma becerisi
Motivasyon ve kisisel farkindalik
Uyum saglama yetenegdi

Merak ve yasam boyu 6grenme,
Guavenilirlik

Detaylara dikkat

Sistem dUisUncesi

Yetenek yonetimi

Empati ve aktif dinleme

Liderlik ve sosyal etki

Hizmet odaklilik ve musteri hizmetleri
Kalite kontrolU

Cevre ybnetimi

Gelisim, egitim ihtiyaci ve stratejileri

DEF Anketi’nde 10 isciden altisinin 2027’den 6nce egitime
ihtiyacinin olacagi, ancak bugln bunlarin yalnizca yarisinin
yeterli egitim firsatlarina erisimi oldugu goérulUyor.

2023-2027 yillari arasinda beceri egitimine yénelik en
yUksek dncelik, yizde 10 ile analitik disinme olacak.

is glict gelistirmenin ikinci &ncelidi, beceri gelistirme
girisimlerinin yUzde 8’inin konusu olarak yaratici
distnmeyi tesvik etmek. Calisanlarin yapay zeka ve
blyUk veriden yararlanma konusunda egditilmesi, sirket
siralamasinda UcUncl sirada yer aliyor. Ankete katilan
sirketlerin ylzde 42’si bu 6nceliklere sahip olacak. Ankete
katilanlarin yUzde 40’1 calisanlarin liderlik ve sosyal
etki becerilerini gelistirmeye odaklanmay! planlarken
ylUzde 32’si dayaniklilik, esneklik ve ceviklik, yizde 30’u
da merak ve yasam boyu 6é6Jrenme konularina dncelik
verecek. isletmelerin stratejik gelisim stratejisinde
vurguladigi diger beceriler ise tasarim ve kullanici
deneyimi, cevre ydonetimi, pazarlama, medya, aglar ve
siber glvenlik.

Sirketlerin Ucte ikisi beceri egitimine yapilan yatirimin
bir yil icinde geri dénlUsinl gdrmeyi bekliyor: Yatirimin
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doénisl, artan calisan memnuniyeti veya verimliligi, farkli/
capraz islerin gelisimi seklinde olabilir.

Beceri kithgi endisesi

DEF Anketi katilimcilari, mevcut ¢alisanlarini gelistirme
konusunda glven ve karaliliklarini dile getiriyor, ancak
onUimuzdeki bes yil icinde yeteneklerin bulunmasina
iliskin gérinim konusunda daha az iyimserler. Buna goére
kuruluslar, beceri bosluklarini ve yetenekleri cekememeyi
endUstri donlsimUnl engelleyen temel engeller olarak
tanimliyor.

Buna yanit olarak sirketlerin ylUzde 48’i, yetenek gelisimi
ve terfi streclerinin iyilestirilmesini, yetenekli calisanlara
ulasimi artiracak temel bir is uygulamasi olarak tanimliyor
ki bu oran, daha yUksek Ucretler (ylUzde 36) ve yeniden
beceri kazandirma ve beceri gelistirme (ylUzde 34)
sunmanin epey 6nlnde.

Sirketler icin en 6nemli yatirim: Egitim ve otomasyon
Ankete katilan sirketler, “0grenmeye, is basinda
egitime ve otomasyon slreglerine yatirim yapmanin”
kuruluslarinin is hedeflerine ulasmak icin en yaygin is
gulcu stratejileri oldugunu distnUyor. Yanit veren bes
kisiden dérdl bu stratejileri &nimuzdeki bes yil icinde
uygulamayi bekliyor.

is glictnU gelistirmenin codunlukla calisanlarin ve
yoéneticilerin sorumlulugu oldugu disunulr. Egitimin ylUzde
27’sinin is basinda egitim ve kocluk yoluyla saglanmasi
beklenirken, ylzde 23’UnlUn i¢ egitim departmanlari
tarafindan ve ylUzde 16’sinin isveren sponsorlu ciraklik
egitimleri olmasi bekleniyor. Beceri aciklarini kapatmak
icin katilimcilar, sirket liderligindeki girisimler lehine harici
egitim ¢dzUmlerini ikinci plana atiyor.

Cesitlilik, Esitlik, Kapsayicilik (CEK)

DEF Anketi’nde sirketlerin cogunlugu, CEK (Cesitlilik
Esitlik, Kapsayicilik) programlarinin bir parcgasi olarak;
kadinlara (ylUzde 79), 25 yasin altindaki genclere (ylzde
68) ve engellilere (yUzde 51) dncelik verecek. Ayrica;

bir azinlik, dezavantajli dini, etnik veya irksal kdkene
sahip olanlara (ylUzde 39), 55 yas UstU ¢alisanlara (yUzde
36), LGBTQI+ (ylzde 35) ve dislUk gelirli kbkene sahip
olanlara (yUzde 33) da 6ncelik verilecek.

Hiikiimetten beklenen: Beceri
egitiminde finansman

isletmelerin ylzde 45’i, beceri editimi finansmanini, beceri-
istihndam iliskisini gUc¢lendirmek isteyen hUkUmetlerin
kullanabilecedi en etkili midahale araci olarak gorlyor.
Beceri egitimine yodnelik finansman destedi beklentisi; ise
alma ve isten ¢cikarma uygulamalarinda esneklik (yUzde
33), Ucretleri iyilestirmeye yonelik sirketlere yénelik vergi ve
diger tesvikler (ylUzde 33), okul sistemlerinde iyilestirmeler
(yUzde 31) ve yabanci yeteneklere iliskin gd¢ yasalarinda
yapilan degdisikliklerin (ylzde 28) énlnde yer aliyor.
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Calisanlarin kendisini mutlu hissettigi kurumlarda verimlilik de ayni oranda artiyor.
Bu veriyle harekete gecen sirketler, calisan esenligi konusundaki calismalari
artirdi ancak tek basina yeterli olup olmadig konusunda kaygilar var.

is diinyasinda basarili ve saglkli bir model olusturmak
istiyorsak, énce insan kaynadinin strddrtlebilirligini
masaya yatirmaliyiz. Nihayetinde insan glculyle ilerleyen
bir ekonomide calisiyoruz. Teknoloji her gecen gln
hayatimiza daha fazla ntfuz etse de unutmamak gerekir
ki onun da arkasinda insan var. Her birimiz bedenen,
zihnen ve ruhen var olma seklimizle; yani tUm insani
ozelliklerimizle kurumlara glc¢ veriyoruz. Bu noktada

karsimiza birey - kurum - toplum dénglsU ortaya cikiyor.

Tam bir esenlik haline sahip olan
insanlarin calistigr kurumlarda
verimlilik &nemli dl¢clde artiyor.
Sirketler calisanlarinin hayatina
deger katacak aksiyonlar aldikca,
mutluluklarint godzettikce kuruma

| < = ! Aile hayatim
baglilik glcleniyor. Tum bunlar,
kurumlarin is ortaklari ve toplum
nezdindeki itibarina da énemli
katkilar sagladigi gibi toplumsal Is hayatim
refaha da hizmet ediyor. Yani
aslinda mutlulugun kelebek Kendime ayirdigim

etkisiyle daha iyi bir gelecege katki

. Bzel alan ve hobilerim
saglanmis oluyor.

Is hayati, mutluluk diizeyini
de etkiliyor

Sosyal gevrem

HiDoctor olarak yakin zamanda
Deloitte ile gerceklestirdigimiz

arastirmamizin bazi verileri de bunu kanitliyor.
Calisanlarin yUzde 80’i, zihinsel olarak iyi hissetme
hallerinin is hayatlarina olumlu yansidigini net bir sekilde
ifade ediyor. Ylzde 77’sinin daha verimli ¢calistidi ylzde
73’UnUn ise ise devamsizliklarinin azaldigr gézlemleniyor.

Diger yandan is hayatinin genel mutluluk Gzerindeki
etkisinin oransal olarak bir hayli yiksek oldugu tespit
ediyoruz.

Sosyal Alanlarin Genel Mutluluk Uzerindeki Etkisi

W Kesinlikle etkili ™ Biraz etkili ™ Etkili degil W Hig etkili degil

“Akil Saghgini Destekleyici
Kurumsal Uygulamalar, Turkiye’de
Farkindalik Seviyesi ve ihtiyaclar”

Akil Saghgini Destekleyici Kurumsal Uygulamalar, Turkiye’deFarkindalik

Seviyesi ve ihtiyaclari, HiDoctor x Deloitte 2023”
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Liderlerin ve iK profesyonellerinin her daim radarinda
olan “Deloitte Human Capital Trends 2024” raporunda’,
ilk sirada “insan kaynaginin strdutrulebilirligi” gbze
carpiyor. Raporun bu kisminda; calisanlarin yalnizca
ylzde 43’°UGnun kuruluslarinin kendilerini basladiklari
zamandan daha iyi durumda biraktigini sdylemesi
oldukca dikkat ¢ekici. Artan is stresi ve teknolojinin
isleri ele gecirme tehdidi ise insani sUrdUrulebilirligi
benimseyen kuruluslarin karsilastigi en bayUk zorluklar
olarak tanimlanmis. Bu tablolarin ciddiye alinip,

is dinyasinin bireylerin hayatindan aldiklarini geri
verme zamaninin geldigini sonucuna ulasiimall diye
distunUyorum.

Kisilerin vakitlerinin blUyUk cogunlugunu is ve is
arkadaslariyla gecirdikleri gé6z éniinde bulunduruldugunda;
icinde bulundugumuz zorlayici ylzyilin beraberinde
getirdidi ktresel akil saghgi krizinde kurumlar; farkindalik
yaratma, dnlem alma, ¢6zUm yollari Uretme gdrevinde
birinci derecede sorumlu aktérleri haline geliyor.

Kaliteli yasam, toplumun
gelecegini de belirliyor

Birlesmis Milletler’in 2016 yilinda “SuGrdUrulebilir
Kalkinma Amaclar1” olarak yurUrlige giren 17 evrensel
hedefiyle? konunun, sadece cevre odakli olmaktan cikip,
insani merkeze alan gelismeyi kapsayan bir anlayisa
dénlUsmesi tesadif degdil.

Bu hedeflerin icinde Uc¢lncl sirasinda yer alan “saglikli
ve kaliteli yasam” bashgi ise &ézellikle bizim alanimiza
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temas ediyor. CUnkU bireyler icin saghkli ve kaliteli
yasam, toplumun gelecegdini sekillendiren en énemli
unsurlari olusturuyor.

Biz de HiDoctor olarak yola ciktigimiz ilk ginden beri, is
dUnyasinin barindirdigi insan kaynagdi hacmiyle toplumun
strdurulebilirligi icin en 6nemli aktoérlerden biri haline
geldiginin farkindaligiyla hareket ediyoruz. Varolus
amacimiz olan toplumun yasam kalitesi ve mutlulugu
icin carpan etkisinin en kuvvetli oldugu yeri kurumlar
olarak isaret ediyor ve onlarla birlikte calisiyoruz.

Yine bir arastirmaya gére; calisanlarin cogunlugu,
sagliklarini iyilestirmenin kariyerlerinde ilerlemekten
daha 6énemli oldugunu ve kendilerini daha iyi
destekleyen bir kurum icin, isi birakmay! ciddi olarak
dustnduklerini séylemis.3

Peki, calisan esenligdi adina kurumlarin cabalari yeterli mi?

Liderlerin strdUrulebilirlik ajandalarina toplumsal fayda
boyutu giriyor mu?

Calisanlardan deger elde etmeye mi odaklandik yoksa
daha iyi bir gelecek icin birlikte calismaya mi?

insan kaynaklari liderleri ve profesyonelleri, insani
sUrdUrebilirlik cephesinde tek basina mi micadele ediyor
yoksa kurumlarin icinde kolektif bir caba s6z konusu mu?

Gelin, daha mutlu ve basarili bir gelecek icin insani
merkeze alan bir yol haritasi ¢ikaralim.

Thttps:/www2.deloitte.com/us/en/insights/focus/human-capital-trends.html
2https://turkiye.un.org/tr/sdgs
3Steve Hatfield, Jen Fisher, and Paul H. Silverglate, The C-suite’s role in well-being, Deloitte Insights, June 22, 2022.
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Calisanlarin yuzde 44°u bir vil

icinde is degistirmeyi diusiinliyor

“2023 Tirkiye Calisan Deneyimi Arastirmasi”’na gére, c¢alisanlarin yilizde
54°( mevcut is yerinde kariyerini ilerletebilecegini diisiinmiuyor, ylizde 44°{

ise 6numuzdeki bir yil icerisinde is degistirmeyi planliyor. Calisanlarin is
yerlerinde en zayif buldugu alanlar; adil davranma, iletisim, gelisim ve esenlik
olurken, en gli¢lii alanlar ise yaptiklari isi anlamli bulma ve takim uyumu oldu.

Kolay IK ve calisan deneyimi platformu Moodivation is
birligiyle hazirlanan “2023 Turkiye Calisan Deneyimi Aras-
tirmasi”’nin sonuclari aciklandi. Turkiye’'nin yedi bélgesin-
deki farkl élcek ve sektérlerdeki sirketlerden toplam 1244
calisanin katildigi arastirma ile calisan baglilidi, is yerle-
rinde olumlu ve olumsuz bulunan alanlar ortaya cikarildi.
Calisanlar, takim liderleri, mudurler ve Ust dlizey ydneti-
cilerin baglilik dizeylerinin yani sira is ortamindaki diger
dinamiklerin de incelendigi arastirma, Tlrkiye’de bu alan-
da bu zamana kadar yapilan en kapsamli arastirma olma
Ozelligini tasiyor. Arastirma ile ayni zamanda Turkiye'de
ilk kez Calisan Tavsiye Skoru (E-NPS) da hesaplandi.

Arastirmada, yas grubu ve cinsiyete gore baglilikta dnem-
li bir degisiklik goérilmezken unvanlar yukseldik¢ce bagli-
llgin arttigi tespit edildi. Calisanlarin baglilik orani yUzde
67, ekip liderlerinin ylizde 69, mudurlerin ylizde 70 olur-
ken, Ust dlUzey yOneticilerde yUzde 77 olarak ol¢culdu.

Calisanlar yaptigi isi anlamh buluyor

Arastirmada en ylksek cikan sonuclar anlam ve takim
uyumu oldu. Calisanlarin ylUzde 73’0, yaptigi isi anlamli
buldugunu sdyledi ancak bu oran 35 yas alti ¢alisanlarda
yUzde 68’e dustl. is yerindeki arkadaslariyla iyi bir takim
oldugunu dusUnenlerin orani ylUzde 68, kendini c¢alistigi
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kuruma ait hissedenlerin orani yltzde 57 olarak belirlen-
di. Ote yandan kuruma yaptigi katkilarin takdir edildigini
sdyleyenlerin orani ylzde 56 olarak olgculdi. 35 yas alti
calisanlarin yUzde 47’si yeterince takdir edilmedigini di-
sUnUrken bu oran, 35-45 yas arasi ¢alisanlarda ylUzde 48,
45 yas ve Uzeri calisanlarda ise ylUzde 35 oldu.

Her iki ¢alisandan biri, is yerinde
kariyerini ilerletemiyor

Raporda calisanlara calistiklari kurumda kariyerlerini iler-
letmek icin bir yol gérip gdrmedikleri soruldu. Buna gdre
neredeyse her iki ¢alisandan biri (ylzde 54) mevcut is
yerlerinde kariyerlerini ilerletemeyecegini disindigunu
sdyledi. Her 100 calisandan 44’0 de 6nUmuzdeki bir yil
icerisinde is degdistirmeyi planliyor. Bu oran erkek calisan-
larda ylUzde 40 olurken, kadin calisanlarda ylzde 47’ye
kadar yUkseldi.

Daha adil ve iletisimi gli¢lu bir
is yeri ortami isteniyor

Arastirmadan cikan sonugclar, is yerlerinde en fazla gelistiril-
mesi gereken alanlari da ortaya koydu. Buna goére calisanla-
rin ylzde 58’i ¢calistiklari yerde herkese, her zaman adil dav-
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ranilmadigini distntyor. Ylizde 50’si is yerlerinde iletisim
kaltarta ve seffaflik olmadigina, ylzde 54’0 ise sirketlerinin
zihinsel esenlige 6nem vermedigine dikkat cekiyor.

Uzaktan calisanlar daha pozitif

Rapora gore, uzaktan ve ofisten calisanlarin mevcut isle-
rinden ayrilmayi isteme oranlari ayni ama diger alanlar-
da uzaktan calisanlar daha pozitif bir tablo ciziyor. Buna
gobre uzaktan calisanlarin ylizde 63’0, hibrit ¢alisanlarin
ylUzde 46’s1, ofis ¢alisanlarinin ise yalnizca ylUzde 36’si is
yerlerinde seffaf bir iletisim kultird oldugunu sdyllyor. is
ve Ozel hayat dengesini kuranlarin orani, uzaktan c¢alisan-
larda ylUzde 67 olurken, bu oran hibrit calisanlarda ylzde
57’ye, ofisten calisanlarda ise ylUzde 57e dlsUyor. Uzaktan
calisanlarin ylizde 60’1, hibrit calisanlarin ylzde 49’u, ofis

“Arastirma, sirketlerin
olusturacagi yol haritasina
rehberlik edecek”

Arastirmanin sonuclarini degerlendiren Kolay iK
CEQO’su Caglar Yali, “Calisan bagliligi, deneyimi,
is yerinde adil davranis, iletisim, gelisim ve
esenlik gibi unsurlarin calisanlardaki yansimasini
tespit etmek adina gerceklestirdigimiz
arastirma, sirketler icin 6nemli bir kaynak

teskil ediyor. Calisanlarin yaptiklari isi anlamli
bulmasi hari¢c diger tim sonuclar, gelistirilmesi
gereken alanlari isaret ediyor. Sirketlerin,
arastirmamizin sonucunu da dikkate alarak
calisan memnuniyetini artirmak ve baglihidi
glclendirmek icin yol haritalari olusturacaklarini
dUstntyoruz” dedi.

ARASTIRMA 41

calisanlarinin ise ylUzde 42’si is yerlerinde esenlige dnem
verildigini belirtiyor.

Turkiye’nin ilk E-NPS sonucu eksi ¢ikti

Kolay IK ve Moodivation, bu arastirma kapsaminda
ayni zamanda Turkiye’'nin ilk “Calisan Tavsiye Skoru”’nu
(E-NPS) da hesapladi. Calisanlarin ylzde 29’u is yerini
tavsiye ederken, ylUzde 39’u olumsuz bildirimde bulun-
du. Bu sonuglara gore Turkiye’nin E-NPS sonucu eksi 10
olurken, raporda 2023 yilinda bu skorun ingiltere’de 3,
ABD’de ise 24 olarak olculdtgu ifade edildi.

“Calisanlari anlamak
sirketlerin strdurtlebilir
basarisi icin kritik”

Moodivation kurucu ortaklarindan Mert Emcan,
“Sonuclar sasirtici degil. Ozellikle adalet, gelisim
ve takdir alanlarinda ciddi sikintilar olmasinin
calisan deneyimine olumsuz yansidigini net
olarak gorlyoruz. Ayrica kurumlardaki iletisimin
seffaf olmamasi ve calisan esenliginin ihmal
edilmesi, bu sikintilari maalesef daha da
pekistiriyor” diye konustu. Bu tlr arastirmalarin
dlzenli ve tutarlh bir sekilde yapilmasinin,
Turkiye’deki is glclUnln yasadiklarini ve
hissettiklerini anlamanin sirketlerin strdurulebilir
basarisi icin kritik oldugu ifade eden Emcan, bu
arastirmanin ayni zamanda klresel rekabette
yetenek yonetimini etkin bir sekilde ilerletmek
icin bir rehber olmasini dilediklerini de sézlerine
ekledi.
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Teknolojik donltisiim etkisinde
Turkiye’deki is glcine bakis

Turkiye’deki yoneticiler, teknolojik degisimin
TUrkiye’de yaratacagdi islerin dinya ortalamasina
gore ¢ok daha fazla olacagini 6ngéruyor (Beklenti,
dlnya genelinde ylUzde 23, Turkiye icin ylUzde 26).
Teknoloji, dijitallesme ve sUrdurulebilirlik yeni islerin
olusumundaki en 6nemli faktérler olarak siralaniyor.
Turkiye’de teknoloji kaynakli islerin bUyUmesi
dlnya trendleri ile 6rtistrken; veri girisi
sorumlulari, muhasebeci, ydnetici asistanlari,
sirketlerin finans b&lumuU calisanlari gibi meslek
gruplarinin azalmasinin ya da yok olmasinin, dinya
ortalamasinin cok daha Uzerinde gerceklesecegdi
tahmin ediliyor.

Yeniden beceri kazandirma
devrimi gerekiyor

» Klresel 6lcekte yoneticilerin ylzde 87’si; isbasinda
egitim, yeni becerilerin elde edilmesi ve becerilerin
iyilestirilmesinin finansmani konusunda sirketlerin
kendi fonlarini kullandiklarini belirtiyor. Tarkiye’de
ise bu oran ylzde 92.

e TUrkiye’de yoneticiler icin becerilerin &nemi dinya
ortalamasi ile értUstyor. Bu becerilerin iyilestirilmesi
ya da yenilenmesi dlinya ortalamalarina kiyasla cok
daha oncelikli gorultyor.

e Raporda, yeni yetenekleri cekebilmek icin

uygulanacak stratejiler konusunda TUrkiye’nin
farklilastigr gorulGyor. Turkiye’den ankete katilan
yéneticiler, yiksek maaslar verilmesi konusunda
dlUnya ortalamasindan 17 baz puan; sirketlerin
promosyon slreclerini iyilestirmesi stratejisinde ise
dlUnya ortalamasindan 7 baz puan daha fazla énem
atfediyor.

Turkiye’deki is glicu verileri
umut verici degil

e TUrkiye’de is glclne katilim orani ylUzde 54 ile pek
cok Ulkenin gerisinde. Erkeklerde is glicline katilma

orani yluzde 71,1 ile kadinlarin iki kati (Kadinlarda bu

oran ylzde 36,1).

e Ortadgretim mezunlarinin orani ylzde 42,
yUksekdgretim mezunlarinin orani ylzde 21. Buna
karsin ileri egitime sahip c¢alisanlar arasindaki issizlik
orani, temel egitime sahip is glclyle ayni ve ylUzde
10 dlzeyinde. Egitim seviyesi, issizligi azaltici etkiye
sahip gérianmuyor.

* Ne egitimde ne istihdamda olan genc¢ ntfusun
orani ylUzde 25. Bu oran genc erkeklerde ylzde 14
iken, genc kadinlarda ylzde 28 ile erkeklerin iki
kat1 diizeyinde. Oniimuzdeki slirecte genc kadin
nUfusunun calisma hayatina katilimini saglamak
oncelikli alanlardan biri olarak géruntyor.

~/

L §



GUNCEL IS HUKUKU 43

IK SURECLERININ DIJITALLESMESI:
BORDROLARIN CALISANLARA
ELEKTRONIK YOLLARDAN TEBLIGI

insan kaynaklari departmanlari, artik yasal bazi zorunluluklari da dijital

uygulamalar araciligiyla yerine getiriyvor. Ancak calisan ve isveren

Prof. Dr.
Erdem Ozdemir*
py@peryon.org.tr

arasinda yasanan uyusmazliklarin mahkeme_ye tasinma slrecinde
dijitallesmenin getirdigi sikintilar yasanabiliyor. Is mahkemelerinin farkli
kararlar verdigine tanik oluyoruz. Dolayisiyla yasa ve ydnetmeliklerin

de bu degdisime acik olmasi gerekiyor.

Son zamanlarda isverenler sikca su soruyu yoéneltiyor:
Bordrolari KEP ile calisanlarimiza tebli§ etmek, bu ko-
nudaki yukdmluluklerimizi yerine getirmemizi saglar mi?
Ucret hesap pusulasi ve bordrolarla ilgili iki hususu birbi-
rinden ayirmak gerekiyor. Bunlardan ilki bilgilendirme yU-
kimlalagu. 4857 sayili Kanun’da, isverenin is yerinde veya
bankaya yaptigr 6denmelerde isciye Ucret hesabini gds-
terir imzali veya is yerinin 6zel isaretini tasiyan bir pusu-
la vermek zorunda oldugdu ve bu pusulada FM/HT/UBGT
gibi asil Gcrete yapilan her cesit ek tutar ile vergi, sigorta
vb kesintilerin ayri ayri gdsterilmesi gerektigi dlzenleni-
yor (m. 37/2).

ikinci husus da bordro ve fazla mesai talepleri iliskisi. Fazla
calismanin ispati bilindigi Gzere isci tarafindan tanikla ka-
nitlanabiliyor. Bu durumda isverenin temel karsi savunma-
s1, Ucret bordrolari oluyor. Ozellikle bu bordrolar imzali ise
ve FM/HT/UBGT Ucretleri tahakkuk ettirilmisse, esdeger
belge/bordo hilesi gibi istisnai durumlar disinda is¢inin ta-
nikla ispat olanagini engelliyor. Bunun mantigi calisanin bu
belgeyi imzalayarak burada belirtilen FM tutarlarini kabul
ettigini gbsteren “senet” niteliginde bir belgenin olustugu.

KEP y&éntemi, calisanin ilgili aylarda bordrolari teblig al-
digini kanitlamak ic¢in yararli. Ancak teblig hususu diger
araclarla da kanitlanabilir, normal e-posta/intranet gibi
araclar da buna uygun. KEP/glvenli elektronik posta sis-
temi, isci bakimindan bir onay mekanizmasi icermiyor. Do-
layisiyla KEP sistemi ile bordrolarin génderilmesi, bunlar
glvenli elektronik imzayla calisan tarafindan onaylanma-
digi sUrece, bunlara “senet” degeri atfedilmesine yeterli
olmuyor.

Bordronun calisana teblig edilmis olmasi ve FM/HT/UBGT
Ucretlerinin bankaya yatiriimis olmasi bu taleplerin éninu
keser mi? Bu, ayri bir tartisma konusu. Ancak burada ne
denilirse densin, KEP’in siradan bir e-postadan veya int-
ranetten pratikte bir farki yok. Sadece tebligati kanitlyor.
Peki, hem tebligati kanitlayarak hem de haksiz fazla mesai
taleplerinin énline gececek bicimde sistemi dijitallestir-
memiz mUimkudn degil mi?

Bordronun glvenli elektronik imzayla isci tarafindan im-
zalanmasi, imzali bordro ile esdeger nitelikte bir “senet”
olusturulmasi icin bir yol olarak goértnebilir. Ancak tim ca-

lisanlardan glvenli elektronik imza almanin maliyetini de
dlstinmek gerek. Bu noktada, isc¢inin dijital olarak bordro-
lari onaylayacadi bir sistem kurulabilirse, s6z konusu dijital
onay “HMK 199 anlaminda belge” olarak nitelendirilebilir.
Bu belge ayni zamanda HMK 202 anlaminda (isci tarafin-
dan verildigi/gdénderildigi icin) delil baslangici niteligi de
tasiyacagindan, isverence bankaya yapilan édemelerle
birlestiginde bunlarin isci tarafindan kabul edildigini gds-
terebilir.

Yargl, uygulamalari farkl bakis
acisiyla degerlendirebiliyor

Yargl bu hususlari degerlendirmede zorlaniyor, BAM’larin
farkl ydnde kararlari var. Ornedin Samsun BAM bunlari
imzall bordro glclinde gérmedi: “... KEP sistemi Uzerin-
den gbénderilen Ucret bordrolarinin imzali oldugunun kabul
edilemeyecedi, bu nedenle de sz konusu bordrolardaki
tahakkuklarin tanik anlatimlari ile ispatlanan fazla calisma
Ucretinden mahsubunun isabetli oldugu, bakiye yillik izin
sUresi Uzerinden belirlenen izin Ucreti alacaginda da bir
hata bulunmadiginin anlasiimasina goére, yerinde bulun-
mayan davali vekilinin istinaf basvurusunun esastan reddi-
ne karar verilmelidir.” (Samsun BAM, 8. HD., E. 2023/349
K. 2023/1085 T. 22.6.2023).

Ancak KEP lehinde gibi gérlinen kararlarda da (yorumda
paylasiyorum), KEP’in onaylama islevi oldugu gibi hatali
bir yaklasimdan hareket edilmiyor, burada bilgilendirme
husususun isverenin ispat faaliyeti bakimindan yeterli go-
rilmesi s6z konusu. Ornegin; “...Davaci tarafca KEP Uze-
rinden gdnderilen bordrolara ihtirazi kayit koyma imkani
bulunmadigi iddia edilmis ise de KEP Uzerinden génderi-
len Ucret bordrolarinin davaci tarafca incelenebildigi an-
lasiimakla, davacinin insan kaynaklarina mlracaat ederek
ya da baska yollarla itirazini iletmesi mimkUn oldugundan
davaci tarafin KEP iletilerine itiraz edilemedigi yéninde-
ki iddiasi kabul edilmemistir. T.C. izmir 11. is Mahkemesi
08/11/2023 E: 2022/93 K: 2023/336".

Sonug¢ olarak insan kaynaklari streclerini dijitallestirmemi-
zin 6ntnde hala énemli hukuki engeller oldugu goérulUyor.
Bunlari asarak ¢cdzUmler Gretmek, biz is hukukcularinin da
dnUmuzdeki dénemde ev ddevleri arasinda yer aliyor.

*PERYON 25. Dénem Yénetim Kurulu Hukuk Temsilcisi - Marmara Universitesi Huk. Fak. is ve Sosyal Guvenlik Hukuku Ogretim Uyesi
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KUTUPLASAN DUNYADA
INSAN KAYNAKLARININ

Kutuplasmanin panzehiri; acik fikirli olarak birbirini anlamaya calismaktan,
ortak deneyimlerden ve glvenden geciyor. Ancak glvenin gelistigi bir ortamda
insanlar dislanma korkusuyla bazi 6zelliklerini gizlemez, farkl fikirlerini
cekinmeden paylasir, karsisindakilerle sahte bir uyum g&stermek zorunda
hissetmeden gercek iliskiler gelistirebilir. insan kaynaklari liderleri calisanlarin
gelisimine ve psikolojik glvenlige yatirim yaparak, pozitif, kapsayici ve cesitlilik
iceren bir kUltlru tesvik ederek, sadece sirketlerinin strdurulebilirligi icin dedil,
toplumumuzun gelecedine de 6nemli ve anlaml bir etki birakabilirler.

2024 Kuresel Riskler Raporu’na gére énimuzdeki iki yilin
en 6nde gelen riskleri; yanlis bilgi ve dezenformasyon ile
asiri hava olaylari ve toplumsal kutuplasma. Toplumsal
kutuplasma ve ekonomik gerileme, klresel risk aginda
birbiriyle en baglantili ve dolayisiyla etkili riskler olarak,
cok sayida riskin itici glcU ve olasl sonuclari olarak
gorlluyor. Topluluklar icinde ve arasinda ideolojik

ve kultUrel bélinmeler, sosyal istikrarin azalmasina,

karar vermede tikanikliklara, ekonomik aksamaya ve
kutuplasmanin artmasina neden oluyor.’

2024 yilinda 50’nin Uzerinde Ulkede halk secim

icin sandiga gidecek. DUnyada yUkselen gbcmen
karsithginin, siyasi kampanyalarda da etkisini
gbsterecegdini 6ngodrebiliriz. Ayrica sadece gdécmenlere
degdil, toplumsal duyarliliklara gbére “6teki” olarak
konumlandirilan gruplara da dismanligi tetikleyen
dil secim kampanyalarinda kullaniliyor. Kutuplastirici
soylemler, iletisimde dikkat ¢ekici ve etkili bir arag¢
olsa da yikici bir etkisi de var. Ayrisan degil, cesitlilik
icinde birligi olusturabilen topluluklari daha mureffeh
bir gelecek bekliyor. CinkU enerjilerini birbirleriyle
micadele etmeye degil, birlikte kazanmaya ve
farkliliklarla deger yaratmaya ydnlendiren toplumlar
ayakta kalabiliyor.

Cesitlilik ve kapsayicilik yénetimine
daha cok ihtiyvacimiz var

Hicbir insan kimligini, dUstncelerini, hislerini geride
birakarak is yerine gelmiyor. is yerleri cesitli etnik kéken,
milliyet, cinsiyet, din, mezhep, kultur, felsefi ve siyasi
gorlsten calisanlari bir araya getiriyor. Calisanlarin

* Headline Diversity Kurucusu

birbirlerine &ényargisiz ve sayglyla davranmalari hem
saglikli bir kurum kultGrnudn gelisimi hem de kuruluslarin
hedeflerine ulasabilmesi acisindan hayati 6neme sahip.
Kutuplasma riskinin arttigr gnimuazde, sirketlerin
cesitlilik ve kapsayicilik yénetimine her zamankinden
daha cok ihtiyaci bulunuyor. insan kaynaklari liderlerine
de kapsayici kurum kultGrindn gelistirilmesinde, is
glcunde c¢esitliligi saglamakta, calisan haklarinin esitlik
ve kapsayicilik ilkeleri dogrultusunda gozetilmesinde
onemli bir rol disUyor. Bir manifesto yayinlamanin, “biz
bir aileyiz” aciklamalariyla gerceklestirilen etkinliklerin
Otesinde, sirketler acisindan ciddi bir risk olusturabilecek
bu durumun stratejik olarak yénetilmesi gerekiyor.

Bilincli ve bilingsiz dnyargilarin dontsimu; her bir kisinin
insan oldugu icin sayglyi ve firsat esitligini hak ettiginin,
birbirimizle ortak bir paydada bulusmamiz gerektiginin
tum calisanlar tarafindan anlasiimasi ve i¢sellestirilmesi,
kutuplasmanin olumsuz etkilerini azaltacaktir. Birbirimizin
aynisi olmak zorunda degiliz. Birbirimizin fikirlerine de
katilmayabiliriz. Ancak bunun ayrimciliga, dislamaya,
bilgi saklamaya, isleri yavaslatmaya veya cikmaza
sokmaya yol acmamasini saglayabiliriz. Kendimizi
tanimladigimiz tim kimliklerimiz bir yana, her birimizin
icinde yer aldigi bir kime daha var: “insan olmak.”

insan Haklari Evrensel Beyannamesi 1. maddede
belirtildigi gibi: “TUm insanlar 6zglr, deger ve

hak bakimindan esit olarak dogar. Akil ve vicdana
sahiptirler. Birbirlerine karsi kardeslik dUsUlnceleriyle
davranmalidirlar. 2

1 Dunya Ekonomi Forumu, 2024 Kiresel Riskler Raporu.
2 Birlesmis Milletler, insan Haklari Evrensel Beyannamesi.
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Dogru ile yanlisi ayirmanin pusulasi:

=€

=L

Calisanlari etik ihlallere yénlendiren cevresel etkenlere ve
baskilara ragmen temelini etik degerlerin olusturdugu bir
sirket kultGra yaratabilmek mimkin muadar?

Evet, calisanlarin etik algilarini degdistirmek onlara yeni

beceriler 6gretmek kadar kolay olmasa da mimkaun.

Tarihgesi, Antik Yunan dénemine kadar dayanan “Etik
nedir?” tartismasi, is dinyasinda glven ve seffaflik
ihtivaclarinin artmasiyla birlikte yeniden énemli bir
glndem haline geldi. Peki, etik kavramina iliskin
pragmatik ¢ézimler, etik is klltlrinln genis kapsamda
benimsenmesine ne kadar katki saglhyor?

Tarihsel derinligi Sokrates ile birlikte M.O. 5. ylzyila
kadar uzanan etik kavrami, temelde dogru ile yanlisin
ayrimina odaklaniyor. Bu baglamda is etiginin, kurumsal
organizasyonlarda ticari uyusmazliklarin, inlallerin ve
suistimal vakalarinin énlenmesine yonelik standartlara
temel olusturmasi bekleniyor. Ancak ginimuz is
dlnyasinin analitik ve ¢c6zUm odakli bakis acisi, etik gibi
derin ve insani deger yargilari barindiran bir kavrami
ele almakta zorlaniyor. Bu durumun bir sonucu olarak
evrensel etik degerlerin, farkli organizasyonlarda farkli
sekillerde yorumlanabildigi gézlemleniyor.

Etik sorunlara pratik c6zUm arayisi

Kurumsal etik konusunun is dinyasinda énemli bir ajanda
maddesi haline gelmesiyle birlikte bircok sirket, kendi etik
cercevesini olusturmak adina yogun bir calisma icerisine
girdi. Bu calismalar kapsaminda sirketler, karsilarina
cikabilecek etik ikilemlerin ¢dézlimlenmesine yénelik bir
rehber olusturmayi amagliyor.

Peki, etik gibi genis bir kavramdan yola cikarak, her duruma
uyum saglayabilecek ve her krize ¢6zUm Uretebilecek, basit
bir recete olusturmak mimkin mu? Bu sorunun cevabl,
hem evet hem hayir! Cunku kisilere ve kosullara gore farklilik
gbdsterebilen karmasik etik sorunlar icin tek bir ¢c6zim
haritasi olusturmak mUmkin olmasa da, etik degerler dogru
ile yanlisi belirlemede bir pusula gbérevi gorebilir.

Normlarin gdlgesinde kaybolan etik dederler

Etik merkezli risklerin kontrol altinda tutulmasi amaciyla
olusturulan yazili politikalar, &nemli bir baslangic noktasi
olmakla birlikte maalesef bir kurum kaltlrt olusturmak
adina tek basina yeterli degildir. Bunun en blyUk kaniti,
bUyUk bir 6zenle hazirladiklari etik politikalarina ragmen
suistimal vakalarinin kurbani olan sirketlerdir.

inceledigimiz suistimal vakalarina tanik olan veya bizzat
suistimali gerceklestiren calisanlarla gérisme ve onlarin
konuyla ilgili bakis acilarini sorgulama firsati buluyoruz.

*TEID 2023-2025 Dénemi Denetim Kurulu Yedek Uyesi,

Bu gérismeler esnasinda “Bu suistimal vakasina neden
olan eylemlerin etik kodunuza aykiri oldugunu bilmiyor
muydunuz?” sorusuna ¢ogu zaman asadidakilere benzer
cevaplar aliyoruz:

- Bu sektodrde isler bdyle yurtyor.

- Etik koda harfiyen uyarsak is yapamayiz.

- Sadece ben degil, herkes bunlari yapiyor.

- Siz bunlari bana degdil, yéneticilerime sorun.

Dogru ile yanhisin objektif olarak ayirt edilebilmesini
saglayacak bir etik kultur olusturmadan, etik krizlere
tepeden inme ¢odzimler Uretmeye calisan organizasyonlarda
bunun gibi érneklerle sik¢ca karsilasmaktayiz.

Etik degerler 6 grenilebilir mi?

Bircogumuz, etik degerlerin ¢ocukluk yillarinda
sekillendigine ve zamanla bu degerlerin kisinin karakterini
belirleyen degismez yapl taslarina dénlstiglne inanir.

Bu dUslnce dogrultusunda ginimuze kadar gelen “insan
7’sinde neyse 70’inde de odur” sézU, aslinda insanin etik
anlamda kendini gelistirebilecegi gercegini gbz ardi eder.
Bu algl, toplumlari genellikle etik degerler yerine normlara
dogru ydnlendirir ancak normlar etik degerlerin aksine
evrensel degildir.

Peki, calisanlari etik ihlallere yénlendiren cevresel etkenlere
ve baskilara ragmen temelini etik degerlerin olusturdugu
bir sirket klltlrl yaratabilmek mUmkin muadar? Evet,
calisanlarin etik algilarini degistirmek onlara yeni beceriler
6gretmek kadar kolay olmasa da mUmkUnddr.

Tecrlbelerimiz neticesinde, etik ve uyum déntsimunu
basariyla ydoneten sirketlerde bu dénlsimuin temellerinin
tim calisanlar tarafindan benimsenen evrensel

etik ilkelere dayandigini gérlyoruz. Bdyle bir sirket
kGltarinGn olusturulmasi, hazirlanan etik politikalarin
cevresel kosullardan bagimsiz olarak dogru bir sekilde
yorumlanmasina da olanak sagliyor.

Etik kUltUrdn insasi, uzun zorlu bir yolculuk

Sonuc olarak, is dinyasindaki etik dontsim istahinin
gecmiste yasanmis blyUk ¢apli suistimal vakalari ve global
Olcekli yolsuzluk skandallari tarafindan tetiklendigini
unutmamak gerekir. Dolayisiyla sirketlerin bu dénlstime
ayak uydurabilmesi; yazili politikalar, sistemler, kontroller ve
denetimler gibi somut adimlarla tim calisanlara rol model
olabilecek ydneticilerin varligina ihtiya¢c duyuyor.

KPMG Turkiye Usulstzlik Onleme, inceleme, Ticari Uyusmazlik ve Uyum Danismanligi Hizmetleri’nden Sorumlu Sirket Ortagi
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YUKSEK POTANSIYELL]I
CALISANLARI ELDE
TUTABILMEK

Son dénemde K yéneticilerini en cok zorlayan konularin basinda, “yUksek
potansiyelli” calisanlari bulmak ve onlari elde tutmak geliyor. Farkli beklentileri
olan bu kesimden daha fazla verim almak ve sirket sadakatini artirmak icin atilmasi
gereken adimlar var. Ancak bunlari hayata gecirirken dogru yaptigimizdan emin

olmak blUyuk édnem tasiyor.

GUnUmuUzde sirketlerde ylksek potansiyelli, Ust seviye
yetenekleri elde tutmak gecmise kiyasla ¢ok daha zor
hale geldi. Zaten yetenegdi cekmek ve tutundurmak basli
basina bir mlUcadeleyken, bunu yUksek potansiyelli ¢ali-
sanlar icin yapabilmek artik adeta bir sanat. Bu profildeki
calisanlar kendi potansiyellerinin gayet farkindalar, bek-
lentileri yUksek ve taleplerini dillendirmek konusunda hic¢
de ¢cekingen sayilmazlar. Ayrica bircogu, kurumsal yasam
ve c¢evresindeki ortamdan da pek hazzetmiyor. Ama bu
tablo cesaretimizi kirmamali cUnkU sihirli bir formuUlden
yoksun olsak bile yapilabileceklerimiz var. iste yiksek po-
tansiyelli calisanlari elde tutabilmek icin yapabilecekleri-
nizden bazilari:

Iletisimi siki tutun

iletisimin bir kurum icin ne denli hayati oldugunu séy-
lememize gerek yok. YUksek potansiyelli calisanlar ise
iletisime en ¢ok dnem veren gruplarin basinda geliyor.
Sevdikleri ve beslendikleri iletisim tarzi, aciklik ve netligi
gerektiriyor. Spot geri bildirim ve paylasimlari dénemse-
mekle birlikte; bir yandan da yapilandiriimis, dizenli ve
planli bir iletisimi tercih ediyorlar. Ayrica onlari yakin mar-
kajda tutmak ve siki (ancak sikmayan) bir iletisim kurmak
6nem tasiyor. Bu tarz bir iletisim sayesinde hem beklen-
tileri anlamak hem bu degerli yeteneklerden maksimum
faydalanmak hem de glven ortami yaratmak mUmkUin
olabiliyor.

Dogru yénlendirin

Kisilerin potansiyellerinin yUksek olmasi, her zaman en
dogru cevaplari kendi baslarina bulabileceklerini garan-
ti edemez. Ozellikle kariyerlerinin ilk baslarinda, daha
deneyimli ve ydnetsel sorumluluk almis kisilerin yapa-

cagi rehberlik son derece kiymetli. icinde manipilasyon
barindirmadigi sUrece yonlendirme, ylUksek potansiyelli
calisanlarin kurumdaki liderlerden ve yoneticilerden bek-
ledigi bir seydir. Aninda geri bildirime ve ge¢ kalmadan
alabilecekleri aksiyonlari bilmeye deger verirler. Ayrica
oOzellikle erken dénemde baslayan mentorluk - kocluk
programlari bu gruptaki calisanlariniz icin faydali olabilir.

Kariyer yolculuklarini destekleyin

Bir ylUksek potansiyelli calisan “Ben burada ne yapiyo-
rum?” diye kendine sormaya baslarsa, onu kaybetmeniz
olasidir. Onlara 6zel, esnek ve zenginlestirilmis kariyer fir-
satlari sunmak, bu tarz sorularin éntne gecebilir. Hizlan-
dirilmis terfiler, kariyer degisikligi firsatlari, birden fazla
rol, ek sorumluluklar onlari motive eder. “Musterek kari-
yer tasarimi” ile kendi kariyerleri ile ilgili s&z sahibi olmak
isterler. Liderlik programlarina erken dahil edilmeleri ise
bu alandaki motivasyon ve kapasitelerini anlayabilmek ve
kariyelerinde dogru sekilde ilerlemelerini saglamak adina
katki saplayabilir.

Sinirlarini zorlayin

Ozglvenleri ve basarma arzulari yiksek olan bu tarz
calisanlar; bluyUk resmi gérebilmeyi, dolayisiyla sirkette
olan énemli gelismelerden haberdar olmayi isterler. Viz-
yon, misyon, strateji ve hedefler hakkinda onlari bilgi-
lendirmek olumlu bir etki yaratacaktir. Bir sonraki adim
ise onlari stratejiye katki saglamada ve stratejiyi basaril
kilmada uygulanacak taktiklerde gérevlendirmek; yani
islevsel hale getirmek olacaktir. Yiksek potansiyelli kay-
naklariniza zorlayici performans hedefleri vererek; onlari
kritik ve stratejik projelerde gdrevlendirerek baslayabi-
lirsiniz.



v 4

Alan a¢in

Yoneticilerinden 6grenmek, onlar tarafindan yénlendi-
rilmek istemekle birlikte; bu durum yUksek potansiyelli
calisanlarin belirli bir “otonomi” istemedikleri anlamina
gelmez. Daha fazla yetki ile donatilmak, karar meka-
nizmasina dahil edilmeyi talep ederler. Fikirlerine dani-
silmasi; fikirlerinden daha fazla faydalaniimasi ylksek
potansiyelli calisanlara kendilerini iyi hissettirir. “GU-
ven verme ve glven gdsterme” aradiklari bir degerdir.
Kendilerine gosterilecek glvenin en blyUk gdstergesi
ise “hata yapma” olasiliklarina takilmadan, sirketlerinin
onlara 6nemli sorumluluklari teslim etmesidir.

Islerini kolaylastirin

Kaynaklara erisim kolayligi; hedeflerine odaklanmis
calisanlarin cephaneleri arasindadir. Bir sirketin cali-
sanlara islerini yaparken sunabilecedi kaynaklar, bir-
cok farkli sekilde karsiniza cikabilir: Is seyahatleri, ku-
rum ici ve disi network’ler, insan kaynagdi, yazilimlar,
dis kaynaklar (danisman, altyUklenici vb.), araclar,
metodolojiler, kurumsal bilgi, egitimler gibi... Onlara
bu kaynaklari sunmakta ¢ekimser kalmayin. Yuksek
potansiyelli calisanlarin islerini kolaylastirmanin bir
diger yoéntemi ise onlara olabildigince esnek c¢alisma
kosullari sunmaktir.

Ozel hissettirin

Boylesine “seckin” calisanlar, elbette ki kendilerini
Ozel hissetmek isterler. Sirketlerinde fark yarattikla-
rindan, isverenlerinden farkll bir yaklasim beklerler.
Basarilarinin goérilmesi onlar icin énemlidir. Ayrica bu
basarilarin kurum icerisinde ve disarida dillendirilme-
si, yeri geldiginde maddi araclar ile desteklenmesini
beklerler. Tanima, takdir ve édUllendirme mekanizma-
lari ile bunu kismen saglayabilirsiniz. Liderlerle daha
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yakin calisma firsatini sunmak, rekabetci ve kisisel-
lestirilmis Ucret ve yan haklar paketi ile yUksek po-
tansiyelli calisanlarimiza yaklasmak diger éne c¢ikan
adimlar arasindadir.

Farkli bir deneyim sunun

Calisan deneyimi giinimizde iK politika ve uygula-
malarinin merkezinde yer aliyor. Ozellikle yiksek po-
tansiyelli ¢alisanlar, henliz aday statlUsindeyken bile
bu konuya olduk¢a hassas yaklasiyorlar. Zaten isve-
ren tercihlerini en bilincli yapan gruplar arasinda yer
aliyorlar. Bu kategorideki calisanlariniza butik bir or-
yantasyon ve onboarding slreci yasatmamiz olumlu
yansimalar saglayacaktir. Kariyer yolculuklari boyun-
ca deneyimlerini yakindan takip etmek, &nerilerini
almak ve iyilestirmeler yapmak tim kuruma fayda
saglayabilir. “Calisan degil, birey-kisi olarak gérme
ve yaklasma” bu deneyimi iyilestirecektir.

Nelere dikkat etmeliyiz?

Bu noktada, bu profildeki calisanlari (hatta adaylari)
mUmkUn oldugunca erken tespit edebilmek; onlara
destek olmak ve taviz vermek arasindaki cizgiyi bil-
mek; kurum icin tim calisanlarin degerli oldugunu
unutmayarak dengeleri korumak; yoneticilerimizin
bu segmentteki calisanlari yénetme alanindaki yet-
kinliklerini gelistirmek; IK politika ve uygulamalarimi-
z1 sUrekli daha iyiye tasimak; palyatif cozimler yerine
daha uzun vadeli stratejiler ile bu konuya yaklasmak;
yUksek potansiyelli calisanlar arasindaki catisma-
lari 6nleyebilmek ve ydnetebilmek gbz éninde bu-
lundurmamiz gereken bazi temel prensipler olmali.
Gordugunlz gibi, yuksek potansiyelli ¢calisanlarimizi
kurumda tutabilmek icin atilabilecek adimlar var. Ye-
ter ki sadece dogru seyleri yapmakla yetinmeyelim;
onlari dogru sekilde de yapalim.
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INSAN KAYNAKLARINDA
JJITAL DONUSUM,
GERCEK M| TREND M|?

Her donlisimuUn ekseninde bir gelecek hayali vardir.
Hayali kurarsiniz, buginin resmini net cekersiniz ve

buglnln resminden gelecedin resmine giden yoldur
dénusim dedikleri. Bu genel degerlendirmeden yola ¢ikarak su basit

soruyu soralim:

“IK’da gerceklestirdigimiz veya gerceklestirecedimiz dijital

dénustmlerin sonunda ulasmayi hedefledigimiz bir hayal veya daha dogru

tabirle bir vizyon gercekten var mi?”

Teknik olarak bir stUrecin dénlsim olabilmesi icin vizyon
esas ve bence en basta sordugumuz “gercek mi trend mi”
sorusunun cevabil da bu esastan besleniyor. Bazen icinde
bulundugumuz global organizasyonlarin merkezlerinde ali-
nan kararlar, bazen tanisip etkilendigimiz tedarikciler veya
sosyal medyada goérlp etkisine kapildigimiz ¢édzimler, bizi
bir IK dijital dénlsim yolculuguna cikariyor. Béyle oldugun-
da bizi aslinda vizyonumuz yénlendirmiyor, genel bir trende
organizasyonlarimizi strtklGyor ve maalesef sonucu her za-
man istedigimiz gibi olamayacak slreglerin icinde buluyo-
ruz kendimizi.

Bir IK lideri, kendisi algilayip tasarlayamadigi, inanmadigi bir
ddédnlsim slrecine baskalarini ne kadar ortak edebilir?

Bunun cevabina “kismen” demek en dogrusu, ¢clinkl basi ve
sonu iyi tasarlanmamis dénlsim slreclerinde is biraz te-
saduflere kalir. Organizasyonunuzun yeterince inanmadigi
ddénUsum surecleri, siklikla inislerle ve o inisleri telafi etmek
Uzere harcanan yogdun c¢abalarla doludur. Bu sebeple vizyon
ddénlsim projelerinin en dnemli glcudar.

Vizyon tek basina yeterli mi?

Gerekli ama yeterli degildir. IK’da bir dijital dénisim sUre-
cine niyetlendiyseniz belli basli bazi adimlara da yolculugu-
nuzda yer vermeniz gerekir.

Calisan deneyimindeki agri noktalarinizi belirleyin: Hicbir
organizasyonda hicbir deneyim kusursuz degdildir; bu se-
beple gelisim noktalarinizi farkh sesleri duyarak belirlemeniz
onemlidir.

iK siire¢ ve operasyonlarinizdaki verimsizliklerin, risklerin
ve aciklarin adini koyun: LUtfen sadece slrec odakl yakla-
sip asirl mihendislik cikmazina girmeyin; iK ekipleriniz sizin
en dnemli paydaslariniz onlarin ihtiyaclarina kulak verin.

Liderlerin beklentilerini anlayin: Bir donlisim projesinde
Ust yonetim beklentileri sekil verici olmadiysa yolculuk de-
zavantajli baslar ve ilerleyen adimlarda bu hayati zorlastirir.

Perspektifinizi iceriden disartya yoneltin: Farkl sirketleri,

*Compport Kurucu Ortagi ve COO’su

dénlsUm hikayelerini inceleyin; perspektifiniz ne kadar zen-
gin olursa dénlUsim slreciniz o kadar basariya yonelmis olur.

Hedefleriniz ve net bir sarthnameniz olsun: Kulada cok ope-
rasyonel, omuzlara yUk gelebilir ama beklentilerinizi net ta-
nimlayin. Bu size tedarikcileri degerlendirirken de kilavuz
olacaktir.

Doniisiimiin maliyetini 6ngdriin: Dijital dontUsimler bltce,
zaman ve efor gerektirir, ne kadar kaynak harcamali ve ne
kazanmaliyiz sorusunun cevabini en bastan netlestirin.

Farkh tedarikgiler ile bulusun: Sayisiz tedarik¢i kullanimini-
za hazir ¢dézUmler Uretiyor. Kendinizi kisitlamadan ve alter-
natiflerde kaybolmadan arastirmanizi yapin ve hangi ¢6zU-
muUn size en uygun oldugunu belirleyin.

Organizasyonunuzun hazirlik diizeyini gercekgi degerlendirin:
Hicbir organizasyon tam olarak hazir olamaz, makul seviye-
de bir hazirlhik kafidir. DontGstmler zordur, bazen dénlsim
liderleri de gerekli cesareti bulamayip sabotérlerinin etki-
siyle organizasyonun hazirlik seviyesini oldugundan dusudk
degerlendirebilirler, samimi oldugunuzdan emin olun.

Déniisiime odaklanabilecek ¢ekirdek bir proje ekibiniz olsun:
D&6nlUsUm projeleri odak ister, gerekli kabiliyetlerde bir eki-
bin odaklanmasini saglayin.

Etkili iletisim vazgec¢ilmeziniz olsun: D6nlisim sUrecleri
teknik gérlnse de aslinda ‘duygusal’ bir yolculuktur, hele ki
insana dokunuyorsa - bu sebeple glclU bir iletisim stratejisi
benimseyin.

Her seyin hizla degistigi bir dénemdeyiz... Bu hiz o kadar
yUksek ki, biz glc¢lU bir vizyon ortaya koymazsak bizi icine
cekip kendi bildigi gibi sekillendirebilir. ideal olansa bizim
déntstimu sekillendirmemizdir. En bastaki “Sizin icin IK’da
dijital dénlsim ne kadar gercek” sorusunu kendinize sorun
ve eger gercek ise 10 maddelik hap listeden faydalanmayi
ihmal etmeyin.

Cok sevdigim bir cimle ile kapatayim: “Gelecek daha iyi
soru soranlarin ve heyecan verici hayalleri olanlarin olacak.”
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OZLEM KAR

Boehringer Ingelheim ilac Tic. A.S.
Head of HR

“Baglilik artirma, yetenek
tutundurma ve esenlik ilk sirada”

2024’te iK yodneticilerinin giindeminde ilk sirada hangi
konu olacak?

Gelecegin kazananlari hi¢ sUphesiz bu degisime en iyi uyum
saglayanlar olacak. Onceliklerimiz arasinda olan “Anlam”
Uzerine calismalarimizi sUrdUrecegiz. Bu yil iK ydneticile-
rinin glndeminde bagllik artirma, yetenek tutundurma ve
calisanlarin esenligi ilk sirada yer alacak.

Bu yil iK operasyonlarinizin ne kadarlik bir bdliimiinii ve
hangi alanlar dijitallestirmeyi planliyorsunuz?

5yiligcinde ise alimlarin ylzde 79’unu yapay zeka tabanl sis-
temler yapacak. Biz de pilot bir uygulama baslatarak stajyer
ise alim sUreclerimizde degerlendirme ve ise alim sUreclerini
yapay zeka tabanl dijital sistemler ile destekleyerek IK si-
reclerimizin etkinligini artirmayi hedefliyoruz.

TUGBA CAKIR OZBEKCI

Camsan Ordu
iK ve idari isler Direktodri

“Ise alim slireclerinde yapay
zekayi1 kullanmaya baslayacagiz”

2024’te iK yoneticilerinin giindeminde ilk sirada hangi
konu olacak?

GUnUmuUzde ekonomik belirsizlikler ve c¢esitli hastalik ttrleri
glndemini koruyor. Bu sebeple “Esenlik” calismalarinin in-
san kaynaklari profesyonellerinin baslica konusu olmasi ge-
rektigini distntyorum. Calisanlarin hem bedensel hem zi-
hinsel esenlikleri icin calismalar ilk gindem maddesi olmali.

Bu yil iK operasyonlarinizin ne kadarlik bir boliimiinii ve
hangi alanlarn dijitallestirmeyi planliyorsunuz?

Evraksal tium slreclerimizi ve zorunlu egitimlerimizi dijital
ortamda gerceklestiriyoruz. Camsan Ordu, 40 vyillik bir Gre-
tim tesisi ve tium teknik detaylari iceren bir dijital egitim

UYELERDEN 49

Sizce iK departmanlarinda calisan profesyonellerin hangi
alanlarda yetkinliklerini artirmalari gerekiyor?

Dijital ve teknolojinin blyUk bir hizla gelistigi bu dénemde,
iK profesyonellerin tim bu dénUsime hakim olmasi adina
teknoloji okur-yazarligi ve data analitigi alanlarinda yetkin-
liklerini gelistirmeleri &nem tasiyor. Ayrica insan kaynaklari
profesyonellerinin temel misyonlari arasinda is hayatinda
cesitliligi saglamak bulunuyor. Farkli jenerasyonlari anlamak
ve onlarin 6nceliklerine yodnelik uygulamalar gelistirmek
dnem tasiyor.

Bu yil hangi alanlardaki egitimlere éncelik vereceksiniz?
TUm calisanlarimizin gelisim odakli ileri bildirim kGltGrinG
benimsemesi icin farkli egitim araclari tasarladik. Yeniliklere
acik, 6grenen bir organizasyon yaratmanin bir yolu da farkli
jenerasyonlardan é6grenmek. Tersine mentorluk adini verdi-
gimiz bu yepyeni programda rolleri degdistirecegiz ve yeni
kusaklara mentor olma firsati saglayacagdiz.

iK siireclerinde yapay zekayi ne kadar ve hangi alanlarda
kullaniyorsunuz?

ileri teknoloji donanimli Boehringer Ingelheim Universitesi
Sanal KampUsU’ne diinya genelindeki 53 bin ¢calisanimiz eri-
sebiliyor. Calisanlar her an, diledikleri her cihazdan bu sanal
kampUslUn egditim programlarindan yararlanabiliyorlar. Kam-
pUsimUz calisanlara ilgi alanlarina, bireysel yetkinliklerine
ve gelecekte ihtiya¢c duyulacak becerilere gére kisisellesti-
rilmis icerikler sunuyor.

platformu olusturuyoruz. Strdurebilirligi ve bilginin nesil-
den nesle aktariminiiceren bu ¢alismamizi bu yil heyecanla
devreye alacagiz.

Sizce IK departmanlarinda calisan profesyonellerin hangi
alanlarda yetkinliklerini artirmalari gerekiyor?

Etkili iletisim olmazsa olmaz, bunun yaninda bence her bir
iIK profesyonelinin gelisim merkezi degerlendirici olmasi
gerekiyor. Analiz etme ve problem ¢ézme yetisi yine ¢ok
dnemli. Verileri analiz edebilmeli; insanlarin duygularini, psi-
kolojilerini, beklentilerini anlayabilmeli ve empati kurabil-
meli. Ayrica icinde bulundugu sektérl ve is hayatini dogru
sekilde analiz edebilmeli. CinkU biz iKcilar sirketlerimizin
stratejik dnceliklerini farkl alanlarda yaptigimiz dogru ana-
lizlerin sonucunda belirleyebiliyoruz.

Bu yil hangi alanlardaki egitimlere 6ncelik vereceksiniz?
Gectigimiz yil degerlendirme merkezi calismalariyla yone-
ticilerimizin yetkinliklerini ve gelisim ihtiyaclarini belirledik.
Bu yil da egitim planlarimizda yéneticilerimizin ydnetsel
yetkinliklerini gU¢lendirecegimiz programimiz var.

iK siireclerinde yapay zekayi ne kadar ve hangi alanlarda
kullaniyorsunuz?

MUkemmel seviyede olmasa da metin taslaklarinin olustu-
rulmasinda yapay zekayi kullaniyoruz. Hatta kisa bir sure
once katildigimiz bir fuarin gorsellerini yapay zeka aracili-
Jiyla olusturduk. ise alim &n gdérisme slreclerini yine yapay
zeka ile yapmak icin hazirliklarimiz devam ediyor.
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“Operasyonel islerin ylizde 80’i
Uretken yapay zekadan etkilenecek”

Zpervén “pervon

Senem Blrim

=

INEAN KAYMAKLAR UNGULAMALARINDA YARSY ZEKA DONOS0MO

PERYON, dizenledigi bir webinar ile yapay zekdnin calisma hayati ve insan
kaynagi ydnetimi lizerindeki etkisini ele aldi. PERYON Ydnetim Kurulu Baskan
Yardimcisi ve Mercedes-Benz Tiirk insan Kaynaklari Direktéri Betiil Corbacioglu’nun
moderatorliigliinde diizenlenen webinar’da, Mercer Tiirkiye ve Dogu Akdeniz CEO’su,
PERYON Danisma Kurulu Uyesi Dincer Giileyin ile Compport Kurucu Ortagi ve COO’su

Senem Birim konusmaci olarak yer aldi.

Uretken yapay zekanin insan kaynaklari alanindaki dénUs-
tdrlcl etkisinin, isin gelecegine tesirinin ve hem dunya-
daki hem de Ulkemizdeki &érneklerin konusuldugu, orta-
ya cikan avantajlarin ve risklerin degerlendirildigi ‘insan
Kaynaklari Uygulamalarinda Yapay Zeka DondsimU’ we-
binari, Compport’un sponsorlugunda, PERYON Y&netim
Kurulu Baskan Yardimcisi ve Mercedes-Benz Turk insan
Kaynaklari Direktdri Betll Corbacioglu’'nun moderatorli-
glnde dizenlendi.

Webinar’da konusmaci olarak Mercer Turkiye ve Dodu
Akdeniz CEO’su, PERYON Danisma Kurulu Uyesi Dincer
Guleyin ile Compport Kurucu Ortagi ve COO’su Senem
Birim konusmaci olarak yer aldi. Mercer Tlrkiye ve Dogu
Akdeniz CEO’su Dincer Glulleyin, konusmasinda yapay
zekanin c¢alisma hayatina yapacagdi etki Uzerinde durdu.
Guleyin, sunlari vurguladi:

“Sirketlerin ylUzde 37’si yapay zekay! kullaniyor ancak ye-
teneklerinden cok az faydalaniyorlar. Tlketicilerin de ya-
risi yapay zeka konusunda iyimser fakat ancak yarisindan
azl yapay zekayi anladigini distntyor. Yapay zekayi kul-
lanan sirketlerin de ylUzde 72’si islerini kolaylastiracagini
soyllyor. Bizim arastirmalarimizdan cikan sonug¢ su: ‘Mev-
cut islerin yUzde 80Q’i Uiretken yapay zekadan etkilenecek.
Ylzde 19°u kapsamindaki gdrevlerin en az yltzde 50’si ya-
pay zekadan etkilenecek. Daha da dnemlisi hemen hemen
tim islerin temel gorevilerinde dnemli degdisiklikler olacak.
2027 sonu itibariyla artik operasyonel, islemsel gdrevler-
den ziyade kendimizi uzmanlik ve iliskisel rollerde gore-
cegiz. Operasyonel gdrevlerde insan unsurunun yerini ro-
botik strecler alacak.”

“Sirketler en cok hangi becerilere ihtiyac
duyacagdini tahmin etmeli”

Guleyin, Uretken yapay zekanin is yapis bicimlerini, is
akislarini ve stratejileri etkileyecedi, bir is icin ihtiyac du-
yulan kisi sayisinin da degisecedini sdyledi. “Ureten yapay
zekd, bilgi ve vyaraticiligr demokratiklestirerek beceri ve
uzmanlktaki bosluklari kapatacak. Dolayisiyla kurulusla-
rin buglin ve gelecekte en ¢cok hangi becerilere ihtiyac
duyacaklarini anlamalari artik daha énemli. Yapay zeka,
yetenek ydnetimini her yonlyle dénlstirme potansiyeli-
ne sahip” diyen Glleyin, konusmasini séyle strdirdl: “En
iyi yetenekleri cekmek icin yardimci olabilir, calisan bagli-
1gInin, performans dederlendirmenin ve verimliligin daha
iyi anlasilmasini saglayarak lidere olagantstl sonuclar
elde etmek icin ekiplerini nasil ydnetebilecekleri konusun-
da yeni ogretiler gelistirebilir ve performansi artirmada
yardimci olabilir. Performans duzeylerini artirarak gele-
cekteki basarinin temelini olusturabilir. Kisaca, sirketlerin
gelecekteki basarilari insan kaynaklari profesyonellerinin
omuzlarina biniyor diyebiliriz.”

“Kariyer hedeflerine yénelik kisisel 6grenme
icerigi olusturulabilir”

Uretken yapay zekanin kisisellestirilmis 6grenme planlari
olusturmak icin bir calisanin becerilerini, performansini ve
kariyer hedeflerini analiz edecegdini belirten Guleyin, “Da-
hasi son yillarda yetenek ydnetiminde kisisellestirmeden
radikal kisisellestirmeye geciyoruz. Yapay zekad destegdi
ile calisanlarin ihtiyaclarini 6rnegin saglik, ailevi durum-
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lari ve 6dUl tercihlerini gdz 6nlne alarak degerlendirmek
muUmkin. Bu sayede calisanlara en iyi deneyimi sunmak
mUmkun. Kariyer yolculuklarindan o6dul programlarina
ve calisma ortamlarina kadar her husus kisisel olarak en
dnemli degerlendirmeyi hedefleyecek sekilde 6zellestiri-
lebilir” dedi.

“Dijital CEO’lar geliyor”

Odagina toplam Ucret ydnetimini alarak, yeni nesil insan
kaynaklari teknolojisi Grlnleriyle 30 Ulkede 200’den fazla
organizasyona hizmet veren Compport’un Kurucu Orta-
g1 ve COO’su Senem Birim ise konusmasinda dlnyada ve
Turkiye’de yetenek yodnetimi slUreclerindeki yapay zeka
kullanimi konusunda bilgilendirmelerde bulundu. Birim,
“2023 yilinda IK profesyonelleri olarak, Uretken yapay
zeka ile ani bir sekilde tanistik, kendimizce suyu test et-
tik: ‘2024 yapay zekayi daha fazla hayatimiza alacagimiz,
etkilerinden daha yogun faydalanacagimiz bir yil olacak’.
Gartner’in yaptigi glncel bir arastirmaya gére, insan kay-
naklari liderlerinin ylzde 76’sI eger yapay zeka teknoloji-
lerini organizasyonlarina uyarlamazlarsa 12 ila 24 ay arasi
bir zaman diliminde organizasyonlarinin negatif etkilene-
cegini, geriye dlseceklerini diastntyor” dedi.

Bugln ise alim, egitim-gelisim ve calisan destek prog-
ramlari gibi uygulamalarda yapay zekanin kullaniimaya
baslandigini, calisan yasam edrisindeki diger sUreclerde
de ¢i1gir acacak calismalarin devam ettigini belirten Birim,
“Performans ve Ucret yonetimi gibi kategorilerde de 6nl-
mUzdeki 3-6 ay icerisinde heyecan verici yenilikleri go-
recegiz. Amerika ve 2030 itibariyla yapay zeka alaninda
lider olmayi hedefleyen Cin gibi tlkelerde, hem IK hem de
iK disi alanlarda dudak ucuklatan yenilikler dikkat cekiyor.
Bu alana ilgi duyan herkesi, Cin’deki gelismeleri yakindan
takip etmeye davet ediyorum. Cin’de yakindan inceleme
firsatim buldugum ‘dijital CEQ’lar ve ‘dijital influencer’lar
beni cok etkiledi. insan CEO’yu desteklemek Uzere yara-
tilmis olan dijital CEO’lar organizasyonun is sonuclarinin
ve insan kaynagdinin butln datasina sahip ve bu dataya
dayanan i¢ gorduleri ile insan CEO’larin karar ve uygulama
sUreclerini destekliyor” seklinde konustu.

“Bltceler daraliyor, deneyime deger katacak
teknolojiler 6n plana c¢cikacak”

“Gecmis yillarda oldugu gibi bu yil da calisan deneyimi
en kritik gindemlerden biri. CUnk( sirketler yetenekleri-
ni elde tutmak ve daha iyi is sonuclari Uretmek icin yo-
lun deneyimi iyilestirmekten gectiginin farkindalar” diyen
Birim, konusmasina séyle devam etti: “Fakat gecen yil-
lardan farkli olarak bu yil insan kaynaklari departmanla-
ri GUzerindeki maliyet baskisi artiyor ve isler biraz daha
zorlasiyor. Dolayisiyla IK’cilar su an teknoloji ile dogru ve
optimal yatirim yaparak calisan deneyimini éteye tasima-
ya odaklaniyorlar. Bltcelerin biraz daraldigi bu dénemde
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deneyime deger katacak teknolojilerin én plana cikacagdi-
ni séyleyebiliriz. Su anda insan kaynaklari liderlerinin ve
kuruluslarin en blyUk sikintilari beceri acigli. Zamanla bu
acik cok daha artacak. Bu nedenle, organizasyonlar be-
ceri odakl yapilanmaya dogru geciyor ve bunu destek-
leyecek teknolojilere ihtiva¢c duyuyorlar. Beceri odakli or-
ganizasyonlarda Ucretlendirme, ise alim, egitim, gelisim,
odullendirme gibi tium slrecler bambaska ilerleyecek; bu
dénlUsimin basini ise teknoloji sirketleri ¢cekiyor. Bir bi-
rey sahip oldugu becerilerle buglin oldugu gibi sadece bir
goérevde degil, ayni anda bircok gdrevde ve projede yer
alabiliyor. Ustlendidi isler ve projeler, bunlara ayirdidi za-
man ve is sonuclarina katkisi dogrultusunda her bir cali-
sanicin Ucret ve dédullendirme programlari dinamik olarak
degerlendiriliyor, gérev ve unvan odakli sabit baz Ucret
yerini dinamik Ucrete birakiyor.”

“Herkes insan-makine iliskisi ydnetisim
planlarini tasarlamall”

insan-makine iliskisinin didzenlenmesi ve liderlerin, ca-
lisanlarin akillarindaki belirsizlikleri acil olarak netles-
tirilmesi gerekiyor diyen Birim, hem Uulkelerin hem de
sirketlerin bu alandaki ydnetisim planlarini, belirli regl-
lasyonlari tasarlayip hizla hayata gecirmeleri gerektigine
dikkat cekti. IK profesyonellerinin énce kendilerini daha
sonra organizasyonlarini ve c¢alisanlarinin beceri ve kabi-
liyetlerini hazir hale getirmelerinin &nemine vurgu yapan
Birim, “IK teknoloji hukuk ve uyum ekiplerinin bu dénem-
de esgldUim icerisinde calismasi hazirlik strecini hizlan-
diracaktir. Yapay zeka ile ilgili tedarikc¢iler arttikca onlar
da bizim adimiza baz riskleri minimalize edecek ve bazi
hazirliklarin yapilmasina destek olacaklardir. Bu sayede
bizler de yapay zekayla ilgili sGrecleri hayatlarimiza daha
cok dahil edebilmeye baslayacagdiz” sézleriyle konusma-
sini tamamladi.

NOT: ‘insan Kaynaklari Uygulamalarinda Yapay Zeka DéniusUm’ baslikli webinar, PERYON’Un Youtube kanalindan izlenebilir:

http://tinyurl.com/2t5fwx26
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Uclincii Kapi

Boyner Yayinlari etiketiyle yayimlanan Uclinct Kapi; basari, azim
ve hayallerin pesinden kosmay! anlatan bir kitap. Alex Banayan’in
kaleme aldigi bu sUrikleyici kitap, dinyanin en basarili isimlerinden
bazilarinin kariyerlerinin baslangicinda izledikleri alisiimadik yollari

arastirarak basarilarinin sirlarini aciga c¢cikarmaya calisiyor.

Amerika Birlesik Devletleri’nde iran asilli Yahudi bir
gdb¢cmen ailenin cocugu olarak dinyaya gelen Alex
Banayan, baslangicta ailesinin doktor olmasi hayalinin
pesinden gitti. Ancak tip fakiltesindeki ilk yilinda
kendini amacsiz ve mutsuz hissedince; Bill Gates,
Steven Spielberg ve Lady Gaga gibi basarili isimlerin
biyografilerini inceleyerek ilham arayisina girdi. Pek cok
basaril kisinin ya Universiteyi biraktigini ya da istedikleri
alanlarda baslangicta reddedildiklerini kesfetmesi,
Banayan’i basariya giden alternatif yollar Gzerinde
disinmeye sevk etti. Bu noktada Banayan, “Birinci Kap1”
(codu insanin bekledigi yer) ve “ikinci Kap1” (seckinler
icin ayrilmis) tarafindan temsil edilen geleneksel girisleri
atlayarak, kisinin hedeflerine ulasmak icin alisiimadik
yollar bulmasina y&nelik bir metafor olarak “Uctnci
Kap1” kavramini ortaya koydu.

Basariya farkh bir bakis

Uclincl Kapil metaforu, kitap boyunca hem Banayan’a
hem de okuyuculara yol gdsteriyor. Banayan’a gore
basari, herkesin kullandigi ve 6n kapiyla sembolize
edilen geleneksel girisleri bulmaktan ziyade, zor bulunan
UclUncl kapiyla temsil edilen alisiimadik, genellikle
gbdzden kacan yollari kesfetmekle ilgili...

Banayan, biyografilerini okudugu basaril kisilerin
kariyerlerine nasil basladiklarina dair bilgi bulamayinca,
bulamadigi kitabi kendi yazmaya karar veriyor. Hatta
kendi kusagdina yol gbésterme misyonuyla, cesitli
alanlardan basarili kisilerle réportajlar yapmak Gzere
yola c¢cikiyor. Banayan’in misyonuna olan bagliligi, her
bir réportaj icin yaptigr kapsamli arastirma ve titiz
planlamadan anlasiliyor.

Kitap, Banayan’in e-postalar ve baglantilar araciligiyla
etkili kisilere ulasmasi ve yavas yavas bir ag
olusturmasiyla ilerliyor. Defalarca reddedilmesine ve
aksiliklerle karsilasmasina ragmen Banayan, sonunda

bir kitap anlasmasi yapiyor ve Bill Gates de dahil olmak
Uzere listesindeki pek cok dnemli isimle gbérlserek onlara
kariyerleriyle ilgili sorular soruyor. Bu samimi sohbetler,
okuyuculara geleneksel kisisel gelisim tavsiyelerinin
Otesine gecen bir bakis acisi sagliyor. Banayan’in

anlatisi, okuyuculari basarisizlik anlayislarini yeniden

*Bookinton Editoru

tanimlamaya ve bunu bUyUmenin temel bir bileseni
olarak gérmeye tesvik ediyor. Banayan, kendi deneyimi
ve réportaj yaptidi kisilerin deneyimleri araciligiyla,
azmin glclUnl ve her zaman karsilasilabilecek
belirsizliklerin ve zorluklarin Ustesinden gelme becerisini
vurguluyor.

Uclincl Kapi, hem motive edici hem de bireylerin
hedeflerine ulasmak icin izleyebilecekleri farkli yollar
hakkinda dUstndurlcU bir kitap. Bu anlamda Banayan’in
yolculugu, yetenek ydnetimine yenilikci yaklasimlar
arayan is dinyasi profesyonelleri icin de yeni neslin
farklilasan isteklerini, egitim ve basariya yaklasimlarini
anlamalarinda rehber olabilecek énemli bir kaynak
niteliginde. Banayan’in hikayesiyle is glcline katilan
nesillerin degisen beklentileri arasinda paralellikler
kurmak mumkdun.

Uclncl Kapi, strekli 8grenme, yeni kosullara uyum
saglama ve basarisizliklari blGyime firsatlari olarak
gdrmenin 6nemini ortaya koyuyor. Kariyer gelisimi ve
yetenek yonetiminin dnemli unsurlari olan mentorluk

ve ag olusturmanin dinamiklerini inceliyor. Uclnci kapi
metaforu da yetenek avi alaninda geleneksel ise alim
kanallarina uymayan sira disi yollari ve cesitli yetenekleri
kesfetmenin énemini vurgulayan mecazi bir anahtar
haline geliyor.
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Affedersiniz iceddniik:
Bir Icedéniik Dis Dilinyayi Nasil Fetheder?
Yazar: Gézde Attila Yayinevi: Dogan Novus Yayinlari

iceddnikler okul ve is hayatinda
basarisiz olmaya mahkum mu? Koc¢

Affedersiniz Ur:]l\/el’SIte.SI PSI'k(l)|Oj\ mezunu olan
. B Gozde Atilla, bir iceddnuk olarak
IQEd'ﬁHUk once kendini kesfetme yolculuguna

P T T cikmis, sonra da iceddntk olmanin

basaridan vazgecmek olmadigini,
m aksine kendimizi daha iyi taniyarak

is dunyasinda nasil basaril
olabilecedimizin formullerini bu
kitabinda bir araya getirmis. Herkesin
kendi iceddnukligune uygun bir
yasam tasarlamasi icin bu kitap
herkesi ilham veriyor.

{

BliyUk Gerileme:

Zamanimizin Ruhu Uzerine Uluslararasi Bir Tartisma
Hazirlayan: Heinrich Geislberges

Yayinevi: Metis Yayinlari

Heinrich Geislberges tarafindan derlenen ve farkli disiplinlerden
ve Ulkelerden 15 yazarin katkida bulundugu Buyuk Gerileme,
son 10 yildir kUresel dlcekte yasanan
toplumsal, siyasal ve ekonomik
krizleri bUyUk bir gerileme olarak
tanimlayarak analiz ediyor. Karsi
karslya bulunulan kUresel sorunlari
tarihsel perspektif icinde ele alarak
anlamlandirmaya ve bu buUyUk
gerilemeden c¢ikis yollari bulmaya
calisiyor.

Iktidar ve Teknoloji:

Bin Yilhk Micadele

Yazarlar: Daron Acemoglu, Simon Johnson
Yayinevi: Dogan Kitap

Daron Acemoglu ve Simon Johnson
kendi ifadeleriyle “ilerlemenin
kendiliginden olmadigini gdstermek
icin” yazdiklari bu kitapta, tarihsel
stirec icinde teknolojik kazanimlarin
ve ilerlemenin toplumun genelinin
degdil, klicUk bir grubun yarinini
gbzettigini acikliyor. Ayni zamanda
bu iliskiyi tersine cevirmek icin yeni ve
daha kapsayici bir teknoloji vizyonu
olusturmanin, teknolojiyi bir
demokratiklesme araci olarak
tanimlamanin da yollarini ariyorlar.

IKTIDAR
Al:lgnnnlalu VE J:rllmg
TEKNOLDJI

= Bin Villik Wicadale —
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Yénetim Kurulunda Felsefe:
Hicbir Sey Insanin Hayal Giicli Kadar Ozgiir Degildir
Yazar: Mine Kobal Ok Yayinevi: Ceres Yayinlari

David Hume'un “Hicbir sey insanin
hayal gucU kadar 6zgUur dedildir”
sdzUnden yola ¢cikan Mine Kobal

Ok; Marcus Aurelius, Nietzsche,
Spinoza, Freud, Zizek gibi dUsunurleri
yodnetim kuruluna davet ederek onlara
sorular sorduruyor. Hayatin her
alaninda dogru sorular sormaya

ve felsefeye aslinda ne kadar
intivacimiz oldugunu hatirlatan

bu cok yaratici fikir, oldukca keyifli bir
kitap ortaya cikmasini saglamis.

Gurulta:

insan Yargisinda Hata

Yazarlar: Daniel Kahneman, Olivier Sibony, Cass R. Sunstein
Yayinevi: Pegasus Yayinlari

Nobel 6dullt Daniel Kahneman, karar stratejisti Olivier Sibony ve
hukukcu Cass R. Sunstein, insan yargisindaki gizli kusur olarak
tanimladiklari gurdltindn,
o6ngodrulemeyen ve cogu zaman
mantiksiz etkisini ortaya koyuyor.
Gercek 6rneklerden yola cikarak

is dunyasi ve hukuktan tibba kadar
cesitli sektorlerde gurdltinun karar
verme sUrecini nasil sekteye

Insan Yargranda Hata

" :T[‘\:‘l_' \T_\ . udrattigini godsteriyorlar.
e Daha &énce yayimlanan “Hizl ve Yavas
‘:: IL:'] L‘]J?‘ Dustnmek” kitabi da buyUk ilgi géren
Aake i Dvamel Kahneman’i okumak i¢in yeni
SUNSTEIN bir firsat.
Hﬁl‘i

Voltaj Etkisi:

Mikemmel Fikirler Nasil Olgeklenir?
Yazar: John A. List

Yayinevi: Buzdagi Yayinlari

Odullt davranissal ekonomist John List, Voltaj Etkisi'nde neden
bazi fikirler basariya ulasirken digerlerinin basarisiz oldugu
sorusuna yanit ariyor. Bunun icin bir
fikrin cesitli boyutlarinin,
uygulanabilirliginin, basarili bir bicimde
hayata gecirilip gecirilemeyecedinin

ve surdurulebilirliginin
degerlendirmesini iceren dlceklendirme
kavramina basvuruyor.
Olceklendirmeden faydalanarak hangi
fikirlerin basaril, hangilerininse
basarisiz olacagini érneklerle acikliyor.
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Adil Emre Ozgey

Baris Karaadak

Ece Demirpenge

Ersin Yildirim

Huzur Devletsah

Marmara Universitesi Isletme Bolum’nden
mezun oldu. Kariyerine 2003’te operasyon
uzmani olarak basladi. Balnak Lojistik'te Satis
Uzmani, Satis SUpervizort ve Uluslararasi Kara
yolu Operasyon Mudurt gérevlerinde bulundu.
Siraslyla DSV Lojistik'te Is Gelistirme Mudurd,
Ekol Lojistik'te Bdlge Satis Muduru, Kuehne +
Nagel'de Karayolu Operasyon MudurU olarak
calisti. Yeni gorevi dncesinde Pace Logistics
Genel MUdurd olarak gérev yapiyordu.

NGL
Genel Muduru

Galatasaray Lisesi'nin ardindan Bogazici
Universitesi Makine Muhendisligi Béluma’'nden
mezun oldu. Mercedes Benz'de basladigi
kariyerine, Autoliv ve Aptiv sirketlerinde devam
etti. Metalfrio Solutions’da COO ve Coskundz
Holding'e bagli Metal Form sirketinde Genel
Muduar olarak calistr.

Yorglass
CEO’su

Halic Universitesi Ingilizce Isletme Bolumu'nden
onur derecesi ile mezun oldu. Erasmus programi
kapsaminda European-University Viadrina'da
egitim aldi. Kariyerine PwC Turkiye ekibinde
insan kaynaklari danismanhgi biriminde basladi.
Farkli sektorlerde faaliyet gosteren global ve
yerel firmalarda insan kaynaklari fonksiyonunun
tum alanlarinda uzman ve Ust dlzey yonetici
olarak calisti.

Kamil Ko¢
insan Kaynaklari ve idari isler Grup Mudura

Mimar Sinan Universitesi Sehir ve Bdlge Planlama
Bolumu’'nde lisans, ITU Gayrimenkul Gelistirme
Balumu’'nde yiksek lisans egitimi aldi. Is hayatina
2003'te Proje Yonetim'de Gayrimenkul Gelistirme
Danismani olarak basladi. 10 yil Hollanda merkezli
Multi Development sirketinde calistl. 2023'te

de Akfen Holding'te Gayrimenkul Gelistirme
Koordinatort olarak goreve basladi.

Akfen GYO
Genel Muduru

Bogazici Universitesi Fizik Bélumi’'nden mezun
oldu. Kariyerine 2017'de Willis Towers Watson'da
is analisti olarak basladi. 2013'ten 202T'e kadar
Korn Ferry sirketinde farkli pozisyonlarda calisti.
2018-2019 arasinda sirketin Turkiye, Rusya ve
Turk Cumhuriyetleri bolgesini yonetti. 2021'de
MESS Projeler ve Danismanlik Direktord oldu.
Son olarak Kog¢ Holding’te Grup Proje Yoéneticisi
olarak c¢alisiyordu.

EY Tiirkiye
Sirket Ortadi ve is Guci Danismanligi Lideri

Bogazici Universitesi Kimya Bélum’nde lisans,
Marmara Universitesi isletme Yonetimi Bolimu’'nde
yUksek lisans yapti. 1998'de ¢alismaya basladigi
Lilly’de Orta Dogu Bolgesi Genel Mudurt, Lilly
Bio-Medicines Is Birimi Strateji, Operasyon Kidemli
Direktorl ve Diyabet Uluslararasi Terapotik Alan
Lideri gibi global gorevlerde bulundu. Son bes
yildir italya, Orta ve Dogu Avrupa, Rusya- BDT

ve Israil'den olusan boélgenin baskani ve genel
madarlagu gorevini strdirdyordu.

Lilly
Cin Ulke Baskan ve Genel Muduru

Arif Emre Unal

Bekir Cem Koéksal

Cem Muratoglu

Erdem Atay

Galip Karago6z

ismail Seving

" 4
|

ITU Jeofizik Muhendisligi Bélimi’nden mezun
oldu. Yuksek lisansini Bogazici Universitesi'nde
MUhendislik ve Teknoloji Yonetimi BolumuU'nde
yapti. Istanbul Universitesi MBA Programi’ni
tamamladi. Arkas Holding ve McCann
Worldgroup Istanbul’da Bilgi Teknolojileri Mudru
olarak goérev yapti. 2012'den bu yana Arzum’da
farkli pozisyonlarda calisti. Ocak 2023 itibariyla
Arzum Teknoloji, Urlin ve Tedarik Zincirinden
Sorumlu Genel MudurU olarak gorev yapiyordu.

Arzum
Icra Kurulu Baskani

Bogazici Universitesi Makine Muhendisligi
Bolumu’'nden mezun oldu. Bilkent Universitesi'nde
yUlksek lisansini tamamladi. 1990-2001 yillari
arasinda bankacilik sektdriinde gorev yapti.
1997'de Denizbank’ta Genel Mudur Yardimcisi
olarak goreve basladl. Zorlu Grubu’'na 2002'de
Vestel'de Finans'tan Sorumlu Baskan olarak katildi.
Ayni yil Zorlu Holding CFO’luguna atandi.

Zorlu Holding
CEO’su

ODTU Petrol Muhendisligi Balumd’nde lisans,
Bilkent Universitesi Isletme Bolumi’'nde yUksek
lisans yapti. Harvard Business School Ust

Duzey Yonetici Programi'ni tamamladi. Finans
sektorinde yerli ve yabanci bankalarda strateji,
yatirimel iliskileri, kurumsal bankacilik ve bireysel
bankacilik alanlarinda Ust dlzey gorevlerde
bulundu.

HSBC Tiirkiye
Genel Mudur Yardimclisi

Baskent Universitesi Saglk Kurumlari isletmeciligi
Bolumu’'nden mezun oldu. Kariyerine 2010’da
Andeva Sagdlik Grubu’ basladi. 5 yil boyunca
Medstar Hastaneler Grubu’'nda Kalite Madurlagu
ve Otelcilik Hizmetleri Madurltgu yapti. Antalya
Kepez Devlet Hastanesi’'nde Hastane Muduru
olarak ¢alisti. Son olarak YDA, Gama-Turkerler
PPP Projelerinden Sorumlu Operasyon Baskani
olarak gérev yapiyordu.

ISS Tiirkiye Grup
Insan ve Kultltr Baskani

Bogazici Universitesi Bilgisayar Muhendisligi'nin
ardindan isletme Yonetimi’nde yuksek lisans
yvaptl. Ziraat Bankasi, Merkezi Kayit Kurulusu,
Hepsiburada, Ezgetech Technology sirketlerinde
farkli pozisyonlarda gorev yapti. 2018-2019
arasinda Santander Corporate & Investment
Banking’in Londra ofisinde BT Danismanhgdi ve
Codzum Mimari olarak calisti. Son olarak Osmanli
Yatirim Menkul Degerler’in Yonetim Kurulu Uyesi
ve BT Danismani gorevlerini strdtrtyordu.

Hayat Finans
Genel Mudurt ve Yénetim Kurulu Uyesi

Profesyonel is hayatina Metis'te, HP ve

Microsoft satis birimiyle basladi. Daha sonra
telekomunikasyon sektoértinde calisti, 2017 yilinda
FinTek sektortne adim atti. E-ticaret girisimcisi
oldugu iki yilin ardindan, iPara’da Satis Direktord,
PayTR'de Satis ve Pazarlama Genel Mudur
Yardimcisi, Sipay'de ise Satistan Sorumlu Genel
Muadur Yardimcisi olarak calisti.

RubikPara
Genel Muduru



Melih Murat Ertem

Necmi Bahar

Onur Dede

Pelin Aydogdu

Serhan Tunca

&

Uzeyir Dogan

ODTU Elektrik-Elektronik Muhendisligi
Bolimu’'nden mezun oldu, Bilgi Universitesi'nde
e-MBA ve Harvard Business School Genel
Yoénetim programini tamamladi. Kariyerine
1996'da Is Bankas’'nda Yazilim Uzmani olarak
basladi. 2010'da BT Urtin Mudurt olarak atandi.
2012'de Is Yatirnm Menkul Degerler Genel
Mudur Yardimcisi, 2016'da ise Softtech Yazilim
Teknolojileri Genel Mudurt olarak gérev yapti.
Son olarak Hayat Finans Genel Mudurt ve
Yonetim Kurulu Uyeligi gérevlerini Gstlendi.

DgpaysIT
Genel Mudurt

1999'da Seciritas’ta, Ege Bolge Mudurlugu
Personel ve Muhasebe Sefi olarak ¢alismaya
basladi. 2006'da Marmara Bolgesi’ne atanarak
sirket birlesmesinin personel uyum sutreclerini
yoénetti. 2008'de Saha Ucret Yonetimi Mudurd
oldu. 2021den bu yana Securitas Turkiye
blunyesinde mevcut goérevine ek olarak insan
Kaynaklari Koordinatér Yardimciligrni da
yUrGtayordu.

Securitas Tiirkiye
Is Guict Yénetimi Koordinatéra

Kariyerine 2003'de bp'de teknik destek uzmani
olarak basladi. Castrol’deki Ilk yoneticilik
deneyimini 2007-2008 arasinda i¢ ve Dogu
Anadolu Bolgesi Satis Yoneticisi olarak edindi.
2017’de Ticari Ara¢ Yaglari Pazarlama Yéneticisi,
2015'te de Ticari Arag Yaglari Global Marka
Yoneticisi oldu. 2021'de EMEA Marka ve lletisim
Yoneticisi olarak ¢alismaya basladi. Gegen

yil da Ortadogu, Turkiye ve Afrika Pazarlama
Direktorligu gorevini devraldi.

Castrol
Ortadogu, Turkiye ve Afrika Pazarlama Direktoru

ODTU Cevre Muhendisligi Bolumu’'nden

mezun oldu. Koc Universitesi'nde isletme
Bolumu’'nde yuksek lisansini tamamladi. 2004'te
katildigr Danone’de Anne-Bebek Beslenmesi
kategorisinde pazarlama alaninda farkli roller
Ustlendi. 2009-2011 arasinda Amsterdam’da 35
Ulkeden sorumlu Global Kidemli Urtin Muadarlaga
gorevini yaruttt. 2019'da Uzman Beslenme
Urunleri Pazarlama Direktorlugi’ne atandi.

Danone
Uzman Beslenme Eriskin Grubu Baskan Yardimcisi

istanbul Universitesi Elektrik Elektronik
Muhendisligi Bolumi'nden mezun oldu.

Kariyer yolculugunda yerli ve yabanci mobil
teknoloji sirketlerinde satis, kanal yonetimi, is
gelistirme, stratejik iliski yonetimi, Glke ve bdlge
duzeyinde yoneticilik yapti. 2016’da katildig TCL
Communication'da 2020'den bu yana Turkiye Ulke
Muaduarlagua gorevini yarttiyordu.

TCL Communication
Ortadogu ve Turkiye Bolge Direktor

Marmara Universitesi Almanca Isletme
Enformatigi B&IUm’nden mezun oldu. SPK ileri
Duzey, Turev Araclar, Kurumsal Derecelendirme
ve Kredi Derecelendirme lisanslarina sahip.

Farkli kurumlarda Vadeli islemler Uzmani, Vadeli
islemler Mudurd, Yatirnm Danismanhgr Madrd ve
Arastirma Mudurt olarak gorev aldi. Al Capital’e
gecis yapmadan 6nce bir yatirim sirketinde Yurt
ici Piyasalar Grup Baskani olarak gérev yapiyordu.

A1 Capital
Genel Mudur Yardimcisi

Nejla Erding

Orkun Giil

Salih Tuncer Mutlucan

Toloy Tanridagl

Zeynep Sungu
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istanbul Universitesi Insaat Mihendisligi’'nden
mezun olduktan sonra, Northwestern
Universitesi'nde yiksek lisansini ve Georgetown
Universitesi’nde Proje Yénetimi programini
tamamladi. 1997'de Turkiye'de basladigl is
hayatini 2000’den itibaren ABD’de strdurdu.
Turner International’in basta ABD olmak Uzere
Turkiye, Azerbaycan, Kazakistan ve Sirbistan’daki
projelerini yonetti.

Turner Construction
Baskan Yardimcisi

Anadolu Universitesi Isletme Bélumi’nden
2005'te mezun oldu. Kariyerine ayni yil
ZetFarma sirketinde IK y&neticisi olarak basladi,
2007'de AstraZeneca Turkiye'ye katildi. 2013’te
Serbest Muhasebeci Mali Msavir unvanini
alarak AstraZeneca finans ekibinde sirasiyla
uzman, yonetici ve son olarak finansal kontroldr
gorevlerini Ustlendi.

AstraZeneca
Turkiye Ulke Finansal Kontroléri

Bogazici Universitesi EndUstri MUhendisligi'nden
onur 6grencisi olarak mezun olan Orkun Gul uzun
yillar strdUrdugt Avon Turkiye Genel Mudurlugu
gdrevine ek olarak 1 Ocak 2024 itibariyla

Avon Asya Pasifik, Orta Dogu ve Afrika Bolge
Baskanligi'na atanarak yeni gérevinde 23 Ulkeye
liderlik edecek.

Avon
Tarkiye, Ortadogu ve Afrika Bdlge Baskani

Bogazici Universitesi'nde insaat MUhendisligi
lisansi ve ITU insaat Isletme yuksek lisansinin
ardindan, is hayatina 1992 vyilinda bankacilik
sektdériinde basladi. Kariyeri boyunca farkli grup
ve sektorlerde Ust dlzey yoneticilik gdrevlerinde
bulundu, 2019'da Doganlar Holding'’e katildi. 1
Ocak 2024 tarihi itibariyla yonetim kurulu tyeligi
gorevlerine ek olarak Doganlar Holding'de CEO-
jcra Kurulu Baskani unvaniyla gérev yapacak.

Doganlar Holding
CEQ’su ve Icra Kurulu Baskani

Bogazici Universitesi isletme B&IUmU’'nden mezun
oldu. Kariyerine Assan Aliminyum’un ihracat
departmaninda basladi. ilerleyen yillarda, Kraft
Foods/Mondelez Turkiye'de marka ve pazarlama
yoéneticiligi yaptl. 2013'te icecekler ve Yeni
Projelerden Sorumlu Pazarlama Direktor( olarak
Unilever Turkiye ekibine katildi. 2022'de Unilever
Ortadogu ve Turkiye Dondurma Genel Mudrd
oldu.

Unilever - Giiney Asya, Ortadogu ve Turkiye
Dondurma Genel Mudurt

ITU isletme Muhendisligi Boluma’nden mezun
oldu. 1991-2007 yillari arasinda teknoloji, gida ve
telekomunikasyon sirketlerinin satis ve pazarlama
birimlerinde cesitli roller Ustlendi. Nestlé Turkiye'ye
2007'de katildi ve farkl Ulkelerde yoneticilik yapti.
Ocak 2016'da Pazarlama ve Kurumsal iletisim
Direktorligu'ne terfi ederek, halkla iliskiler ve
kamu isleri de dahil olmak Uzere kurumsal ve
marka iletisimi ¢alismalarini destekledi.

Nestle
CEO Danismani ve Kamu lliskileri Direktér
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