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Ebru TASCI FIRUZBAY

PERYON Yénetim Kurulu Baskani
py@peryon.org.tr

52 yillik tarihiyle Ulkemizin en kdklG is derneklerinden

biri olan PERYON’de amacimiz, “bugiin ve gelecek icin
daha iyi bir calisma hayatina liderlik etmek”. Bu amac
dogrultusunda Uyelerimiz ve gonillUlerimizin de destegiyle
calismalarimizi strdtrUyoruz.

Bu calismalarin lokomotiflerinden biri de bu yil 15’incisini
diizenlemis olmaktan gurur duydugumuz insana Deger
Odillerimiz.

100. yilda 100 basvuru

Ne mutlu bize ki édillerimiz her gecen yil artan bir ilgi ile
karsilaniyor. 20217'de 65, 2022’de 83 kurumun basvurdugu
ddullerimizde, bu yil Cumhuriyetimizin 100. yilinda 100
6dul basvurusu ile yeni bir rekora imza attik. Gittikce artan
bu ilgi, kurumlarin ve Ust ydonetimlerin 6dul strecine olan
inancini, glvenini ve gelisime olan destedini yansitirken,
ayni zamanda Ulkemizde insan odakli uygulamalarin
sayisinin da yillar icinde arttiginin bir gdstergesi. Bu artista
insana Deger Odilleri’nin ve dernek calismalarimizin da
anlamli bir rolU oldugunu gériyor, dénlUstime liderlik
etmekten blyutk mutluluk duyuyoruz.

Odillerimize gdsterilen ilgi ve giivende, cati dernegimiz
Avrupa insan Yonetim Dernegi (EAPM) tarafindan
onaylanmis, Avrupa’da, alanindaki ilk ve tek 6dul
olmasinin da elbette etkisi var. Bu yil EAPM Baskani Even
Bolstad’in da aramizda bulundugdu térende, fark yaratan
tum kurumlarin projeleri ile ilgili detayl bilgileri iceren
roportajlari, ilerleyen sayilarda okuma imkani bulacaksiniz.

Daha iyi bir ¢calisan deneyimi icin yola ¢ikan ve 6dul
sUrecimize dahil olan tim sirketleri bir kez daha génullden
kutluyorum.

Webinar’larda birlikte 6Jreniyoruz

Odil programimiz gibi webinar’larimiz da birbirimizden
6grendigimiz, birlikte gelistigimiz etkinliklerimizden biri.

Bu yaziyr okuyan meslektaslarimin da cok iyi bildigi gibi,
yilsonu, insan kaynaklari birimleri icin en yogun gecen
dénemler arasinda. Yeni dénem icin hazirhklarin sGrddgu
bu dénemde dlUzenledigimiz webinar’lar ile is dUnyasinin ve
insan kaynaklarinin sicak gindemlerine iliskin gtncel bilgi
ve gelismeleri, Uyelerimiz ve takipcilerimizle paylasmaya
&zen gbsteriyoruz.
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Mutlu Yillar!

Ucret artislari, degisen calisan beklentileri ve yan

hak trendleri ile ilgili dizenledigimiz webinar’lar iK
profesyonellerinin yani sira yénetimlerin ve ¢alisanlarin da
yodun ilgisiyle karsilandi. Oniimuzdeki dénemde yapay
zeka, calisan baglihgl, is hukuku, etik ve ¢alisma hayatina
dair trendler gibi cesitli konularda webinar programlarimiza
devam edecegiz. Sosyal medya hesaplarimizdan takipte
kalarak, webinarlarimiza katilabilirsiniz.

Sirketlerin yUzde 72’sine gbre
en bUyuk zorluk yetenek acigi

Dergimizin bu sayisinin dosya konusu ise “Risk Yonetimi”.

Risk dendigi zaman akla ilk dnce finansal, operasyonel
veya ticari riskler geliyor olsa da, yaptigimiz her isin
merkezinde “insan” oldugu icin, insan kaynaklari alaninda
da hazirlikli olunmasi ve yonetilmesi gereken riskler hi¢c de
azimsanmayacak boyutta.

Ornegin teknolojinin sagladig avantajlar kadar beraberinde
tasidigi riskler de var. is yerindeki kusak catismasi, is yeri
Saghgi ve Glvenligi, calisma barisinin veya isin devamliligi,
is-6zel hayat dengesi/dengesizligi, organizasyonlarin
sirdurulebilirligi... Insan kaynaklari profesyonellerinin ve
kurumlarin ydnetmesi gereken bunlar gibi daha pek ¢cok
risk alani bulunuyor.

Hic stphe yok ki son dénemin en blyUk riski de yetenek
acigl. Diinya insan Yénetimi Dernekleri Federasyonu
(WFPMA) ve Boston Consulting Group (BCG) Creating
People Advantage 2023 arastirmasini gerceklestirdi.

Bu arastirmada sirketlerin; “isinizi yaparken en cok
zorlandiginiz Ug¢ alan nedir?” sorusuna verdikleri yanit
son derece ilging. Dlnya genelinde 6 bin 900 katilimcinin
dahil oldugu, PERYON Uyelerinin gérUsleri ile zenginlesen
ve yakinda Turkiye &ézelindeki raporu kamuoyuyla
paylasacagimiz bu ankete gére; en blylk zorluk ylzde
72 ile yetenek acigl. Onu ylUzde 53 ile dijital dontsim ve
inovasyon takip ediyor. Aradaki oran farkina dikkatinizi
cekmek isterim.

Dolayisiyla PY Dergi’nin bu sayisini “Risk Yonetimi’ne
ayirmamiz kacinilmazdi. Dilerim bu dosyadan yeni bilgiler
edinerek, ilham alarak faydalanirsiniz.

Sizi dergimizle bas basa birakmadan &énce; yaklasan yeni
yilinizi kutluyor, aileniz ve sevdiklerinizle birlikte mutlu,
huzurlu, verimli ve basaril bir yil gecirmenizi diliyorum.

Mutlu Yillar @
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PERYON’iin iyi 6rnekleri yayginlastirmak ve sektdrde farkindalik olusturmak
amaciyla hayata gecirdigi Insana Deger Odiilleri’nde 15 yil geride kaldi.
Cumhuriyet’in 100. yilinda 100 basvuru alan 15. insana Deger Odiilleri’nin
téreni, 7 Aralik 2023’te istanbul Raffles Otel’de diizenlendi.

Bir dnceki sayimizda baslattigimiz, 14. Insana Deger Odiilleri’ni kazanan
sirketleri yakindan tanimak, édiil almalarini saglayan projelerinin ayrintilarini
o6grenmek icin yaptigimiz roportaj serimizi Logo Yazilim ve Yavuzg¢ehre Tekstil
ile sonlandiriyoruz. Gelecek sayilarda 15. insana Deger Odiilleri sahipleri ile
sOylesilerimizi sizlerle bulusturacagiz.

Logo Yazilim, Logo Well programiyla
calisanlarina “esenlik” sagliyor

Logo Yazilim, PERYON insana Deger
Odiilleri kapsaminda “Yasama Deger
Katan Uygulamalar” édialuna aldi.
Logo Yazilim insan ve Organizasyonel
Dénisim Direktoérlii Nebahat

Kesgin, Logo Well programini,
sirket calisanlarinin fiziksel, sosyal,
duygusal ve finansal acidan
esenligini gi¢clendirmek i¢cin hayata
gecirdiklerini ve olduk¢a basaril
sonuclar aldiklarini séyledi.

NEBAHAT KESGIN

Logo Yazilim insan ve Organizasyonel DénUsim Direktort

(090

PERYON insana Deger Odiilleri’nde “Yasama Deger
Katan Uygulamalar” kategorisinde 6dil alarak biliylik bir
basariya imza attiniz. Oncelikle bu 8dili kazanmanizi
saglayan uygulamalariniz ve farkliliklarinizin neler
oldugunu 6grenebilir miyiz?

Logo Yazilim olarak Logo Well programimizla
calisanlarin esenligine destek olmayi, hibrit calisma
modeline yonelik beklentilere karsilik vermeyi basardik
ve calisan deneyimini iyilestirdik. Fiziksel, sosyal,
duygusal ve finansal acidan Logolularin esenligini
glclendirmek icin hayata gecirdigimiz bu programla,
calisanlarimizin kendilerini daha iyi hissedebilecekleri
ortamlari yarattik ve bahsettigimiz 4 boyutta da

is arkadaslarimiz icin faydali olabilecek ¢alismalar
gerceklestirdik. Bu fayday! stGrdurulebilir kilmak amaciyla
calismalarimizi devam ettiriyoruz.

Logo Well programi ile yarattigimiz en buyuk fark,
kisisellestirilmis bir calisan deneyimi sunmamiz. Bu
kapsamda, dizenli anketler gerceklestirerek Logolularin
ihtiyaclarini derinlemesine analiz ediyor, Uzerine
calisabilecegimiz gelisim alanlarini belirliyoruz. Bu

analiz sonuclarindan yola c¢ikarak, aylik konseptimizi
sekillendiriyor ve calisanlarimizin beklentilerini
karsilamak amaciyla inovatif cézUmler gelistiriyoruz.
Aylik konseptlerimizi, webinar’lar ve interaktif atdlyelerle



‘I
Y

destekliyoruz. Bu sayede calisanlarimiza somut ve

etkili bir deneyim sunabiliyoruz. Konuyu pekistirmek
amaciyla hazirladigimiz lyilik Postasi bultenlerimizde ise
calisanlarimizin kisisel ve profesyonel gelisimine katki
saglayacak, onlarin esenligini destekleyecek bilgileri
paylasiyoruz. Tum bu slreclerimiz ile kurum icinde
saglikli bir calisma atmosferinin olusturulmasina ve
calisanlarimizin genel iyilik hallerinin desteklenmesine
katki sagliyoruz.

Bu alanda ¢alismaya ne zaman basladiniz? Siireci
anlatabilir misiniz?

Logo Yazilim uzun yillardir calisanlarinin esenligine

énem veren bir kurum. Tum calisanlarimizin iyi olma
haline odaklanmamiz pandemi slreciyle hiz kazand..

Bu kapsamda yarattigimiz uygulamalari bir programa
dénlstlrme fikri ise 2021 yilinda ortaya ciktl. Yaklasik
6-7 aylik bir 6n arastirma sonucunda, Logo kultlrine en
uygun olacak ve calisanlarin katilimini saglayabilecedimiz
bir program tasarimi Gzerinden ilerlemeye karar verdik.

Programin icerigini olusturmadan &énce, anket calismalari
ile is arkadaslarimizin beklentilerini alma imkanimiz
oldu. Bu beklentiler 1siginda programi diizenledik ve
dlzenli olarak tiUm uygulamalarin dl¢cimlerini yapmaya
basladik. Bu sayede programda nelerin fayda sagladigini
anlamamiz cok daha kolay oldu.

“Deprem déneminde liderlerimize
egitimler verdik”

Bu ¢alismalarin sirketinize sagladigi katkilar neler oldu?
Logo Well programimizla birlikte calisanlarin ihtiyaclarini,
hibrit calisma sirasinda yasadiklari zorluklari ve

glunluk hayatta basa cikmaya calistiklari olaylarla

ilgili daha ¢ok bilgi sahibi olduk. Bu bilgilere dtzenli
olarak ulasabildigimiz icin de kurum icerisindeki
uygulamalarimizi buna gére sekillendirme imkanimiz oldu.

SOYLESI 5

Ornek vermem gerekirse, subat ayinda yasadigimiz
deprem felaketi sebebiyle tim Ulkede oldugu gibi biz de
zorlu bir sUrecten gectik. Liderlerimiz ekiplerini bir arada
tutmak ve esenliklerini saglamak adina aktif calistilar.
Biz de Logo Well programimiz kapsaminda liderlerimize
ydn gosterecek ve ekibi bir arada tutacak uygulamalar,
travma yasamis calisanlarimiza nasil yaklasmalari
gerektigi konusunda ydnlendirmeler sagladik. Esenligin
liderlerden tim calisanlara aktarilmasinin &nemini
savunarak, liderlere &6zel programlar tasarladik. Bu
sayede kurum icerisinde bir glven ortami yaratmaya

ve zorlu dénemleri birlikte atlatma konusunda destek
vermeye devam ediyoruz.

“Kisisellestirilmis deneyimler
6nem kazaniyor”

ilerleyen dénemde bu alandaki uygulamalarinizi
gelistirme calismalariniz var mi?

Elbette. Logo Well calisanlarin geri dénusleri

ve ihtiyaclarina goére sekillenen bir program. Bu

yil yaptigimiz analizler sonucunda calisanlarin

destek programlarinda farkli ihtiyaclari oldugunu

ve kisisellestirilmis deneyimlerin daha da énem
kazandigini gérdik. Bu kapsamda farkli intiyaclari olan
calisanlara farkli ve nis uygulamalar gelistirmeye devam
edecegiz.

Diger sirketlere, wellbeing programlarinda dikkat
etmeleri gerekenler konusunda ne dénerirsiniz?
Wellbeing programlari tasarlandiktan sonra en ¢ok
dikkat ettigimiz konu, programin dtzenli olarak
iletisimini yapmak oldu. Farkli arastirmalari inceledik

ve bu tip programlarin pek cok kurum tarafindan
uygulandidini, ancak ¢cok az sayida calisanin bu program
ve desteklerden haberdar oldugunu gérduk. Logo Well
programinin en glc¢lld oldugu alanlardan biri dtzenli
iletisim oldu.
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Yavuzcehre Tekstil, YAVUZCEHRE
siddet magduru kadinlara, mesleki
egitimle ekonomik 6zgurluk sagladl

“Fark Yaratan KOBI” kategorisinde PERYON insana Deger Odiilii alan Denizli merkezli Yavuz¢cehre
Tekstil, siddet magduru kadinlara yonelik diizenledigi mesleki egitimle bircok kuruma 6rnek
oldu. Yavuzcehre Tekstil Strdirulebilirlik Madura Ekin Uluisik, “Emekle iyilesmek adl projemizle,
kadinlarin ekonomik 6zgirliiklerini kazanmalarina destek oluyoruz. Projemiz sayesinde kadinlar
meslek 6grenerek ¢calismaya ve kendi ayaklari lizerinde durmaya basladi” ded.i.

PERYON insana Deger Odiilleri’nde “Fark Yaratan cok mutlu etti. Odule; siddet magduru kadinlarin

KOBI” kategorisinde dédiliin sahibi oldunuz. Bu édili mesleki 6grenimlerinin gelistirilmesi ve istihdam
kazanmanizi saglayan uygulamalariniz hakkinda bilgi edilmesine yonelik projemizle basvurmustuk. Ekonomik
verebilir misiniz? 6zgurlUklerini kazanan kadinlarin siddet karsisinda daha
Yavuzcehre Tekstil olarak, PERYON insana Deger dik durabilecedi noktasindan yola ciktik. Baslangicta

Odulleri’ne ilk defa projemizi génderdik ve ilk yilimizda az kisiydik ama her gecen gln sayimiz artiyor.
“Fark Yaratan KOBI” kategorisinde 6dil almak bizi Siddet magduru kadinlarin gti¢lenmesini ve 6zglven
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kazanmalarini hedefledigimiz bu projede, biz kadinlarin
umutlarini yeserttik, onlar ise bizlere orman sundu.

Bu projeye nasil karar verdiniz ve ne zaman c¢alismaya
basladiniz? Siireci anlatabilir misiniz?

Sirket olarak; kadin, cocuk, genc, engelli, gbcmen

gibi dezavantajli gruplar icin Birlesmis Milletler
Surdurdlebilir Kalkinma Amaclari cercevesinde projeler
Uretiyoruz. Yavuzcehre’de is glcimuUzUn yarisindan
fazlasini kadin emekcgiler olusturuyor. Kadinlarla
calismak, onlarin var olan sorunlarini 6grenmemize,
sorunlarina ¢dézUmler gelistirmemize olanak sagliyor.
Sektorde karsilastigimiz en blyUk sorunlardan biri,
kadinlarin maruz kaldigi siddet. Kadinlar siddete
ugradiklarinda hem psikolojik hem de sosyal olarak
etkileniyorlar ve calismaktan da vazgecebiliyorlar. Bu
ylzden siddet magduru kadinlarin hayat hikayeleri,
bizim “Emekle lyilesmek” adli projemize baslamamiza
neden oldu. ilk adimi, Eyltul 2027de hedef kitleyi
belirleyerek attik.

ikinci adimda etki analizi ile hedef kitlenin ihtiyaclarini
haritalandirdik. Siddet Onleme ve izleme Merkezi
(SONIM), Kadin Konukevleri, Aile ve Sosyal Hizmetler
il Madurlagu ile gérismeler yaptik. Siddet magduru
kadinlarla direkt ya da uzmanlarin yardimiyla iletisim
kurarak hedef kitlemizin sorunlarini siniflandirdik.
Ekonomik 6zglrltklerinin olmamasi, deneyim

eksikligi ve bundan kaynakli istihdam edilememe,
sosyallesememe, kaygl bozuklugu gibi sorunlar
yasiyorlardi. Bu sorunlara ¢6zim bulabilmek icin, proje
kapsaminda ile kadinlarin mesleki egditim almasi ve
sonrasinda kayitli is glclne kazandirilmasi planlandi.

Denizli Halk Egitim Merkezi tarafindan tekstil alaninda
uzman bir égreticinin gdrevlendirilmesiyle, sirketimiz
blnyesinde mesleki editim hatti kurduk. Siddete
ugrayan ve mesleki tecribesi olmayan kadinlara Ocak
2022’de mesleki egitim kurslari dizenlemeye basladik.
Sekiz hafta boyunca; kumas bilgisi, dikis makinesi
kullanimi gibi hem teknik hem uygulamali egitimler
verildi. Organize Sanayi Bdlgesi’nde yer alan
fabrikamizdaki kurs alanina Ucretsiz ulasim ve Ucretsiz
yemek imkani sagladik. Kursa katilan tim kadinlara
ISKUR tarafindan sosyal giivenlik primi destegi

ve glnluk UGcret destegdi de verildi. Kurs bittikten sonra
kadinlara; is arama sUrecleri ve 6zgecmis hazirlama
egitimleri de verdik. istihdam edilmek isteyen
kursiyerler Yavuzcehre Tekstil ve Yavuzcehre Tekstil’in
tedarik zincirinde Mart 2022’de calismaya basladilar.

8 Mart’ta sosyal projeler icin
vakif kurdular

Bu calismalarin sirketinize sagladigi katkilar neler oldu?
Klresel zorluklari asmak, daha esit ve adil bir
gelecek icin strdurUlebilirlik stratejimizi olusturduk.
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Bu dogrultuda toplumun ekonomik, cevresel ve sosyal
etkilerini proaktif olarak ele alip yoneterek, sosyal
etkiyi genis kitlelerle paylasmayi ve olusturdugumuz
projelerin strdUrdlebilir olmasini saglayarak degisimi
tesvik ediyoruz. Bahsettigimiz degdisim hem kendi
isletmemizde hem de bdélgede bircok kurulusa ilham
olmaya devam ediyor.

ilerleyen dénemde bu alandaki uygulamalariniza yeni
basliklar ekleyip, kapsamini genisletecek misiniz?
Elbette yaptigimiz tim projelerin sGrddrtlebilirligini
dnemsiyoruz. imkani kisitli bireylerin ihtiyaclarini
belirlemek, bu ihtiyaclarin karsilanmasi icin projeler
gelistirmek ve hayata gecirmek bizim i¢cin dnemli.
Toplumda ekonomik, sosyal ve kultlrel acidan
dezavantajli durumda olan gruplara yonelik calismalar
yapmak ve projelerin etkisini daha genis kitlelere
yayabilmek icin sivil toplum kurulusu kurduk. 8 Mart
DlUnya Emekci Kadinlar GUnU’nde Ali Yavuzcehre
Vakfi‘'nt kurduk. Vakfin amaci, “herkesin toplumda
daha esit kosullarda yasamasini saglamak” olarak
belirlendi. Toplumsal cinsiyet esitligi perspektifini

tim calismalarda yayginlastirmak, insan haklarini
gozeterek calismalar gerceklestirmek, ihtiyaci olanlarin
egitim, istihdam gibi temel haklara erisimini artirmayi
hedefliyoruz. Bu sayede Emekle iyilesmek projemizin
etkisini sadece yerelde degil bircok bodlgede artirmayi
istiyoruz.

“Kadin ¢alisanlarimiza licretsiz
kanser testi hizmeti de veriyoruz”

Diger sirketlere bu konularda 6nerileriniz var mi?
Deneyimlerinizi paylasmak ister misiniz?

Projemizin sosyal etkisi her gecen blUyUyor. Bizim
projemizin basarili olmasinin ardindan Denizli Kadin
Konuk Evi de mesleki egitim hatti kurmaya karar verdi.
Bu kurum halen blUnyesindeki kadinlara dikis makinesi
kullanmayi 6greterek meslek edinme imkani sagliyor.
Buradan mezun olan bazi kadinlar bizim sirketimizde
de calismaya basladi. Hayata gecirdigimiz projelerimizi;
tedarikcilerimiz, alt Ureticilerimiz, paydaslarimiz,
mUsterilerimizle paylasarak baska kurumlara da ilham
vermesini istiyoruz.

Bu yilki édillere basvuruda bulundunuz mu?

2023 yili 6dullerine “Kanseri Erken Tani” projemiz

ile basvuru yaptik. Sardtrulebilirlik stratejimiz
cercevesinde her yil birbirinden farkl gruplara

yonelik projeler dizenliyoruz. Kaliteli temel saglk
hizmetlerine erisimin, temel insan hakki oldugu
inanciyla, calisanlarimizin 2018’den bu yana meme,
rahim, rahim agdzi kanserlerine iliskin farkindaliklarinin
artmasi icin bilinclendirme calismalari yapiyoruz. Ayrica
calisanlarimizin meme, rahim, rahim agzi kanserleri gibi
Onlenebilir hastaliklar i¢cin periyodik muayenelerini de
Ucretsiz yapmalarini sagliyoruz.



Kurumsal risk
vonetiminde,
orkestra sefligi
IK’nin omuzlarinda
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Tum kurumlar tipki insanlar gibi yasayan varliklar, siirekli gelisim ve
doéniisiim igcindeler. Degisimi iyi yonetmek ancak riskleri 6nceden saptamak,
gerekli senaryolari hazirlamak ve hazir olmakla miimkiin. Degisimin yani sira
tim diinyayi etkisi altina alan ve giderek derinlesen belirsizlik ortami da
sirdiiriilebilirligi tehdit ediyor. Bu ortamda basta devletler olmak lizere

tim kurumlarin en 6nemli giindemi riski saptamak ve hazir olmak.

Bunu da ancak kurumsal risk yénetimi ile yapmak mimkiin.

Basarili bir kurumsal risk yonetimi i¢in insan kaynaklari departmanlarina
blylk sorumluluk disliyor. Risk yonetiminin sirket kiltiri haline getirilmesi,
dogru kadrolarin ise alinmasi, risk teskil eden énemli basliklardan biri

olan insan kaynaginin dogru yonetilmesi gibi ¢ok sayida sorumluluk, insan
kaynaklari fonksiyonu tarafindan yerine getiriliyor. Kisacasi iK, kurumsal
yonetimin orkestra sefligini yapma sorumluluguyla karsi karsiya!
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Kuresellesmeyle birlikte bdlgesel kutuplasmalar,
teknolojinin hizli gelisimi ve dijitallesme, iklim krizi,
afetler, kUltlrel degisimler, artan ntfus, bolgesel
catismalar gibi gelismeler, dinyadaki dengeleri
degistirirken, is dinyasini da derinden etkiliyor.
1990’lardaki sirket skandallari ile gindeme gelen
kurumsal yénetim ve onun bir pargasi olan risk yénetimi
kavrami, belirsizliklerin artmasiyla artik sirketlerin en
dnemli gindemi haline geldi.

Tuarkiye’de de son yillarda belirsizlik ve risk yaratacak
basliklarin artmasiyla birlikte, sirketler icin “Kurumsal
Risk Ydonetimi” zorunlu hale geldi. Aslinda OECD’nin
Kurumsal Yénetim ilkeleri’ni temel alan Sermaye
Piyasasi Kurulu, halka acik olan sirketler icin riskin erken
saptanmasi komitesi kurmay! zorunlu hale getirdi. Bu
zorunlulugun disinda, halka acik olsun ya da olmasin
bircok holding, sirket son yillarda risk komiteleri ve
departmanlari kuruyor, risk ydonetim muadurleri ve
ekiplerini istihdam ediyor.

Sirket skandallari risk yonetim
strecini hizlandirdi

Turkiye’nin 6nde gelen holding ve sirketlerinde “Risk
Yonetimi MUdur(” olarak gbérev yapan uzman isimlerin
kurdugu Kurumsal Risk Yoénetimi Dernegi (KRYD)

de farkindaligi artirmak amaciyla faaliyet gésteriyor.
Dergimiz icin 6zel bir calisma hazirlayan Kurumsal

Risk Yonetimi Dernegdi (KRYD) Yonetim Kurulu, riskin
insanin var olusundan bu yana hep édnemli oldugunu
belirtiyor. KRYD; ticaretin gelismesiyle birlikte, Antik
Yunan zamaninda, tlccarlarin deniz tasimaciligi sirasinda
mal kayiplarini 6nlemek ic¢in risk transfer araci olarak
bildigimiz sigorta tUrevi bir garanti kullandiklarina dikkat
cekiyor. Kurumsal risk ydnetiminin tarihsel sUrecini ise
soyle dzetliyor: Sanayi, ticaret ve teknolojinin gelisimi

ile karmasikligin artmasi, beraberinde yeni belirsizlikleri
de getirdi. Bu da ydnetilmesi gereken daha fazla risk
anlamina geldi. GUnimUz modern risk ydnetimi, ikinci
Dulnya Savas! sonrasinda finans dinyasinda belirginlesti.

Ancak buglnkl anlamda kurumsal risk yénetimin
temelleri 1987 yilinda Merill Lynch’in risk yonetimi
departmanini kurmasiyla atildi. 2000’li yillarin basinda
yasanan Enron skandali ve Sarbanes-Oxley dlizenlemeleri
gibi olaylar, sirketleri risk ydnetimine odaklanmaya
yonlendirdi. Bu regllasyonlar, sirketlerin mali sUreclerini
dlUzenlemek ve seffafliklarini artirmak amaciyla
olusturuldu. Sirketler, hissedarlarina ve paydaslarina karsi
sorumluluklarini daha etkili bir sekilde yerine getirebilmek
icin risk yonetimini benimsemeye basladi.

Turkiye’'de ise finans kuruluslari, ézellikle finansal
risklerin ydnetimi konusunda baslangicta sigortalanan
risklere odaklandi. Ardindan; sigortalanamayan riskler,

w4
Y

is riskleri ve kriz ydnetimi gibi alanlar da dikkate alindi,
finans disi sirketlerde de etkili risk ydénetimi uygulamalari
hayata gecirilmeye baslandi. Risk yénetimi kavrami
zaman icinde finansal krizler, skandallar ve regUlasyonlar
gibi olaylarla birlikte evrim gecirdi. Bu slrec¢ sirketlerin
daha glvenilir, seffaf ve strdurulebilir bir sekilde is
yapabilmeleri icin risk ydnetimine daha fazla énem
vermelerine yol acti.

10 YIL iCINDE
DUNYAYI BEKLEYEN TEHDITLER

iklim degisikligi

Biyogesitlilik kaybi ve ekosistem ¢okiisii

insandan kaynaklanan cevresel hasar ve felaketler
Gecim krizleri

Su kithgi

Asiri hava kosullari

Sosyal uyum erozyonu

Silahh ¢atisma

Ekonomik oynaklik

Teknolojik issizlik

2 YIL iCINDE

DUNYAYI BEKLEYEN TEHDITLER

Yasam maliyeti krizi
Enflasyon
Uzun siireli ekonomik durgunluk

istihdam problemleri ve gecim krizleri

Siyasi dengesizlik ve kutuplasma

Kaynak: Dinya Ekonomik Forumu (WEF)-
Kuresel Riskler Raporu 2023
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Sirketleri bekleyen riskler,
sayl ve cesitlilik gdsteriyor

Pandemi ile birlikte tim dunyada risk basliklarinin artigi
goéruluyor. Genis kitleleri etkileyen saglik sorunlari, bunun
getirdigi hammadde ve Urlne erisimin kisitlanmasi, talep
ya da arz sikintisi, artan enflasyon, gelir adaletsizligi,
goégler, iklim degisikliginin getirdigi dogal afetler,

ticaret savaslari, fiziki savaslar, tim dinyada giderek
artan milliyetcilik ve korumacilik, sosyal medyanin
yaygin kullaniminin getirdigi sorunlar, ilk akla gelen risk
faktorleri. Bu risk basliklari arasinda insan kaynaklari da
blyUk bir yer tutuyor.

insan kaynaklarinin risk yénetimi stirecinde iki ayri
dnemli gbérevi bulunuyor. Bunlardan birincisi; sirketin
risk yénetim slrecinde aktif olarak yer almak ve risk
yénetimini dogru bir sekilde yapacak kadrolari secmek;
ikincisi ise insan kaynaklarinin alanina giren konularda
olusabilecek riskleri 6ngdrerek engellemek.

Dlnya capinda egitim sertifikasyon kurulusu olarak
hizmet veren PECB’nin Kidemli Pazarlama MudurU

Vesa Hyseni, insan kaynaklarinin risk yonetimindeki
fonksiyonunu séyle tanimliyor: “insan kaynaklari, bir
kurulustaki calisanlarin isletme icin olusturdugu riskleri
analiz etmeye odaklanir. iK risk y&netimi, yetersiz calisan
yénetimi, calisanlarin davranislari veya insan kaynaklarinin
calisanlari ise almak ve isten cikarmak icin kullandigi
belirli ydntemlerle ilgili riskleri ele alir.

Risklerin zamaninda tespit edilmesi, degerlendirilmesi,
azaltilmasi ve énlenmesi amaciyla yari zamanl
stajyerlerden Ust dUzey yéneticilere kadar tum calisanlari
yakindan takip etmek de iK risk ydnetiminin éncelikli
odagidir. Calisanlardan kaynaklanan riskler, ydnetilmesi
en zor risklerdir ve bircok kurulus, bunlari planlamak veya
bunlara hazirlanmak konusunda zorluk ¢ceker. Bu nedenle
iK risk ydnetimi her durumda dikkate alinmalidir.”

IK yénetimi ile risk ydnetimi
arasindaki iliski

Stratejik insan kaynaklari yénetimi ve kurumsal risk
yoénetimi, “iyi ydnetimin” birbiriyle etkilesimli iki yizunU
ifade ediyor. IK ydnetimi ile risk ydnetimi arasindaki
iliskiyi anlayabilmek icin éncelikle IK’nin roltnin sirket
tarafindan cok iyi bilinmesi gerekiyor. iK; bir kurulusun
vizyon ve misyonunu gerceklestirmek amaciyla
personel alimi, calisan motivasyonu, c¢calisan egitimi ve
diger bircok faaliyetten sorumlu oldugu icin, yapacadi
secimlerle 6zellikle sirket icinden kaynakli riskleri
minimize etmeye yariyor. Secimleriyle diger riskleri
saptayacak ve ydnetecek kadrolari isabetli bir sekilde
secmesi kritik ©nem tasiyor. Bu sorumluluklari yerine
getiremeyen bir IK departmani, kurumunu risklere karsi
daha savunmasiz hale getiriyor. Ayrica risk ydnetimini
ve IK ydnetimini basarili bir sekilde entegre etmek icin
iK y&neticisinin liderlik, iletisim, degerlendirme, egitim
gibi konularda yeteneklere sahip olmasi ve bunlari
sergilemesi bekleniyor.
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Ornek Risk Modeli

Finansal Riskler

Piyasa Kredi ve Likidite

. Faiz * Borcu 6deyememe
o Kur e Teminat

« TUrev enstriimanlar + Is taraflari

- Fiyat * Odeme

e Yatirim yenilenmesi
* Nakit transferi

Sermaye Yapisi

¢ Sermaye

* Borg

» Varlik/Bor¢ dengesi

Finansal Raporlama

* Bltce ve Planlama

» Eksiksizlik

* Muhasebe ve Hesaplama
¢ Rapor Degerlendirmesi
* Vergilendirme

* Yatirrm Degerlendirme

Stratejik Riskler

Piyasa Sartlari Yoénetim
* Rekabet » Finansal piyasalar o Liderlik
e Hassaslik * Derecelendirme kuruluslari « Otorite
» Sermaye yeterliligi * Reasurans * Limitler
* Sektorel

Dis Cevre Riskleri

Hukuksal Politik

"/
Y

Operasyonel Riskler

is Operasyonlari

e MUsteri memnuniyeti * Fiyatlama

» Urdin gelistirme ¢ Zamanin dolmasi
e Verimlilik * Uygunluk

> Kapasite « [s kesilmesi

« Urtin/servis kesintisi
* Cevre etkileri

« Urlin cevrimi
* Performans

» Kaynak « Sahtekarhk

Teknoloji Varlik Kurum Kiltira
* Gizlilik * Fiziksel « insan kaynaklari
e Batunluk * Marka bozulmasi e Egitim

* Erisilebilirlik * Veri

« ilgili bilgi * Bilgi

* Sayginlk
ilgili Taraflarla iliskiler

» Dis kaynak * Hissedarlar * Devlet
 Hedef belirleme « is ortaklari « Tedarikgiler
* fletisim « MUsteriler

Dlzenleme Felaket

En blylk risklerden biri “insan”

Marsh tarafindan yakin dénemde yapilan ve insan
kaynaklari alanindaki risklere odaklanan bir calismada,
“Insanlar bir kurulusun en dnemli giictdir ancak uygun
sekilde yénetilmedikleri takdirde isletme icin 6nemli
riskler olusturabilir. IK ve risk yénetimi icin silolari yikmak
ve bu kritik varliglr korumak, donatmak ve motive etmek
icin birlikte calismak daha 6énce hi¢ bu kadar hayati
olmamisti” deniyor.

Ernst & Young tarafindan yapilan bir baska calisma

da insan kaynaklari risklerinin, son Uc¢ yilda UG¢ puan
artarak en 6nemli 10 risk arasinda besinci siraya ciktigini
goOsteriyor. Manpower’in Yetenek Acigi Raporu’na gbre
de yetenek acigdi, son 17 yilin en yuUksek seviyesinde.
DUnyada yetenek acigi en ylUksek olan ilk bes Ulke
Tayvan, Almanya, Hong Kong, Portekiz ve Porto Riko
olarak siralanirken, TUrkiye 34. sirada yer aliyor. Dlinyada
yetenek acigi orani ise ylzde 72. Bir baska deyisle, her
dort pozisyondan Uc¢l icin aranilan yetenekte calisan
bulunamiyor.

iIK’nin kullandig§1 yéntemler,
riski de kapsamali

Sayistay Dergisi’nde Yasar Uzun imzasiyla yayimlanan
bir makalede?, insan kaynaklari yéneticilerine,
kurumsal risk yénetim slrecinden hareketle éncelikle
riski tanimlayabilmeleri ve risklerin tanimlanmasinda

Kaynak: TUSIAD Risk Yénetimi Raporu

kullanilabilecek temel araclari saptamalari éneriliyor.
Miuilakat ve atélye calismalari, emsal kurumlarla
kiyaslamalar, uyarici gdstergelerden yararlanmak, is akis
analizleri yapmak, anketler dliizenlemek, sayisal verileri
analiz etmek, kontrol listeleri dizenlemek gibi araclar
riski saptama ve tanimlamada ilk akla gelenler.

Sirket Ust ve ara kademe yoneticilerinin tespit ettigi ve
dogrudan insan kaynagdi ile ilgili gérinmeyen olumsuz
durumlarin da iK’yla istisare edilmesi de &nem tasiyor.

Yasar Uzun, calismasinda su érnegdi veriyor: “Sirketin
hizmetlerinde nitelik ve nicelik olarak yavas ama surekli
bir dlisls gdzlemlenmisse, insan kaynaklari yéneticileri,
calisanlarin motivasyon ya da egitim sorunlarinin
olabilecegdi, birim ydneticilerinin calisanlarla etkin

bir iletisim kuramadigi, calisanlara gerekli degerin
verilmedidi seceneklerini degerlendirmeli. Bu nedenle,
insan kaynagdi yéneticilerinin, ydnetimin ve calisanlarin
glndemindeki hususlara karsi ‘uyanik’ olmasi ve
meselelerin insan boyutu yonlyle ayrica bir risk tasiyip
tasimadigini analiz etmesi gerekiyor.

Uzun, insan kaynaklari acisindan olusabilecek riskleri
sOyle siraliyor:

* Mevcut insan kaynadinin iyi kullanilamamasi ve nitelikli
calisanin kurumda, tutulamamasi

e Calisan motivasyonunun dismesi, kuruma baglhhgin
zayliflamasi,

» Kritik rol ve pozisyonlar icin ¢calisan yedekleme
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planlamasinin (succession planning) yapilamamasi,

e Kurumsal ihtiyaclara uygun egitim planlamasinin
yapilamamasi, uygulamaya konulamamasi, izlenememesi,
egitimlerin degerlendirilememesi,

e Calisanlarin can ve mal glvenliginin saglanamamasi,

e Dengeli Gcret dagiliminin yapilamamasi,

¢« Kurumda calisanlar ve yénetim arasinda glven
ikliminin kurulamamasi,

¢ Kurumsal degerlerin uygulanmasinda sapmalarin
yasanmasi,

¢« Kurumda is tanimlarinin mevcut olmamasi nedeniyle
rol ve sorumluluklarda karmasa yasanabilmesi,

* Kapsamli bir insan kaynaklari ydénetimi stratejisinin
mevcut olmamasi,

« insan kaynaklari biriminin beklenilen performansi
sergileyememesi,

¢ Calisan ve ydnetici becerilerinde mevcut ve olmasi
gereken dlzey arasinda fark olmasi,

e Degisim ydnetiminde basarisiz olma,

¢ Yasalara uygun hareket edilememesi ve dava sayisinda
artis olmasi,

* Mesleki etik ilkelerinin olmayisi veya mevcut ilkeler
Uzerinde ortak anlayisin olmamasi,

e Stratejik yonetim ve liderlik kaltarinin yasatilamamasi,
¢ Calisan sendikalari ile iliskilerin gereken dlizeyde
olamamasi,

¢ Kurumsal ihtiyaclara uygun bir personel planlamasinin
yapilamamasi,

e Calisan devir hizinin artmasi,

e Saglik izinlerinde artis olmasi,

¢ Acil durumlarda kurumsal isleyisi saglayacak eylem
planlarinin olmamasi.

Risk basliklarinin senaryolari da
hazir olmali

Mercer’in 2022 yilinda dinya c¢capinda gérismeler
yaparak hazirladigi rapora gore, insan kaynaklari
acisindan risk olusturacak ana basliklar sdyle siralaniyor:

Saglik ve gilivenlik

Kuruluslarin bayUk cogunlugu (ylzde 87), calisanlarina
yonelik saglik ve glvenlik risklerinin isleri icin en blUyUk
tehdidi olusturdugunu soéyliyor. Pandemiler de dahil
olmak Uzere bulasici hastalik riskinin devam etmesi

ve artan kalp hastaligi, kanser ve akil saglhgi sorunlari
vakalarinin azaltilmasi ihtiyaci nedeniyle. is glicU
tikenmesinin yani sira artan is yukleri, strekli degisim ve
zayIf is-yasam dengesi de tikenmislik riskini artiriyor.

Sonug: insan dayanikhligini ve is dayanikhligini artirmak
icin saglik risklerini ydneten faydalara yatirim yapin.

Kurumsal yonetim ve finansal
Ucretlerin, calisanlara saglanan sosyal haklarin ve
emeklilik planlarinin yénetimi, is diinyasina ydnelik en

'Sayistay Dergisi, Sayl 66-67
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buyUk ikinci tehdit olarak gértltyor. insanlara ydnelik
risk faktorleri arasinda, planlarin adil ve ihtiyath bir
sekilde uygulanmasi ve artan saglik maliyeti, riskten
korunma ve refah faydalari yer alir. Ayrica sosyal yardim
programlarinin ve diger IK programlarinin diizenleyici
gereklilikler, vergi, is ve insan haklari ve istihdam hukuku
ile yanlis hizalanmasi riski.

Sonug: Yiksek maliyetli hatalari ve itibar kaybini
Oonlemek icin 6dul sistemleri kullanilabilir. Yasal
dizenlemeler strekli olarak takip edilmeli ve gerekli
degdisiklikler hizla sisteme sokulmali.

Hizlandirilmis dijitallestirme

Hizlandirilmis dijitallesme, organizasyon isletmelerinde
en cok endise duyulan insanlarla ilgili bazi risklerin
ortaya ¢ikmasina neden oluyor. Bunlar siber glvenlik
ve veri gizliliginden otomasyon ve yapay zekanin
calisanlar Uzerindeki etkisine kadar uzaniyor. 2025’e
kadar 85 milyon isin gecerliligini yitirmesi bekleniyor.
is glict planlamasi ve yeniden beceri kazandirma buna
ayak uyduramazsa, becerilerin eskimesine ve iK ile is
stratejisinin yanlis hizalanmasina yol acar.

Sonug: Gelecekteki sorunlari énlemek icin dijitallesmenin
calisanlar Gzerindeki etkisine odaklanmak ve ¢6zim
Uretmek gerekiyor.

Yetenek uygulamalari

Yetenek uygulamalariyla baglantili insan kaynaklari risk
yonetimi, calisanlari cezbetmek ve elde tutmak icin
calisan deger teklifinin giiclendirilmesini iceriyor. isin
dedisen dogasiyla baglantili riskler ve esitsizliklerin yani
sira insanlarin sanal olarak ve farkli zaman dilimlerinde
calismasindan sifir saatlik s6zlesmelere kadar cesitlilik
goOsteriyor. Yedekleme planlamasi, davranis ve kultlr ve
yetenek hareketliligi de bu stUtun icin insanlar icin risk
faktorler.

Sonug: Gelecekteki yetenekleri glivence altina alma
yetenedini artirmak icin calisanlarin en ¢cok neye deger
verdigine odaklanmak sorunlarin ¢ézimuine yardimci
olur.

Cevre ve sosyal

Kuruluslar, elde ettikleri karin, topluma veya gezegene
zarar vermemesini saglamak icin musterilerden,
yatirimcilardan, calisanlardan ve dlzenleyicilerden gelen
baskiyi hissediyor. ilgili kisileri etkileyecek risk faktorleri
arasinda cevresel hedeflerin gelistirilmesi, calisma
kosullarinin iyilestirilmesi ve cesitliligin, esitligin ve
katilimin tesvik edilmesine 6zen gdsterilmeli.

Sonug: Kisileri ve kitleleri etkileyen olaylarda calisanlari
desteklemek sorunun yarattigr hem kisisel hem de
kurumsal tahribati azaltir.
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TAMER SAKA
Tuarkiye Kurumsal Yonetim Dernegi (TKYD) Baskani

“INSAN KAYNAKLARI,
SISTEMIN AJANDASINDA RISK
KONUSUNUN SUREKLI VAR
OLMASINI GOZLEMLEMELI”

Risk nedir ve riski ydbnetmek kavrami ne zaman ve nasil
ortaya c¢ikti?

Esasinda risk, hayatimizin her asamasinda ve her

zaman olan bir kavram. Dolayisiyla risk yénetimi de
adini risk yonetimi olarak koymasak da her zaman var
oldu. Sirketler acisindan bakarsak da ticaretin basladigi
dénemlerden itibaren var olan bir unsur. insanlar tarih
boyunca, ticari hayatta basarili olmak icin risklerini
ydnetmek mecburiyetindi, su anda da oyle.

Kurumsal risk yonetimi ise 1990’li yillarda daha fazla
yon bulmus bir kavram. 1980’lerden baslayarak finansal
enstrimanlarin gelisimi, beraberinde yeni riskler de
getirdi. Fakat yavas yavas goruldu ki 6zellikle 2000°li
villarin basinda Amerika’da yasanan sirket skandallari
arkasindan Sarbanes-Oxley yasasi cikti, bdylece risk
yonetimi hukuksal bir temele oturdu. 2008 yilinda
baslayan mortgage krizi, riskleri anlamak ve yénetmeyi
cok daha 6énemli hale getirdi. Bu trendle beraber, finansal
risk basta olmak Uzere risk ydénetimi kavrami buglnkl
modern yapisina evrilmeye basladi.

Hatta Amerika’da kurallara uymayan sirketlerin CEQO’lari
hapis cezasi ile karsi karsiya kaldi. O tarihten sonra tabi
risk yonetimi ihtiyaci ve farkindaligi cok cok daha hizl bir
sekilde artti ve sadece tek bir riski ydnetmek onunla ilgili
altyapi kurmanin yeterli olmadigi da géruldd. Kurumun
timUnU kapsayan bir risk ydnetimi anlayisina ihtiyac¢ oldu.

~/

Tirkiye’de nasil bir yolculugu var kurumsal risk
yonetiminin?

Biz de ABD’deki yasal dizenlemelerin hemen ardindan
bu alanda calismaya basladik. 2005’te TUSIAD
blnyesinde bir calisma grubu kurarak, risk ydnetimi
kilavuzunu Tlrkcelestirdik ve Ulkemizde de uygulanmasi
konusunda ilk adimlari attik. Aslinda Turkiye de
2000’lerin basinda bankalarla ilgili bir sGre¢ yasandi.

O dénemde &6zellikle finans sektdérinde kurumsal risk
yoénetimi uygulanmaya baslandi. 2004 yilinda Sabanci
Holding’te gdrev yapiyordum. Turkiye’'de bankalar
disinda ilk kez Sabanci Holding’te kurumsal risk
ydnetimini uygulamaya basladik. Ulkemiz acisindan
dénim noktasi bu oldu. Arkasindan basta holdingler
olmak Uzere, ydnetici dlizeyinde risk yoneticisi istihdam
edilmeye baslandi. Yine bu donemde ilk baskanligini
benim yaptigim Kurumsal Risk Yonetim Dernegdi kuruldu.

“Biz kaderci bir kiltire sahibiz”

Tarkiye’yi OECD ulkeleri icerisinde ya da kendi
kategorimizdeki Ulkelerle kiyasladigimizda neredeyiz?
Arzu ettigimiz noktada oldugumuzu sdéylemek kolay
degdil. Her ne kadar bir arastirma yapilmis degdilse de,
OECD ortalamasinin altinda oldugumuzu disUntyorum.
Risk yonetimi konusu, biraz da kulturle ilgili. Biz kaderci
bir Glke oldugumuz icin, bu, risk ydnetimini de etkiliyor.
Her ne kadar “Esedini saglam kaziga bagla” diyorsak da
“Kervan yolda duzulir” de diyebiliyoruz. TUrkiye’de risk
almak bazen kultlrel bir avantaj olarak da gorulebiliyor.
Risk alip avantajli cikan da var kaybeden de... Ancak
artik yasadigimiz ve yasayacagimiz risklerin niteligi
degisti, eskiden ekonomik krizleri firsata cevirmek
mUmkuUn olabiliyordu. Su anda saglik, savas, ekonomik
sorunlar gibi etkisi cok genis riskler s6z konusu.

Sirketleri 6niimiizdeki dénemde bekleyen riskler
nelerdir?

Dunya, etkilerini henlz dlcemedigimiz daha uzun soluklu
olacagdini tahmin ettigimiz bilinmez bir dénemin icine
girdi. Artik kurumlar, cok degiskenli, cok bilinmeyenli

bir denklemi yénetmeyle calisiyor. O ylzden de buglne
kadar hi¢ olmadigi kadar risk yénetimine ihtiya¢ var. Son
dénemlerde sirketlerin bu konulara daha fazla yatirim
yaptigini, daha fazla sirketin risk yoneticisi atadigini
gbérlyorum. Bu da farkindaligin artigini gésteriyor.
Tarkiye, risk yénetimi acisindan hizli bir dontsim
yasayabilir.
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insan kaynaklari béliimlerinin,

hem dogru kisileri bulmasi hem de
sirket icinde risk yonetimi klltirini
olusturmasi gerekiyor. Yoneticilerin
yetkinliklerini artirmak icin de
programlar gelistirmesi 6nem tasiyor.
Kisaca insan kaynaklari, sistemin
ajandasinda risk konusunun kac¢inilmaz
bir sekilde siirekli var olmasini
gézlemlemeli.

Kuresellesme lokal riskleri de global hale getirdi. Bir
Ulkede yasanan kriz, zincirleme olarak tedarik zincirini,
satis noktasini, ,istihdami ticari ve siyasi iliskileri kisaca
her seyi etkileyebilecek glice sahip. Ayrica riskler

gulnimuzde birbirini tetikliyor ve bUyUklUklerini artiriyor.

O yuzden bir risk ydénetmek, bircok farkl riski de
ydbnetmek anlamina geliyor.

Bu ¢ok bilinmeyenli donemde, sirket yonetimlerinin
dikkat etmesi gereken konular neler olmali?

Yonetim fonksiyonunun iki tane temel isi var: Biri riski
ydénetmek, ikincisi degeri ydnetmek. Bu ikisini beraber
yapabilen ydneticiler, gercek anlamda basaril olabiliyor.
Sadece deger ydnetmeye odaklandiginiz zaman, riskleri
g6z ardi edebiliyorsunuz. Ortaya bir deder ¢cikmis
gbzUkUyor ortaya ama herhangi bir problem aninda bu
degerden cok daha fazlasini kaybedebiliyorsunuz. ikisini
birden ydnetirseniz “basiretli ticcar, basiretli yonetici”
dedigimiz durum olusuyor. Bir 6rnek vermek isterim:
Birbirine benzer iki sirketten biri, sigorta primi 6dlyor,
digeri 6demiyor. Odemeyen kisa vadede daha fazla kar
ediyor goérlUnebilir ama herhangi bir yangin ya da baska
bir durumda fabrikasini kaybedebilir.

Aslinda glnltk aldigimiz kararlarin cok dnemli bir
kismi, risk yénetimiyle alakali bir konu. Zaten risk
yénetimi bilimi de faaliyetleri bir sistematik icinde
yapmayi éneriyor. Durumlara gére kurgunuzun belli
olmasini séylUyor. Bugln bir sirketin yonetim kuruluna
gidip “Birbirinize bakmadan sirketinizin ilk bes riskini
yazin” desek, inanin herkesin listesi birbirinden farkl
olur. Risk yonetimi géris birlikteligi sagliyor, islemlerin
gercekten belli bir sizgecten gecmesine, Uzerine kafa
yorulmasina imkan taniyor. Kisaca; sirketi ayakta tutmak
icin yapmamiz gereken islerin, belli bir tanim ve belli bir
sistem i¢cinde yapilmasini sagliyor.
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Risk yénetimi, yénetim kurulunun mu, icra kurulunun
mu gorevi? Risk yonetiminde insan kaynaklarinin
fonksiyonu ne olmali?

Sirketin risklerinin belirlenmesi ve dogru yonetildigini
glvence altina alinmasi, ydonetim kurulunun ana
gobrevlerinden biri. Operasyonu yapacak olan da
yOneticilerdir. Zaten genel kurul, ydnetim kuruluna
bu amacla yetki veriyor ve diyor ki “Sirketi sana
emanet ediyorum, bu sirketin basina bir is gelmesin
ve hedeflerini yerine getirsin.” Bunu yapabilmesi icin
de yonetim kurulunun iki tane araci var. Bir tanesi ic
denetim, ikincisi de risk yénetimi.

Risk yonetimiyle ilgili gelismis farkli modeller var. Bu
modelleri bilen kisilerin sistem icerisine katilmasi énemili.
Ama daha da dnemlisi, risk ydnetiminin sanat tarafini
gdérmek. GUnUn sonunda kimsenin elinde riskleri dlcecek
bir terazi yok. Ornegin, itibar riskinin yénetiminde en ufak
bir hata, cok blUyUk maliyetlerle size ddonebilir. Bu nedenle
calisanlarin, yoéneticilerin isi anlayacak, bir baska deyimle
koklayacak tecrilibe ve birikime sahip olmalari sart.

Yénetici tercihleri yapilirken de IK’nin bu gézle bakmasi
gerekiyor. CUnku riski ve degeri birlikte yonetecekler
kisileri bulmak gerekiyor. Benim yoneticilik yaptigim bir
sirkette, 60 risk ana basligimiz vardi. Bunlarin acilimini
yvaptiginizda 500-600’e ulasiyordu. Sirketin yapisina
gore, bulundugu yasam evresine gore riskler dedisir.
insan kaynaklari da hem dogru kisileri bulacak, kurum
kaltarandG buna gére sekillendirecek hem de insan
kaynaklari acisindan risk yaratan unsurlari ydnetecek.
Kisaca kritik cok sayida rolleri var.




16 DOSYA

IK, risk yonetimini
sirket kulturinun
parcasi yapmada
stratejik oneme sahip

Kurumsal Risk Yonetimi Dernegi Yonetim Kurulu

Risk yonetiminin lilkeler, kurumlar ve sirketler i¢in
onemi nedir?

Kapitalizm, dijitallesme ve sUrdUrulebilirlik anlaminda bir
dénlsim sUreci icerisindeyiz ve bunun sonuclari, klresel
Olcekte dogal, politik, ekonomik ve sosyal tim boyutlari
etkiliyor. Her Ulke ve sirket bir yandan savasla, salginla,
dlzensiz gocle ve dogal afetlerle bodusurken, bir yandan
da sosyal, politik ve ekonomik tim calkantilar ve bunlarin
yan etkileriyle de mlcadele etmek zorunda kaliyor.

Hem Ulkeleri hem de deder zincirlerini birbirlerine
baglayan klresellesme, her ne kadar son dénemde

daha fazla sorgulanmaya baslamissa da, tim dinya
birbirine gérinmez iplerle bagl olmaya devam ediyor.
Sinirli kaynaklar, yaratilan degerin adil paylasilamamasi,
jeopolitik dengelerin kaymasi ve dinyanin dort bir
yaninda yasanan savaslar ve afetler tUm dinyayi ayni
problemlerle basa ¢cikmak durumunda birakiyor.

Yeni cagda basaril bir is icin; Gretim, finans veya satista
ivi olmak yeterli degil. Kritik is alanlarinda is strekliligini
glclendirecek sistemler kurarak, kirilganliklari esneklik
ve dayaniklilikla ydnetmek, strdurulebilir varolus ve
blUyUme icin farklilasmayi saglayacaktir. GUncel kosullar;
Ulkeler, kurumlar ve sirketler icin belirsizlikleri ydnetme ve
degisime uyum saglamayi her zamankinden daha énemli
kiliyor.

Bu anlamda 6n plana ¢ikan kurumsal risk yonetimi,

bir organizasyonun degder yaratma, degderi koruma ve
degeri gerceklestirmede karsilasacadi riskleri ydnetmede
glvenebilecedi, stratejinin belirlenmesi ve ylrdttlmesine
entegre edebilecedi, kultlr, imkan ve pratiklerdir.

Etkili bir risk yonetimi, ekonomik dalgalanmalar ve kriz
durumlarina karsi direncli bir yapi olusturarak Glkenin
sUrdurulebilirligini glclendirir. Bu strec, glcll bir ekonomik
sistem olusturarak, kiresel dlizeyde rekabet avantajini
artirarak ve toplumsal adaleti saglayarak Ulkenin genel
refahini artirma potansiyeline sahiptir.

Etkin risk yonetimi ayni zamanda, sirketlerin strdUrulebilir
inovasyon ve bUyUme icin gerekli adimlari atmasina da
olanak tanir. Bu, sirketlerin dayanikli bir yapi olusturarak
uzun vadeli basarilar elde etmelerine ve bu basarilari
toplumla daha esit bir sekilde paylasmalarina zemin
yaratir.

Ulkeleri, kurumlari ve
sirketleri yonetmek, liderler
ve ybneticiler icin hi¢ bu
kadar zor ve savunmasiz

KRYD

olmamisti. Risk yénetimi KURUMSAL
profesyonellerinden destek RISK YONETIMI
ve tavsiye almalari gerekiyor. DERNEGI

Risk yénetiminde; yonetim kurulu, icra kurulu ve diger
departmanlarin rolii nedir?

Sirketlerin risk ydonetiminde ydnetim kurulu, icra kurulu ve
diger departmanlarin roli oldukca kritik. Ozellikle halka acik
sirketlerin, regillasyon gereklilikleri cercevesinde riski erken
tespit etmek icin bir Riskin Erken Saptanmasi Komitesi
kurmalari zorunlu. Yonetim kurullarinda, bu komiteye
badimsiz yonetim kurulu Gyelerinin baskanlik etmesi dnemli.
Boylece, etkili bir risk yonetimi temeli olusturulabilir.

Bagimsizlik, bu Gyelerin objektif ve tarafsiz bir bakis
acisiyla riskleri degerlendirebilmelerini saglar. Ayrica
daha iyi yoéntemleri arama ve gelistirmede glclU olmalari,
sirketin risk yonetimi stratejisinin strekli iyilestirilmesini
destekler. Seffaflik, hissedarlara dogru ve acik bilgi sunma
konusunda kritik bir unsurdur ve bu da etkili bir risk
iletisiminin anahtaridir.

Aile sirketlerinde kararlar,
ortak akilla alinmali

Tiirkiye’deki sirketleri degerlendirdiginizde risk yonetimi
acisindan hangi seviyede oldugunu sdyleyebiliriz?
YUksek belirsizlikle tanimlanan bir cografyada yer aliyoruz.
Bu nedenle, belirsiz ortamlari ydnetme ve degisime uyum
saglama yetenegdimiz genel olarak bircok sektérde iyi

ama bazi alanlarda gelistirilebilecek noktalar bulunuyor.
Ozellikle bankacilik sektdri, kriz ydnetimi konusunda
deneyimli ve basaril bir performans sergiliyor. Ayni sekilde,
reel sektdrde de bircok basarili drnek bulunuyor.

Ulkemizdeki sirketlerin ylizde 99’u aslinda kiicUk ve
orta 6lcekli firmalardan olusuyor. BlUylUmeye calisan

aile sirketlerinin &mrU, nadiren kurucunun dmrinden
Oteye gecebiliyor. Bunda “kurumsal ydnetim” yapilarinin
olusturulamamasinin etkisi cok blyUk. Kurumsal
yoénetimin temelinde ise kurumsal risk yénetimi var. Tek
bir kisinin karar vermesindense yetkin bir “ortak aklhn”
olusturulmasi elzem.

icra kurullar, risk yénetimini sadece merkezi
bir raporlama araci olarak degil, i¢sellestirme
slireci olarak gérmeli. Tum fonksiyonlar,
riskleri belirleme ve yonetme konusunda

is birligi yapmali. Risk yénetimi, sirketin
bagisiklik sistemi gibi disiniilmeli ve tim
sirket organlarina niifuz etmeli.
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Tark sirketleri icin asilmasi gereken bir diger énemli
konu, risk ydnetiminin sadece kriz dénemlerinde
degil, strekli bir stirec olarak benimsenmesidir. Bu,
sirketlerin dayanikliligini artirabilir ve uzun vadeli
sUrdUrulebilirliklerini glclendirebilir.

Tirkiye ve diinyadan iyi ve kot 6érnekleri paylasabilir
misiniz?

Dilnya genelinde 6rnek alinabilecek en iyi risk yonetimi
uygulamalarindan biri ingiltere’dir. ingiltere’de,

risk ydnetimi devlet organlarinin icinde (Avam
Kamarasi’nda) ayri bir birim olarak bulunur. Bu birim,
cikacak olan kanunlarin ve yurtitmenin kritik bir sekilde
degerlendirilmesini saglar, en iyi uygulamalarin hayata
gecirilmesine olanak tanir ve dayaniklilik prensibini
devlet seviyesinde baslatir.

2008 kuresel finans krizi sirasinda bazi finans
kuruluslari, ipotege dayali menkul kiymetler gibi yatirim
araclarinin gercek degerini tam olarak anlamadilar
veya risklerini dogru bir sekilde degerlendiremediler.
Eger bu kuruluslar, risk ydénetimi modellerini daha etkin
bir sekilde kullanarak bu toksik varliklarin potansiyel
tehlikesini erken tespit etmis olsalardi, kriz sirasindaki
zararlari daha az olabilirdi. Bu durum, finansal
piyasalardaki risk yonetimi eksikliklerine dikkat cekti.

Diger bir 6rnek olarak teknoloji sektdérinde adaptasyon
yetersizligi verilebilir. Bir teknoloji sirketi rekabetin hizla
dedistidi bir sektdrde faaliyet gdsteriyorsa ve rekabet
avantajini sirddrmek icin teknolojik gelismelere ayak
uyduramiyorsa, bu sirketin degderi disebilir, hatta Nokia
o6rneginde oldugdu gibi yakin zaman 6ncesine kadar
sektdrin en glicll oyuncularindan biri, cok kisa bir
sUrede piyasadan silinme asamasina dahi gelebilir. Erken
asamada pazar trendlerini ve teknolojik degdisimleri
dogru bir sekilde degerlendirebilen sirketler, uygun
stratejiler gelistirip adaptasyon saglayarak bu riski
minimize edebilirler.

Dernek olarak bu konuda hangi ¢alismalari
yiriitiiyorsunuz, is diinyasina nasil katki
saglhiyorsunuz?

Dernek olarak vizyonumuz, risk yénetiminin kurumlarin
is modeline ve kultUrlne yerlestigi bir dinya yaratmak.
CUnkU ancak bu sekilde kurumlarin strduralebilirligine
ve ekonominin gelismesine de katki saglayabilecegiz. Bu
vizyondan hareketle, risk ydnetimi konusunda faaliyet
gbdsteren tim profesyonelleri ayni cati altinda toplamaya
gayret ediyoruz. Tum bu profesyonellerle mesleki is
birligi cercevesinde, global iliskiler ve stratejik ortakliklar
ile iyi 6rnek uygulamalarini tesvik ediyoruz. KRYD,
Avrupa Risk Yoneticileri Federasyonu’nun tUlkemizdeki
temsilci Gyesi; ayni zamanda farkli global iyi uygulama
ve stratejik ortakliklarla da Glkemizdeki risk yonetimi
olgunluk seviyesini daha yukariya tasimayi amag
ediniyoruz.
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iIK, RISK YONETIMINDE DOGRU KISILERI

SIRKETE KAZANDIRMALI

Risk yénetimi ve insan kaynaklari departmanlarinin is
birligi konusundaki gérls ve dnerileriniz nelerdir?
Ulkemizde maalesef nitelikli insan kaynadini cekme
ve elde tutma riskini ydnetmek her gecen gin
zorlasiyor. Biz risk ydéneticilerinin sizlerden en fazla
destegde ihtiyac hissettigimiz alanlardan biri, dogru
kisilere ulasabilmek ve ulastiktan sonra da kuruma
katabilmek. Kurum icerisinde her seviyeden Kisi ile
etkin iletisim gerektiren, st ydnetimle birlikte en
onemli riskler ve problemler hakkinda strekli kafa
yormasi itibariyla da yipranma payi yuksek koltuklar.
Katma degeri, bu alana ayrilan kaynagin yetkinligine
ve saylisina gore sekilleniyor. Bu baglamda insan
kaynaklari yéneticileri ve departmanlarina énemli
gorevler dlstyor.

insan kaynaklari yénetimi, risk ydnetimini sirket
kaltiranUn bir parcasi haline getirmek icin stratejik
bir rol oynamalidir. Bu stratejiler, risk yonetimini
sadece gecici bir heves ya da entelekttel

caba olmaktan cikararak, kurumsal hafizaya
kazandirmalidir. Sirket icindeki risk yénetimi
fonksiyonunun bagimsiz hareket edebilmesi icin etkili
iK politikalari gelistirilmelidir. Bu politikalar, ydnetim
kurullarinda bagimsiz tUyelere dogru ve etkili bir
sekilde raporlama yapabilmelerine olanak tanimalidir.

Risk ydnetiminde uzmanlasmak isteyen personel, bu
alanda desteklenmeli ve uygun egitim programlarina
yonlendirilmelidir. insan kaynaklari departmani, sirket
icinde risk klltUrinl giglendirmek ve yayginlastirmak
icin egitim inisiyatiflerini desteklemelidir.

Karar verme slirec¢lerinde de
etkinlik 6nemli

Risk yénetimi, sirket ydnetiminde etkin bir noktada
konumlandirilmaldir. insan kaynaklari ydnetimi, risk
yoneticilerinin stratejik pozisyonlara atanmasini
desteklemeli ve bu pozisyonlarda etkili bir sekilde
karar verme sureclerine katilimini saglamalidir.

Risk yénetimi, strdurulebilirligi saglamak icin uzun
vadeli bir perspektifle ele alinmalidir. insan kaynaklari
departmani, bu slrecte sirketin gelecegdine yatirm
yapilmasi icin uzun vadeli stratejilere odaklanmali ve
risk yonetimi uygulamalarinin kisa vadeli degdil, uzun
vadeli bir perspektifle distntlmesini saglamalidir.
Sonuc olarak, insan kaynaklari yénetimi, etkili risk
yonetimi icin kilit bir paydas olarak hareket etmeli

ve sirketin strdUrulebilirligini saglamak adina bu
alandaki uygulamalari desteklemelidir.
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ECZACIBASI'NDA RISK
YONETIMININ ONCELIGI, INSAN
YASAMI VE BILIMSEL BAKIS

Eczacibasi Holding biinyesinde risk yénetim departmani
ne zaman kuruldu? Holding iginde nasil konumlaniyor?
Eczacibasi Toplulugu’nda kurumsal risk yonetimi
calismalarinin gelistirilmesini ve devamliligini saglamak
amaciyla 2019 yilinda Mali isler ve Finansman Grup
Baskanligi bunyesinde Kurumsal Risk Yénetimi MudurlGgu
olusturuldu. MUdurlGgimutzin sorumluluk alaninda sunlar
bulunuyor:

e Risk yonetimi politika, strateji ve yaklasimini belirlemek
e Grup sirketlerinin stratejik hedeflerinin gerceklesmesini
etkileyebilecek risklerinin tespiti, analizi, yonetilmesi ve
gbzden gecirilmesi amaciyla yerinde analiz ve calistaylar
gerceklestirmek

e Yapilan calismalarin sonuclarini Ust yonetim ve

yonetim kurulu seviyesindeki denetim, risk ve yonetisim
komitesine iletmek

Eczacibasi Toplulugu risk yonetim érgltlenmesi matris
hiyerarsik yapida olusturuldu. Glincel durumda tim blaytk
Uretici gruplarimizda (banyo, karo, tiketim Grlnleri, dogdal
kaynaklar ve saglik) birer kurumsal risk yéneticisi gérev
yapiyor. Bu kisiler, gérev yaptiklari sirketlerin CFO ya

da CEQO’suna raporlarken, ayni zamanda matris yapida
Holding Kurumsal Risk Yénetimi MUdUrligU’ne de rapor
veriyor. Diger taraftan Holding’teki komite yapilanmasinin
benzeri, is birimlerimizde de kuruldu ve risk yoneticileri, ayni
zamanda sirketlerinin yénetim kurulu seviyesindeki denetim,
risk ve ydnetisim komitelerini de dlzenli olarak raporlama
yapiyorlar. Ulkemizin de en buyik riski olan afetlere
hazirlik calismalarini koordine etmek amaciyla, Holding
Kurumsal Risk Yonetimi MUdurligu blnyesinde ayri bir Afet
Yénetimi ve s Strekliligi Ydneticisi pozisyonu olusturuldu.
ilgili ydneticimiz, bu alandaki Topluluk seviyesindeki tim
calismalari merkezi olarak koordine ediyor.

Holdingin ve istiraklerinin risk basliklarini nasil bir
calisma ile belirliyorsunuz?

Eczacibasi Toplulugu’nda risk ydnetimi, faaliyetlerin bir
parcasi olarak kabul edilerek butlnsel bir bakis acisi ile
ele aliniyor. Risk yonetimi kapsaminda, Toplulugun kisa,
orta ve uzun vadeli hedeflerine ulasmasini etkileyebilecek,
gelismesini ve surekliligini tehlikeye dusUrebilecek

olasi risk unsurlarinin tanimlanmasi, degderlendirilmesi,
izlenmesi ve risk alma profilimize uygun olarak ilgili
risklerin yonetilmesine iliskin calismalar yUrattlGyor.
Onceligin insan yasami oldudu bu calismalarda, bilimsel
esasli bakis acisi temel aliyor.

Eczacibasi Toplulugu stratejik plan ve is hedeflerinin
gerceklesmesini engelleyebilecek, degerlerine ciddi
zarar verebilecek, varligi ve gelisimi Gzerinde tehdit
olusturabilecek, stratejik, operasyonel, finansal, uyum
ve sUrdurulebilirlik ile ilgili ve sair her tarli risk, ydnetim
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BORA AKDOGANLAR

Eczacibasi Holding Kurumsal Risk Yonetim Mudurl

Risk yoénetimi; bir organizasyonun deger
yaratma, degeri koruma ve degeri
gerceklestirmede karsilasacagdi riskleri
ybnetmede glivenebilecegdi, stratejinin
belirlenmesi ve yiritilmesine entegre
edebilecegi, kiltir, imkan ve pratiklerdir.

kurulu seviyesinden baslayarak organizasyonun her
seviyesinde degerlendiriliyor.

Bu dogrultuda, strec sahipleri ve birim ydneticileriyle
dlzenlenen calistaylar yoluyla riskler belirlenerek

risk envanteri olusturuluyor, etki ve olasilik matrisleri
yardimiyla tim riskler degerlendiriliyor ve sonuc olarak
risklerin dnceliklendirilmesinde gdsterge olacak risk
haritalari olusturuluyor.

Riskler degerlendirilirken, gerceklesme olasiliklari ve
gerceklestikleri takdirde yol acabilecegdi etkiler dikkate
alinarak, etki skalasinda finansal, piyasa, is strekliligi, uyum,
insan, imaj/itibar gibi kriterler cok yonli olarak ele aliniyor.

Sonrasinda risk sahipliklerinin atanmasi, risk aksiyon
planlari ile dnleyici/iyilestirici kontrollerin ve anahtar risk
gobstergelerinin olusturulmasi ve dlzenli risk raporlamasi
ile izlenmesi saglaniyor.

Sizce risk yénetiminin sirket ve kurumlar i¢in kritik
onemi nedir?

Risk yénetimi sayesinde kurumun tim seviyelerinde risk
odakl kaltirin olusmasini saglamak, sirket degerine
ciddi zarar verebilecek olaylardan kacinarak gelirlerdeki
degiskenligi azaltmak ve bdylece strdurllebilir blylimeye
destek olmak mUumkun olabilir.

Etkin ve proaktif risk yonetimi ile faaliyetler icin harcanan
zaman ve kaynaklar optimize edilebiliyor. Degisen
ihtiyaclara kolay adapte olabilen, él¢tlebilir risk yonetim
metodolojisi ile efektif karar alma slUrecine ve bu

sayede stratejik plan ve stratejik hedeflerin sirket icinde
benimsenmesine katki saglanabiliyor. Bu etkenler ayni
zamanda paydaslarla iliskilerin ve iletisimin gelismesine,
ayrica kurumun imaj ve itibarina olumlu etki ediyor. Risk
konularini yénetirken referans noktasi ise is modellerini
degisimlere daha dayanikli, daha cevik ve daha yalin hale
getirmek olmalidir.
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“IY1 RISK YONETIMININ OZUNDE,
EGOSUZ, SEFFAF CALISANLAR
VE YONETICILER YATIYOR”

Sizi kisaca taniyabilir miyiz? Risk yonetimi disiplini
konusunda bugiine kadar hangi ¢alismalara imza attiniz?
2016 yilindan bu yana Kibar Holding’te grup risk yénetimi
ve is sUrekliliginden sorumlu direktdr olarak calisiyorum.
Oncesinde 7 yil Gretim sektdrinde risk yénetimi, 6 yil
enerji sektérinde alacak riski yonetimi ve 4 yil ticari
bankacilik alanlarinda ¢alistim. Lisans egitimimi kimya
mUhendisligi alaninda yaptim, bankacilik ve sermaye
piyasalari alanlarinda yUksek lisans ve doktoram var.
Kurumsal risk yénetiminin bir kurumda sifir noktasindan
baslanarak yasayan bir ydnetim sistemi dénglsu

haline getirilmesi, strateji, performans, egitim ve

degisim sUreclerine entegre edilerek kurum kulttrine
dénusturtlmesi, kurumla sinirli kalmaksizin paydaslar
nezdinde de yayginlastirilmasi, kariyerimin ikinci yarisinda
ugrastigim yegane is alani ve kisisel tutkum haline geldi.
Calistigim kurumlardaki arkadaslarimin da bu tutkunun
pesinden gelmesi, ilgi ve destek gdstermeleri, hem
bireysel olarak hem de kurum olarak klresel &lcekte
taninmamizi ve dduller kazanmamizi sagladi.

Kibar Holding biinyesinde risk yonetim departmani ne
zaman kuruldu ve nasil bir érgilitlenme semasi var? Risk
bashklarini hangi kriterlere gore belirliyorsunuz?

Kibar Holding blnyesinde risk ydnetimi birimi, 2016
yilinda gruba katilmam ile beraber kuruldu. Ancak

bu organizasyonel adimin 2016 yilinda atilmis olmasi;
grubun kurulusundan buglne gecen 50 yilda risk
ydnetimi kavramini i¢csellestirmis oldugu ve tim

ticari adimlarini riskleri gbézeterek atan bir kurumsal
anlayisa sahip oldugu gercegini degistirmiyor. Yarim
asirlik gecmisinde sayisiz lokal ve klresel krizle ve
dissal risklerle karsi karsiya kalan Grubun, tim bu
dalgalanmalari ve engelleri basariyla ve hatta bUyUyerek
asmis olmasi; birimimize bu anlayisi standartlastirma ve
sistemlestirme baglaminda ciddi kolaylik sagliyor.

Kibar Grubu’nda risk yonetimi direktorligl, organizasyonda
direkt olarak grubun CEO’suna bagli olarak konumlaniyor.
Risk yonetimi sisteminin kurulmasi ve gelistiriimesine yonelik
en Ust seviye sorumluluk ve taahhUt yonetim kurulu ve kurul
tarafindan goérevlendirilen risk komitesi tarafindan Ustleniliyor.
Risk ybonetiminin en tepeden, baslangi¢c pozisyonuna kadar
tum calisanlar nezdinde yayginlastiriimasi ve i¢sellestiriimesi
bu sistemin ana hedefi olarak tanimlaniyor.

“Risklerin cogu emin oldugumuzu
disliindiigiimiiz alanlardan geliyor”

Sizce risk yonetiminin sirket ve kurumlar igin kritik
onemi nedir?

GUnUmuzde yasanan olaylarin yarattigi finansal ve itibar
kayiplari, bu olaylara karsi hazirliksiz olan kurumlari yok
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CUMHUR BILGILI
Kibar Holding Grup Risk Y&netimi ve is Surekliligi Direktdri

Risk yoénetimi siirecinde tim
paydaslarin saghgi ve glivenligi,
cevresel ve toplumsal sosyal
sorumluluklar éncelikli kriterler

olarak ortaya koyuluyor. Tium riskler
stratejik, operasyonel, finansal ve uyum
yonleriyle degerlendirilerek yénetim
stratejileri olusturuluyor.

olma noktasina kadar gétirebiliyor. Ustelik bugln veya
cok yakin zamanda basimiza gelebilecek risklere dnlem
almak da yeterli olmuyor; uzun vadede yasanabilecek
degisimleri tahmin ve takip etmek, kurumumuzun
gelecekte var olmaya devam etmesi, yolculugunu hangi
rotada yapacadinin dogru belirlenmesi adina blyltk énem
kazaniyor. TUm bunlarin yani sira risk yonetimi, kurumlarin
paydaslari icin de 6nemli bir beklenti haline geldi.
MuUsteriler, calisanlar, tedarikciler, yatirnmcilar... .

Basaril bir risk yonetimini hayata geg¢irmek i¢in neler
onerirsiniz?

Basarili ve basarisiz risk ydnetimlerinin odak noktasi dénlp
dolasip, sirketi olusturan c¢alisanlarin nasil bir is ktlttra ve
karar dongUsu igerisinde ilerlediginde bitiyor. Basimiza
gelen ve bize zarar veren risklerin cogu; kendimizden
emin oldugumuz, gbz ardi ettigimiz, tartismadigimiz,
sorgulamadigimiz ve degisime diren¢ gosterdigimiz
olaylardan ve konulardan doguyor. Dolayisiyla iyi risk
yénetiminin 6zinde, dncelikle egosuz, seffaf, katilimci,
hosgorllu ve acik iletisim kuran calisanlar ve yéneticiler
yatiyor. Risklerin, tehditlerin ve firsatlarin birlikte masaya
yatirildigi ve degerlendirildigi, degisimle ilgili &nerilerin
ortaya konulmaktan ve gerekirse kabul edilmekten
cekinilmedigi kurumlar, belirsizliklerde daha cevik bir sekilde
aksiyon alip ayakta kalmayi basariyor.

Diger bir husus, risk ydnetiminin adeta “ortasindan
baslanan bir kitap” gibi sadece belli periyotlarda calisanlarin
operasyonel is yapis seklini sorgulayan bir tlr sistematik
olarak calistirlmasindan ziyade; kurumun varolus amacini,
misyonunu, ana strateji ve hedeflerini belirlerken her
asamada uygulanan bir metodoloji veya kilavuz olarak

ele alinmasi gerekliligidir. Bunlari yaptigimiz zaman, risk
ydnetiminin basarili olma ihtimali olduk¢a artiyor.
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SIRKETIN SURDURULEBILIR
BASARISI, ETKIN BIR RISK
YONETIMI ILE SAGLANABILIR

Risk yonetimine standart olarak bakildiginda, COSO

ERM ve ISO 31000 en yaygin kullanilan uygulamalar
olarak éne cikiyor. ABD’de, 2004 yilinda Kurumsal Risk
Yonetimi-Entegre Cerceve (Enterprise Risk Management-
Integrated Framework) yaklasimi ilk olarak COSO
tarafindan yayinlandi ve bu c¢erceve kurumlara risk
yénetimi konusunda rehberlik sagladi. Bu yaklasim, 2017
yilinda Kurumsal Risk Yonetimi-Strateji ve Performans ile
Entegrasyon (Enterprise Risk Management-Integrating
with Strategy and Performance) olarak glincellendi.

ISO 31000, 2009 yilinda ilk kez Uluslararasi Standartlar
Organizasyonu (ISO) tarafindan gelistirildi. Kresel

capta bircok organizasyon tarafindan kabul gérdu.

Risk yonetimi ile ilgili genel prensipleri ve kilavuzlari
belirleyerek sirketlere risk yonetimi sUreclerinde rehberlik
etmeyi amaglamistir ve 2018 yilinda en glncel versiyon
yayinlandi.

Sirketlerin risk yonetiminde yénetim kurulu,
icra kurulu ve diger departmanlarin roli

Yonetim kurulu stratejik hedefleri gdz énliinde bulundurarak
risk stratejilerini belirler. Risk istahini, risk toleransini onaylar,
risk yonetimi politikalarini belirler, onaylar ve sirketin
alabilecegi risk kapasitesini degerlendirir. icra kurulu,

risk yonetimi uygulamalarini ginlik operasyonlarin icine
entegre ederek yonetmelidir. Yonetim kurulu tarafindan
onaylanan risk stratejileri dogrultusunda, operasyonel
risklere karsi é&nlemler alir. Ayni zamanda, sirket icindeki
risk yonetimi ekibini yéonlendirmelidir. Risk raporlarini
dlzenli olarak incelemeli, risk profilini degerlendirmeli ve
gerekliyse duzeltici 6nlemler alinmasini desteklemelidir.

En blylk risk faktorleri

Genelde ortak risk kategorileri bulunmakla birlikte riskler
sektdr ve/veya sirket bazinda cok degiskenlikler de
gosterebiliyor. 2023 yilinda her sektérde ortak riskleri
inceledigimizde asagidaki konular 6n plana cikiyor:

e Ekonomik ve finansal riskler

e Politik riskler

e Siber riskler

¢ Yikici teknoloji riskleri

¢ ESG riskleri

» Tedarik zinciri/Gclncu taraf riskleri

e Jeopolitik riskler

e TUketici tercihleri ve taleplerindeki degisim riskleri

¢ Yetkin ve nitelikli calisani elde tutma riskleri

e Mevzuat riskleri

« [tibar riskleri

* Pandemi sonrasi adaptasyon riskleri

w4
Y

SEZGIiN TOPCU
KPMG Turkiye Yénetisim, Risk & Uyum ve
Teknoloji Risk Lideri, Danismanlik Sirket Ortagdi

Etkili ic kontrol sistemlerinin kurulmasi,
etik standartlarin olusturulmasi,
calisanlara egitimlerin saglanmasi, veri
glivenligine 6nem verilmesi, etkin bir
ic denetim sisteminin olusturulmasi
suistimal riskini ybnetmede énemli bir
rol oynuyor.

Her bir risk kendi icinde etki ve olasilik cercevesinde
degerlendirilerek yonetilmek Gzere planlanmalidir. Ayni
zamanda sirketler i¢c kontrol zayiflig, etik disi davranislar
ya da usulstzlik kaynakli suistimal riskleriyle de karsi
karsiya kalmakta ve maddi ve manevi kayiplara neden
olacak durumlarla karsilasabiliyor.

Risk yénetiminde insan kaynaklarinin énemi

insan kaynaklari alanindaki risk konularina géz attigimizda
ise alim, nitelikli personeli elde tutma, personel devir

hizi, calisan memnuniyeti, egitim ve gelisim gibi cesitli
faktérlerin 6n planda oldugunu gériyoruz. Bu riskleri
etkin bir sekilde ydonetmek ve olasi etkilerini azaltmak
amaciyla belirli aksiyon planlari gelistiriliyor. insan
kaynaklari departmanlari, risk yonetimi streclerinde
dnemli bir rol oynuyor. insan kaynaklari departmanlari,
personel ydonetimi, calisan iliskileri ve kurumsal uyum gibi
alanlarda uzmanlasmis olup bu alanlarda etkili bir risk
yoénetimi icin asagidaki goérevleri yerine getirebilir:

* Personel planlamasi ve yetenek yénetimi: iK
departmanlari, sirketin gelecekteki ihtiyaclarini géz
onudnde bulundurarak personel planlamasi yapmalidir.
Yetenek ydnetimi stratejileri olusturarak dnemli
pozisyonlari doldurmak icin gerekli yetenekleri
tanimlamali ve bu yetenekleri gelistirmek icin planlar
yapmalidir.

« is giicii cesitliligi ve esit istihdam: iK, is glci cesitliligi
ve esit ise alim konularinda politikalar gelistirmeli ve
uygulamalidir. Bu, hukuki riskleri azaltmanin yani sira farkli
bakis acilarindan faydalanmayi saglar.

» Calisan giivenligi ve saghdgi: iK departmani, is saghdi
ve glvenligi konularinda yasal gerekliliklere uygun
politikalari olusturmali ve calisanlarin sagligini ve
glvenligini korumak icin gerekli dnlemleri almalidir.
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* Is sbzlesmeleri ve hukuki uyum: iK, is sézlesmeleri

ve diger hukuki belgeleri olusturarak calisanlar ve

sirket arasindaki iliskileri dizenlemeli ve hukuki uyum
saglamalidir. IK, calisma iliskileri ve insan kaynaklari
yonetimiyle ilgili yasal degdisiklikleri takip etmeli ve
sirketin bu degisikliklere uyum saglamasini saglamalidir.
e Egitim ve gelisim programlari: Calisanlara yonelik
egitim ve gelisim programlari dizenleyerek yetenekleri
gelistirmeli ve is performansini artirmak icin ¢alisanlari
strekli olarak egitmeli ve gelistirmelidir.

* Performans ydnetimi: iK departmani, calisan
performansini izlemeli ve degerlendirmeli, performans
sorunlarini ele almali ve basarilari 6dullendirmelidir.

« isten ayrilma ve isten cikarmalar: iK, isten ayrilma
sUreclerini ydonetmeli ve isten ¢cikarmalar gibi hassas
konularda etik standartlara uygun hareket etmelidir. Bu,
hukuki riskleri en aza indirmek ve calisan memnuniyetini
korumak icin &nemlidir.

o Calisan iliskileri ve iletisim: iK, calisanlar arasindaki
iliskileri ydnetmeli ve acik iletisim kanallari saglamalidir.
Sorunlari énlemek veya ¢d6zmek icin etkili bir iletisim
stratejisi izlenmelidir.

« insan kaynaklari bilgi sistemleri: iIKBS kullanarak,
personel verilerini glvenli bir sekilde saklamali, analiz
etmeli ve raporlamalidir. Bu durum karar alma sUreclerini
destekler ve sirket icindeki personel yonetimi risklerini
azaltabilir.

IK departmaninin bu gdrevleri yerine
getirerek etkili bir risk yénetimi saglamasi,
sirketin siirdurilebilir basarisi icin dnemli.
Bu goérevler, is diinyasindaki degisen
kosullara ve risklere uyum saglamak
adina sirekli olarak gézden gecirilmeli ve
glincellenmeli.

DOSYA 2]

“RiISK YONETIMININ
NE OLDUGUNU
IK’CILAR ANLATMALI”

Bir sirketin risk yénetim kurgusunda insan
kaynaklarina diisen goérevler nelerdir?

Sirket kavraminin olusup buglnlere geldigi
ylzlerce yilda; satis, finans gibi geleneksel

is birimlerinin amac ve gorevlerinin U¢ asadi

bes yukari calisanlar olarak hepimiz anlamis
durumdayiz. Risk yénetimi meslegi ve
organizasyonunun is dlinyasindaki ge¢cmisinin
ise en fazla 30-35 yil oldugunu sbéyleyebiliriz.
Dolayisiyla kurumlar icerisinde amacinin
anlasiimasi ve kabul gérme seviyesi; konunun
tepeden asagiya naslil ele alindigi ve ne kadar
desteklendidi ile sekilleniyor. Bu noktada insan
kaynaklari bolim ve yoneticilerine énemli is
dlsuyor. Risk ydnetimi kavraminin ne oldugdu,
kurum ve calisanlar icin ne ifade ettigi ve is
dinyasindaki 6neminin éncelikle insan kaynaklari
calisanlarinca anlasiimasi gerekiyor. Kurumda bu
meslegdi icra eden kisilerle gereken periyotlarda,
detayli ve verimli goérisme ve calismalarin
yapilmasi; sabirli ve glvene dayall bir veri akisi
ve iliski aginin olusturulmasi; insan kaynaklari
tarafinda risk yonetimi sisteminin bekledigi temel
rol ve sorumluluklar olarak nitelendirilebilir.

y.
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MURAT GOLLU

Kurumsal iletisimciler Dernegi Baskani

“GUCLU BIR RISK YONETIMI,
BASARILI BIR KRIZ
YONETIMININ ON KOSULUDUR”

Robert Bosch’un bir asir énce sarf ettigi, “insanlarin
glvenini kaybetmektense para kaybetmeyi tercih
ederim... Seref s6ézUm, her zaman gecici bir kdrdan daha
oncelikli oldu benim i¢in” sézleri, glnimuz is dinyasinda
hala gecerli olan, zamansiz bir gercedi isaret eder: itibar
ve glven. Bir hissedar ya da lider olarak, itibar ve glven
adina “seref s6z0” vermek, bu sézln arkasinda durmak,
altini doldurmak ve geregdini yerine getirmek kelimelerle
ifade edildigi kadar kolay olmayan bir meydan okumadir
is dinyasinda.

Siyasi, ekonomik ve toplumsal dinamiklerin giderek
karmasiklastigi, dijitallesmenin her seyi ve herkesi
kapsamina aldigi ve iletisim kanallarinin blyUk bir hizla
cesitlendigi ginimuzde, kurumlar adina itibari ve glveni
insa etmek ve daha da énemlisi bunlari korumak ve
sUrdirmek olduk¢ca mesakkatli, zor ve uzun soluklu bir
cabayi gerektiriyor.

Hicbir hissedar veya lider, bUyUk ugraslar ve emeklerle
kurduklari isi, ilmek ilmek 6rerek kazandiklari, géz
bebegdi gibi koruduklari itibari ve glveni, beklenmedik
talihsiz bir olayla kaybetmek istemez. Bu nedenle,
potansiyel riskleri erken tespit etmek, sorunlar ortaya
cikmadan proaktif cézUmler Gretmek ve yine de onca
Onleyici cabaya ragmen 6ngoérilen ya da éngorilmeyen
bir durum ortaya ¢ikarsa da en kétU senaryoya hazirlikli
olmak ve krizi dogru yénetmek, bu durumdan en az
hasarla cikabilmek kritik &neme sahip.
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“Bir sosyal medya mesaji bile kriz ¢ikarabilir”

Aslinda “En iyi kriz yonetimi, kriz cikarmamaktir.” Kriz
yonetimi genellikle kriz ani ve sonrasiyla iliskilendirilse
de gercekte bu, sadece buzdaginin gérinen kismidir.
Buzdagdinin altinda kalan kisim ise risk yonetimini de
barindiran; 6ngdérme, dnleme ve hazirliktan olusan Gcll
sac¢ ayagidir. Ve bu ayaklardan biri eksik ise sistem
cdkmeye mahkumdur. GUclU bir risk ydnetimi, basarili bir
kriz yonetiminin icin 6n kosuldur.

Nitekim, son yillarda &zellikle sosyal medyanin da
yayginlasmasi ile ¢ok daha fazla duydugumuz ve
farkina vardigimiz; bir egitim kurumunun égrencilere
karsi uygunsuz davranislari, bir enerji sirketinin ¢cevre
kirliligine yol agmasi, bir teknoloji firmasinin kullanici
verilerini kétlye kullanmasi, bir otomobil Ureticisinin
emisyon testlerinde hile yapmasi, bir perakende
zincirinin ¢alisanlarina karsi uyguladigi adaletsiz is
uygulamalari gibi olaylar, itibar ve gliven acisindan
kuruma bUyUk zararlar verebiliyor. Ayrica bir CEO’nun
Twitter’da paydaslarla girdigi bir tartisma, insan
kaynaklari bélimUnin paylastigi bir i¢ iletisim mesaji,
pazarlama bélimunin gbézinden kacan problemli bir
kampanya kurgusu, Ust dlzey bir yoneticinin yolsuzluk
haberi, kurum i¢ci mobbing ya da calisma kosullari gibi
olaylar da itibar ve gliven kaybina neden oluyor.

“Bir sirkette tim departmanlarin
ayri bir rolti var”

Bu tur olaylar, genellikle maddi bir zarara yol
acmayacadl varsayllarak géz ardi edilen ancak
sirketlerin finansal sonuclarinin yani sira ¢calisanlarinin,
musterilerinin ve genel kamuoyunun gézlindeki
itibarlarina da zarar verebilen i¢c kaynakli sorunlardir.

Bu nedenle, kurumlarin bu tur tehditlere karsi proaktif
yaklasimlar gelistirmeleri, itibarlarini korumak icin gerekli
stratejileri uygulamalari bGyUik édnem tasir.

TUm bu olumsuz durumlarin é6ntine gecmek adina;
hissedarlarin kurum liderlerinden risk calismalarinda
itibari ve gliveni g6z éntnde bulundurmalarini talep
etmesi, risk yonetimi bélimlerinin itibar risklerini de
calismalarinin kapsamina dahil etmesi, insan kaynaklari
bolimlerinin hem kendi i¢lerinde risk hassasiyeti
yaratmalari hem de kurum icinde CEO’dan baslayip
tim calisanlara kadar uzanan saglam bir risk ve

kriz kaltGrinUn insasina destek olmasi ve iletisim
bolumlerinin de &zellikle kriz ydonetimi konusunda
egitimler, simulasyonlar ve atoélyeler dizenleyerek
calisanlarin krizlere karsi yetkinliklerini ve reflekslerini
gelistirmesi, kurumlarin bu zorlu ve ¢ok bilinmeyenli
dlUnyaya karsi dayanikliliklarini cok daha artirir.
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—RYON Insana Deger

Odulleri sahiplerini buldu

PERYON’iin insan kaynaklari alanindaki yenilik¢i, yaratici ve basarili uygulamalan tanitmak, is
diinyasinda 6rnek teskil eden insan odakli uygulamalari yayginlastirmak amaciyla diizenledigi
insana Deger Odiilleri, 15’inci kez sahiplerini buldu. Raffles istanbul’da diizenlenen tdrene,
katilimcilarin hep birlikte yaptigi ve goélgesi Atatiirk portresini olusturan heykel ¢calismasi ve
Norm Ender’in yazdigi ‘Parla’ marsinin hep bir agizdan okunmasi damga vurdu.

m i

EBRU TASCI FIRUZBAY - PERYON Yénetim Kurulu Baskani

PERYON’ln insan kaynaklari alanindaki insan odakili,
yenilik¢i, yaraticl ve basarili uygulamalari yayginlastirmak,
ornek teskil eden calismalari is dlinyasina kazandirmak
amaciyla dizenledigi insana Deger Odulleri 15’inci kez
sahiplerini buldu.

Ozlem Glrses’in sunumuyla, Raffles Istanbul’da
diizenlenen adil téreni, PERYON Yénetim Kurulu

Baskani Ebru Tascl Firuzbay’in konusmasiyla basladi.
Konusmasinda insana Deger Odillleri’ne Cumhuriyetin
100. yilinda 100 basvuru yapilmasindan gurur duyduklarini
vurgulayan Firuzbay, sézlerini sdyle strdlrd:

“DUnya insan Y&netimi Dernekleri Federasyonu (WFPMA)
ve Boston Consulting Group’un (BCG) gerceklestirdigi,

PERYON uyeleriyle birlikte katkida bulundugumuz
Creating People Advantage 2023 arastirmasina gore,
sirketler tarafindan en blyUk zorluk ylzde 72 ile yetenek
acigi olarak géruliyor. Dolayisiyla PERYON’UNn ‘Odadinda
insan Var’ sloganinin da isaret ettigi gibi, artik insani
odaga almak bir tercih degdil, olmazsa olmaz. Ve ne mutlu
ki buglin burada bizimle olan degerli katilimcilarimiz ve
sirketlerimiz, bu kacinilmaz degisimin farkinda ve insan
odagdi ile daha iyisini daha fazlasini yapma c¢abasi icinde.
Tuam katilimcilarimizi tebrik ediyoruz.”

“Dayanisma ve guven kulturd insa
etmek, karlihiktan daha énemli”

Avrupa insan Yénetimi Birligi (EAPM) tarafindan taninan
Avrupa’daki ilk ve tek &dil olan insana Deger Odulleri
tdreninin ikinci acilis konusmacisi, tdéren icin istanbul’a
gelen EAPM Baskani Even Bolstad oldu. Bolstad
konusmasinda, PERYON 24.-25. Dénem Baskani Berna
Oztinaz’'t EAPM’nin ilk kadin baskani olarak 2024 itibariyla
gobreve gelecek olmasindan &6tlrl tebrik etti. Bolstad
sunlari sdyledi:

“Son yillarda pandemi, savaslar, Ulkenizdeki depremler
gibi afetler, kisacasi cok cesitli bUyUk zorluklar yasadik.
Elbette bu olumsuzluklardan bazi dersler ¢ikardik.
Ornegin, kurumlarda en &nemli seyin karhlik oldugunu
distntyorduk ama dayanismanin, glven kultlrd insa
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EVEN BOLSTAD - EAPM Baskani

etmenin ¢cok daha énemli oldugunu, bu alanlara yatirim
yapmaya devam etmemiz gerektigini anladik. Bugln
dlUnyamizdaki mevcut sorunlarin ¢c6zimu de cesitlilikten,
kapsayiciliktan ve insan odakliliktan geciyor. Bugln
burada ‘insana deger’ diyen tim kurumlari tebrik
ediyorum.”

Cumhuriyetin 100. yilinda 100 basvuru

Térende &dul takdim eden PERYON Yénetim Kurulu
Uyesi ve Odil Calisma Grubu Baskani Ela Kulunyar ise
sdyle konustu: “insana Deger Odulleri’nin 15. yilinda,
Cumhuriyetimizin 100. yilinda 100 basvuru aldigimiz icin
gururluyuz. Basvurularda kirilan bu rekor, hem édule
gosterilen ilginin giderek arttigini hem de édullerimizin
amacina uygun olarak insan odakli uygulamalarin
yayginlasmasina aracilik ettigini gdsteriyor.”

Metodoloji yapilandirilmasi ARGE Danismanlik
tarafindan yapilan PERYON insana Deger Odulleri’nin,
metodolojiye uygun saha ziyaretleri ve raporlamasi
uluslararasi denetim ve danismanlik sirketi PwC Tarkiye
tarafindan gerceklestirildi. Odul téreni etkinlik sponsoru
HumanGroup, destek sponsoru QNB Finansbank ve

“Dijital D6nlUstme Liderlik” kategorisi sponsoru TokenFlex

oldu.

PERYON'DEN 25

BlUyUk Odul Turk Traktér’un

54 jUri Gyesi tarafindan, 125 saati askin sUrede yapilan
degerlendirme toplantilari neticesinde belirlenen
kurumlarin édullerine kavustugu térende Blyuk Odul olan
“insana Degerde Liderlik Kategorisi”’nin “fark yaratanlar”i
yani finalistleri; Mey Diageo icki San. ve Tic. A.S, Turk
Traktdr ve Ziraat Makineleri A.S ve Sodexo Avantaj ve
Odullendirme Hizmetleri A.S. olurken, Blyik Odul’e Tirk
Traktdr ve Ziraat Makineleri A.S degder gérildi. KOBI
dalindaki Buytk Odul ise juri Gyelerinin dederlendirmesi
sonucu Ko¢ Yasa Cok Yasa Medikal ve Tosunoglu Tekstil
San. ve Tic. A.S. arasinda paylastirildi. Sirketler, 6dUllerini
PERYON Y&netim Kurulu Baskani Ebru Tasci Firuzbay ve
EAPM Baskani Even Bolstad’in elinden ald.

Ataturk heykeli ve Parla

marsi geceye damga vurdu

Torene katilimcilarin
hep birlikte yaptigi,
tasarimi heykeltiras
Gulfidan Soyugur
imzalil, gdlgesi
Atatlrk portresini
olusturan heykel
calismasi ve Norm
Ender’in yazdigi
“Parla” marsinin
hep bir agizdan
soylenmesi damga
vurdu. Gecede ayrica
tim finalistlerin
“basarinin sirri”’na
dair soyledikleri
sdzclklerin birlesimi
ile bir yetkinlik seti
olusturuldu.

11 ODUL KATEGORISININ KAZANANLARI

insana Degerde Liderlik Kategorisi (Buytik Odul)

: Tark Traktor ve Ziraat Makineleri A.S.

KOBI insana Degerde Liderlik Kategorisi (Blyuik Odul) : Ko¢ Yasa Cok Yasa Medikal & Tosunoglu Tekstil San. ve Tic. A.S.

Yetenek Kazanimina Yonelik isveren Markasi Yénetimi

: TEl - TUSAS Motor Sanayii

Baglilik, Kulttirel D6nilisiim Yonetimi

: Tark Traktor ve Ziraat Makineleri A.S.

Dijital Do6nlsime Liderlik

: Dogus Otomotiv Servis ve Tic. A.S.

Cesitlilik ve Kapsayicilik Yonetimi

: Metro istanbul San. ve Tic . A.S.

Agrenen Organizasyon ve OJrenme Cevikligi

: Akkim Kimya San. Tic. ve A.S.

Yasam Kalitesini Destekleyen Uygulamalar

: Mapfre Sigorta A.S.

Gelecegin is Yasaminda Deger Yaratmak

: Aksa Akrilik Kimya San. A.S.

Zor Zamanlarda Deger Yaratmak

: Maxion inci Jant San A.S.

Fark Yaratan KOBIi Uygulama Kategorisi

: Yavuzcehre Tekstil San. ve Tic. A.S.




PERYON'DEN

TuirkTraktor

iINSANA DEGERDE LIiDERLIK / BUYUK ODUL kategorisindeki 6diile deger goriilen
Tiirk Traktor ve Ziraat Makineleri A.S., édiiliinii Avrupa insan Yonetimi Dernegi (EAPM)
Baskani Even Bolstad ve PERYON Yonetim Kurulu Baskani Ebru Tasci Firuzbay’in elinden aldi.

KOBIi iINSANA DEGERDE LIiDERLIK / BUYUK ODUL kategorisindeki 6diile deger gériilen Ko¢ Yasa
Cok Yasa Medikal ve Tosunoglu Tekstil San. ve Tic. A.S., ddiillerini Avrupa insan Yénetimi Dernegi
(EAPM) Baskani Even Bolstad ve PERYON Yonetim Kurulu Baskani Ebru Tasci Firuzbay’in elinden aldi.




Baghlik, Kiiltiirel Donlisim
Yonetimi kategorisindeki
odiile deger goriilen

Tirk Traktor ve Ziraat
Makineleri A.S., édiiltinii
PERYON Denetim Kurulu
Uyesi Fulya Geleri’nin
elinden aldi.
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Yetenek Kazanimina
Yénelik isveren Markasi
kategorisindeki édiile deger
goriilen TEI - TUSAS Motor
Sanayii, édiiliinii PERYON
Yénetim Kurulu Baskan
Yardimcisi Gaye Ozcan’in
elinden ald.

TokenFlex’in kategori
sponsoru oldugu Dijital
Dontisiime Liderlik
kategorisindeki édiile deger
goriilen Dogus Otomotiv
Servis ve Tic. A.S., odiliini
PERYON Yénetim Kurulu
Baskan Yardimcisi Betiil
Corbacioglu ve Token
Finansal Teknolojiler Dijital
Kart Cézumleri Genel Midiir
Yardimcisi Erkin Uzun’un
elinden aldi.
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M METRO

Cesitlilik ve Kapsayicilik
Yoénetimi kategorisindeki
odiile deger goriilen Metro
istanbul San. ve Tic. A.S.,
édiiliinii PERYON Yénetim
Kurulu Uyesi Cenk Akincilar’in
elinden aldi.

" Ogrenen Organizasyon ve Ogrenme Gevikigi
Kategorisi Odiili

Agrenen Organizasyon
ve Ogrenme Cevikligi

kategorisindeki ddiile deger R AL( l\1 m
gériilen Akkim Kimya San. s R .
Tic. ve A.S., édiiliinii PERYON
Yonetim Kurulu Baskani

Ebru Tasci Firuzbay’in
elinden ald.

Yasam Kalitesini Destekleyen
Uygulamalar kategorisindeki
odiile deger goriilen Mapfre
Sigorta A.S., 6diiliinii PERYON
Yénetim Kurulu Uyesi ve

Odiil Calisma Grubu Baskani
Ela Kulunyar’in elinden aldi.




Zor Zamanlarda Deger
Yaratmak kategorisindeki
odiile deger goriilen Maxion
inci Jant San. A.S., édiiliinii
PERYON Yonetim Kurulu
Uyesi Cenk Akincilar’in
elinden aldu.
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Gelecegin is Yasaminda
Deger Yaratmak
kategorisindeki odiile deger
goriilen Aksa Akrilik Kimya
San. A.S., édiliini

PERYON Yénetim Kurulu
Baskan Yardimcisi

Betiil Corbacioglu’nun
elinden ald.

Fark Yaratan KOBI
Uygulamalar kategorisindeki
odiile deger goriilen
Yavuzc¢ehre Tekstil San. ve
Tic. A.S., ddiiliinii PERYON
Yénetim Kurulu Uyesi ve
Odiil Calisma Grubu Baskani
Ela Kulunyar’in elinden ald.
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calisanlari mutlu eden
vepyeni bir dunya

Sodexo Avantaj ve Odillendirme CEO’su Eda Uluca Ozcan, calisanlarin dedisen ihtiyac
ve beklentilerini, sekil degistiren IK diinyasinin yeni trendlerini anlatti. Eda Uluca
Ozcan ile 30 yil dnce Tirkiye’deki faaliyetlerine yemek karti sirketi olarak baslayan
Sodexo’nun degisen dinamiklerin etkisiyle c¢alisan deneyimi platformu Pluxee’ye

déniisim yolculugunu konustuk.

GUNUmMUz is dUnyasinda, insan kaynaklari yénetimi sadece
ise alim, egditim ve performans degerlendirmesi gibi gele-
neksel fonksiyonlarla sinirli kalmayip ¢ok daha fazlasini ifa-
de etmeye basladi. Teknolojinin hizla gelismesi ve is glcU
dinamiklerindeki degisimler, sirketlerin K stratejilerini ve
sUreclerini yeniden degerlendirmesini de beraberinde ge-
tirdi. Bu sebeple dijitallesen dinyada basarili olmak icin
dogru is gliclnl ve organizasyonu tasarlamak, gelistirmek
ve dénUstlirmek sirketler icin daha kritik bir &nem arz edi-
yor. IK dinyasinin bu bUyUk dénlsimu, calisanlarin ihti-
yaclari ve beklentilerinde de blyUk bir degisime yol acti.
Dijitallesme, esnek calisma modelleri, seffaflik ve cesitlilik
gibi faktérler, calisanlarin is hayatiyla ilgili beklentilerini
yeniden sekillendirdi. Kisiye uygun gelistirilmis, nitelikli bir
fayda teklifi, isverenin rekabetteki pozisyonunu kuvvetlen-
dirmesi icin dnem tasiyor. Calisan memnuniyetini artirmak
icin isverenlerin c¢alisan yan haklari konusunu 360 dere-
ce ele almasi gerekiyor. “Calisan deneyimi” markasi ola-
rak yan haklar dinyasini sekillendiren Sodexo Avantaj ve
Odullendirme ise sirketlerin basarisi icin kritik rol Ustlenen
iK dinyasinin degisen ihtiyaclarini yakindan takip ederek
ivi bir calisan deneyimi saglama konusunda sirketlere reh-
berlik ediyor.

MUkemmel calisan deneyimini saglamak icin degisen IK
dlUnyasini yakindan takip ettiklerini ve bu dogrultuda doé-
nlsen bir sirket olduklarini belirten Sodexo Avantaj ve
Odullendirme CEO’su Eda Uluca Ozcan, “Faaliyete ilk
basladigimiz yillarda bir yemek karti sirketiydik. Ancak is
dUnyasinin degismesiyle birlikte calisan deneyimi de se-
kil dedistirdi ve biz de zaman icinde calisanlarin hayatina
cesitlilik, secme 6zgUrligu ve kisisellestirilebilen ¢ézim-
ler katan, is hayatlarinda ve 6tesinde faydalanabilecekle-
ri farkli yan haklari da sunmaya basladik. Sodexo olarak
kuruldugumuz glnden bu yana, surekli bir gelisim ve do-
nUsUm icerisinde olduk ve sektérimulzde de bu anlamda

EDA ULUCA OZCAN |

hep ilkleri gerceklestirdik. Yan haklar dinyasini sekillendi-
ren, ‘calisan deneyimi’ alaninda éncl bir marka olarak dé-
NnUsUmMUmMuUzun su anki asamasinda markamizi yeniliyoruz.
Artik yolumuza Pluxee ismiyle devam edecediz. Pluxee'yi
yalnizca bir isim degisikligi olarak disiinmeyin. ismimizle
birlikte tim dinyamiz da dedisiyor. Pluxee vizyonumuzu
ve glclU hedeflerimizi somutlastiran yepyeni, dijital, pozitif
ve yenilik¢i bir marka. Bu marka ile kendimizi yeniden ta-
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nimliyoruz. Pluxee olarak insanlarin hayatinda degerli olan
her seyi dolu dolu yasamasi i¢in yepyeni bir diinyaya kapi-
lar acacagiz” dedi.

Sodexo Global’'in 6nclltk ettigi Benify ve YouGov tarafin-
dan 8 Ulkeden 8 bin katilimciyla gerceklestirilen “Insights
2023” arastirmasi; calisanlarin, memnuniyetlerinin artmasi
icin yan haklarin kisisellestirilmis olmasini ve saglanan fay-
da ve indirim paketlerinin artirilmasini beklediklerini géste-
riyor. Sodexo’nun Kisisellestirilmis cozUmleriyle her zaman
sirketlerin yaninda oldugunu belirten Eda Uluca Ozcan,
calisanlara sunduklari yan hak ¢ézimlerini sdyle anlatiyor:

“Calisanlar kisisellestirilmis
yan haklar istiyor”

“TUrkiye’de yan haklar alaninda 30 yillik tecrlGbemizle, ca-
lisanlarin is ve &zel hayatlarina yénelik kisisellestirilmis de-
neyimler sunan; yemek, yol, gida, giyim, saglik, egitim, tes-
vik ve édullendirme gibi tim ihtiyaclarina bGttnlesik olarak
her yerde ve her zaman cevap veren ‘coklu fayda platfor-
mu’na dénldsmus bir sirketiz. Artik Pluxee markamizla bir-
likte calisan dlinyasindaki degdisimler ve calisanlarin birey-
sel esenlik beklentileri dogrultusunda, hayati kolaylastiran
codzUmler gelistiren bir is ortadi olarak musterilerimizi daha
fazla desteklemeye hazirlaniyoruz. Bu ¢é6zUmlerin yani sira
calisanlarin hayatina secme 6zgUurligu ve cesitliligi getire-
rek onlara en iyi deneyimi sunmayi énceliklendiriyoruz.

Yaptigimiz arastirmalar, ¢calisanlarin kendilerine saglanan
bltce ile yan haklarini 6zglrce secmek ve kolayca kul-
lanmak istediklerini gdsteriyor. Biz de bu gercekten hare-
ketle hayata gecirdigimiz yan haklar dlinyasinin dénlsu-
muUne oncllik eden inovatif hizmetimiz FlexoGift ile cep
telefonu Uzerinden kullanilabilen dijital bir kart sunuyoruz.
FlexoGift, dijital, esnek kolay ve ¢evre dostu ¢dzUmleriyle
sirketlerin hayatini kolaylastirirken, calisanlara da hayatin
her alanindaki ihtiyaclarina kisisellestirilmis, alternatif co-
zUmler sunuyor. Sirketler, bircok farkli kategoride kurum-
sal hediye seceneklerini calisanlarina tek bir dijital plat-
form Uzerinden sunabiliyor, calisanlar sirketleri tarafindan
tanimlanan bakiyeleriyle FlexoGift mobil uygulamasi lUze-
rinden gida, giyim, e-ticaret, turizm, teknoloji, iyi yasam,
ev dekorasyon ve kisisel bakim gibi ¢esitli kategorilerden
alisveris yapabiliyorlar. Aralarinda A101, CarrefourSA, SOK,
Hopi, Teknosa, Mavi, Ayakkabi DlUnyasi, Defacto, Network,
Meditopia, MacFit, Divarese, Opet, Braunshop, Otelz gibi
markalarin da bulundugu genis marka yelpazesi calisan-
larin is ve yasam dengesini korumalarina yardimci oluyor.”
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Dilnyada kendi sektoérlerinin yani sira bircok farkl sektor-
de calisan deneyimi konusundaki trendleri yakindan takip
ettiklerini belirten Uluca Ozcan, calisanlarin glincel ihtiyac-
larini ve beklentilerini sdyle anlatiyor:

“Gectigimiz birkacg yil, is yasaminin cesitli ve degisen ih-
tiyaclari karsisinda yeni calisanlari cekmek ve var olanlari
elinde tutmak icin is verenlerin ¢cok daha esnek bir yakla-
sim benimsemesi gerektigini 6gretti. Dlnya capinda yak-
lasik 8,5 milyon kisiyi istihdam eden 720 sirketin katildigi
WTW Dynamics of Work Survey 2023 arastirmasina gore,
calisanlarin ylzde 55’inin hibrit veya tamamen uzaktan ca-
lismasi bekleniyor. Bu dénldsim slrecinin olumlu etkileri
olsa da slUreci dogru ydonetemeyen ve degisim karsisinda
‘dayaniklr’ kalamayan sirketlerin ¢alisan baglihginin, verim-
liligin azalmasi, yetenek eksikligi ve calisanlarin refahinda
(iyi yasam) dusUs yasanmasi kacinilmaz.

“isverenler is-yasam dengesine
6nem vermeli”

is ve 6zel hayatin bu kadar ic ice gectigi bir ortamda is-ya-
sam dengesini desteklemek, isverenlerin dnem vermesi
gereken bir unsur. Geg¢tigimiz 2-3 yillik strec icerisinde sir-
ketlerin odak noktasi daha cok calisanlarin fiziksel refahini
desteklemek iken, bu durum bir stredir zihinsel esenlige
dogru bir harekete dénuUstl. Bu dogdrultuda biz de tim
insan kaynaklari politikalarimizi esenlik Uzerine kurduk.
Esenlik programlarimiz, kisisel gelisime odakli mentorluk,
webinar ve dijital akademi platformumuz ile destekledigi-
miz icerik ve egitimlerimizle calisanlarimizin strekli gelisi-
mini, batUnsel zindeligini ve motivasyonunu énemsiyoruz.
Calisanlarimizin saghgi ve esenligini 6nemsiyor, liderlik ve
gelisime yatirim yapan, sUrdUrulebilirlige katki saglayan,
esnek ve zengin seceneklerle onlarin ihtiyaclarina ve 6z-
gurliglne odaklanan politikalar uyguluyoruz.”

Pluxee ile bu calismalari bir adim 6teye tasimaya ve ca-
lisani mutlu edecek bir dinya yaratmaya odaklandiklarini
belirten Uluca Ozcan, “Turkiye’de 30 yil icerisinde biz sa-
dece yemek karti diinyasini degdil, calisan dinyasini, sekto-
ri degistirdik. Bugln geldigimiz noktada calisanlar hayat-
larina ekstra deger katan sirketlere ydneliyor. Bizim de tam
olarak hedefimiz bu. Pluxee ile is hayatinda ve &tesinde
kisisellestirilmis ve sUrdUrUlebilir bir calisan deneyimi ya-
ratmayi hedefliyoruz. Sodexo Grubu’nun vizyonu, globalde
45 yili askin deneyimi ve degerlerinin glicinu de arkamiza
alarak yan haklar ve calisan baghhgdi alaninda fark yarata-
cagiz” diyor.
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Cocuk etkinlikleri icin kurumlarin tercihi

Hipokid.com

Calisan deneyiminin gelismesinin

is sonuclarini dogrudan etkilediginin

artik tartismasiz bir gercek haline geldigi
glinimiizde, calisan etkinlikleri bu gelisimde
lokomotif rol oynamaya devam ediyor.
Etkinliklerde sundugu cesitlilik ile
Hipokid.com, kurumlarin etkinlik ihtiya¢larini
markaya 6zel calismalariyla karsiliyor.

Hipokid, cocuk etkinlikleri saglayan markalariiceren dijital
pazar yeri is modeliyle Ekim 2021'de kuruldu. Mevcutta
yaklasik 200 cocuk etkinlik markasiile is ortakligi saglamis
durumda olan Hipokid.com, cocuk etkinligi konusunda
sagladigicesitlilikle alanindalider konuma gelmeyibasardi.

Bankacilik sektdrinde pazarlama ve strateji alaninda
uzun vyillar calistiktan sonra Hipokid.com’u kuran Evren
BuyUk Kepkep, musteriler ve calisanlarla bagd kurulmasi-
nin en énemli yolunun deneyimden gectigine vurgu ya-
piyor. Kurumlardaki bu eksikligi fark eden Evren BuyUk
Kepkep, Hipokid.com’un ¢cocuk etkinligi deyince akla ge-
len ilk marka olmasi hedefiyle ¢calismalarina devam ediyor.

‘Employer Brand’ yolunda 6ncelik,
deneyimi iyilestirmek

Teknoloji ve globallesme ile degisen tlketici beklentileri,
bireylerin kurumlardan beklentilerine de yansiyor. Uzun
villardir hayatimizda olan ‘muUsteri deneyimi’ ile markala-
rin hedef kitlesiyle bagd kurmasi yolunda atilan adimlar,
son yillarda ‘calisan deneyimi’ ile de glindemin &ncelikli
bir parcasi olarak karsimiza cikiyor.

Calisan deneyimini sUrekli olarak gelistirebilen markalar,
‘Employer Brand’ olarak liderligi elde ediyor. Ozellikle Z
jenerasyonunun da is glclUnde aktif rol almaya baslamasi
ile birlikte, calisanlarin is yeri seciminde ve is yeri baglili-
ginda 6nemli etkenler arasinda calisanlarina verdigi deger
ve buna iliskin sagladigi imkanlar, sundugu farkli firsatlar
yer aliyor. is disinda yapilan etkinlikler ve sosyal bulus-
malar calisanlarin isyerindeki rollerinden siyrilip calisma
arkadaslariyla birebir bagd kurmalarina, farkl bir temada
ortak UrUnler ortaya c¢cikarmasina ve glzel anilar biriktir-
mesine imkan sagliyor.

Tek noktadan binlerce sec¢kin ¢ocuk
etkinligine erisim
Kurulusundan sonra Tirkiye is Bankasi Workup Girisimci-
lik Programi, Arya Women Investment Platform Yatirima

Hazirlik Programi ve lyzico Kadin Girisimci programla-
rinda yer alan Hipokid.com, bireysel segmentte baslayan

EVREN BUYUK KEPKEP

Hipokid.com Kurucusu

hipekid
bUyUmesini, kurumsal is birlikleri ile ivmelendiriyor. Nisan
2023’ten bu yana Tirkiye Is Bankasr’'nin Nisantasi’ndaki
mekani is Mekan’da yaptiklari cocuk etkinlikleri ile dikkat-
leri Gzerine ceken girisim, su anda bankacilik, sigorta, tu-
rizm, perakende gibi pek ¢cok sektdrde calisan ve musteri
deneyimi ekipleriyle markaya &6zel etkinlikler tasarhyor.

Bu etkinlikler ile hem calisan hem de musteri deneyiminin
gelisimi hedefleniyor.

En yiksek talep, surdirilebilirlik
ve astronomi atdlyelerine

Etkinliklerin ¢evirim ici veya ylUz ylUze gerceklestirile-
bildigini vurgulayan Blyuk Kepkep, kodlamadan sana-
ta, astronomiden surddrulebilirlige onlarca farkli alan-
da cocuk etkinlikleri gerceklestirebildiklerini ekliyor.
Markalarin ise en cok sUrdurulebilirlik ve astronomi
alanindaki atolyelere ilgi duydugunu belirtiyor.

Kurumsal is birliklerinde &zellikle calisan deneyimi ve
muUsteri deneyimi ekipleriyle iletisimde olduklarini be-
lirten BUyUk Kepkep, markalarin Hipokid.com sayesin-
de uzman egitmenler tarafindan gerceklestirilen, bin-
lerce seckin etkinlige erisim firsati oldugunu soyllyor.
Bu etkinlikler ile kurumlar, calisanlarinin hem Kkisisel
hem de profesyonel gelisimlerine katkida bulunurken
aynl zamanda markanin stratejik dncelikleri ile uyumlu
iceriklerle kurum kaltarinidn gicglenmesini sagliyor.

www.hipokid.com
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LifeClub’in kurumsal esenlik
programlari, calisan deneyimine

farkli bir boyut kazandirdi

Tirkiye’nin ilk saglhik SuperApp’i olarak Acibadem Saglik Grubu
bilinyesinde hayata gecirilen LifeClub, 2022 yilindan bu yana
Uyelerine hizmet veriyor. LifeClub’l Giyelerine saglikli yasam
yolculuklarinda rehberlik etmek icin tasarlanmis dijital bir ekosistem
olarak ifade eden LifeClub Genel Midirl Elif Elkin, calisan saghgini
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o6nemseyen sirketler icin de farkli secenekler sunduklarini séyliyor.

Kurumlar ¢alisan deneyiminin 6tesine nasil gegebilirler?
insan kaynaklari alanindaki degisimlerin is dUnyasinin
genel dinamiklerini etkilemesiyle, calisanlarin beklentileri
ve ihtiyaclari da degismeye basladi. Arastirmalar “Sadece
maas ve bazi yan haklar elde etmek icin ise gelme glnleri
bitti. Pandemi, calisan-isveren iliskisinin sinirlarini yeniden
cizdi ve artik isverenler buna goére davranacak” diyor.
Bunun gecici oldugunu séylemek yanlis olur. Arastirmalar,
calisanlarin 6zel birer birey olarak goérlilmek istediklerini
vurguluyor.

Pandemi, calisma kultGrinG kalici olarak degistirdi. Bu
durum, calisanlarin duygusal ve sosyal ihtiyag¢larinin yani
sira sagliklarina daha fazla odaklanma egilimlerini de
artirdi. Dolayisiyla sirketlerin calisanlarini battnsel olarak
ele almalari gereken bir ddbnem yasiyoruz.

Calisanlar artik bir is ortamindan, yan haklardan fazlasini
bekliyor hatta talep ediyor. “Senin icin ne kadar degerliyim,
banagdster” diyor. Bunoktadasirketler, calisan deneyiminin
Otesine gecerek, onlara yasam deneyimi sunmak
zorunda. Bazi sirketler, calisanlarin duygusal ve sosyal
ihtiyaclarini karsilamak icin etkinlikler dUzenliyor, esnek
calisma modelleri sunabiliyor. Bunun yeterli olmayacagini
soyleyebilirim. Her bir calisan, kendinin 6zel oldugu ve
yan masadaki arkadasiyla kendisinin ihtiyaclarinin ayni
olmadigi bilinciyle, yasam deneyiminin kisiye 6zel olmasi
konusunda talepte bulunacaktir.

Kurumlar calisan deneyiminin &tesine gecebilmek icin
calisanlarin  beklenti ve ihtiyaclarini anlamali, buna
yénelik uygulamalar gelistirmeli. Bu sekilde calisanlarin
motivasyonu, bagliligi ve performansi artirilarak sirketin
basarisi saglanabilir.

“Her sirketi inceliyor, ihtiyac¢larina 6zel
¢o6zumler gelistiriyoruz”

Deneyimlerinizden hareketle yasam deneyimini hayata
gec¢irme asamasinda sirketlerin, kurumlarin yasadigi
zorluklar neler? LifeClub bu konudanerede konumlaniyor?
Kurumlarin  yasam deneyimi konusunda karsilastigi
zorluklar cesitlilik g&sterebilir,, ancak genel olarak
karsilasilan zorluklarin basinda, kaynak eksikligi ve kaynak
kullanimi geliyor. Deneyimleri gerceklestirmek icin butce,

personel, teknoloji gibi unsurlari iceren kaynaklara sahip
olmak, bircok kurum icin zor olabilir. Kurumlarin, yasam
deneyimi konusunda odaklanmalari gereken alanlarin
farkinda olmalari gerekiyor. Bu alanlar, kaynak yénetimi,
calisan ile iliskiler ybnetimi, strekli élcim, geri bildirim ve
is birligi kaltGrinl tesvik etmek gibi unsurlari icerebilir.
LifeClub, yasam deneyimlerini iyilestirme konusunda
uzmanlasmis bir sirket. Biz, kurumlarin yasam deneyimini
hayata gecirmek icin analitik ve danismanlik hizmetleri ile
baslayarak uygulama, takip ve raporlama ile ilerliyoruz.
Uyelik kapsaminda yer alacak Grin ve hizmetleri insan
kaynaklari ekipleri ile belirliyoruz, ihtiyaclarini analiz
ediyoruz. Calisanlar, sagliklarini nasil ydnetiyor, neye
ihtiyac duyuyor? Bu sorulara yanitlar bulmak icin arastirma
yaplyoruz. Analiz icin klUcUk gruplarla ya da pilot bir
ekiple bulusuyor veya sirket genelinde online arastirma
yapabiliyoruz. Toplanan data, bize bu anlamda énemli bir
icgdrl sunuyor. Ardindan insan kaynaklari ile calisarak,
sirketin ihtiyaclarina yonelik bir Gyelik tasarimi yapiyoruz.
Uygulamaya baslamamizin ardindan haftalik bilgilendirme
yaparak ilerliyoruz.

Etkili bir yasam deneyiminin performans (izerindeki
yansimalari nedir?

Yasam deneyimi, insan kaynaklari stratejilerinin etkili bir
sekilde kurgulanmasi ve uygulanmasi icin énemli bir faktor.
Etkili bir deneyimin performansa etkisi birkac sekilde ortaya
cikabiliyor. lyi tasarlanmis bir yasam deneyimi, calisanlarin
islerinden memnuniyet duymalarini, ise baghliklarinin ve
motivasyonlarinin artmasini saglarken verimliligi de artirir.

ikincisi, calisanlarin stres dUzeylerini azaltarak sagliklarini
ve iyi oluslarini artirir. is - 6zel yasam dengesine ydnelik
destekler calisanlarin daha enerjik ve daha odakl
calismalarini  saglar. Ucilincisi. de yasam deneyimi,
calisanlarin gelisimlerini destekler, yeteneklerini artirirken
kurumun daha inovatif ve rekabetci olmasina katkida
bulunur.

Kurumlar acisindan etkili bir yasam deneyimi sunmak,
kurumun itibarini artirir. lyi isveren olarak taninmak,
calisanlarin ve potansiyel calisanlarin kurumda calisma
motivasyonunu artirir. Mutlu, sadik ve motivasyonu ylUksek
calisanlar, verimliligi artirirken kurumun bUyUmesini ve
basarisini strdlrmesini saglar.
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Sirketler icin cok dnemli olan kurumsal kGltir, zaman zaman c¢alisanlarin timau
tarafindan kabul gdérmeyebiliyor. Son yillarda mahkemelere bu konu nedeniyle
tasinan ¢cok vakaya rastliyoruz. Sirketler kurum kaGltarinG olusturacak unsurlari
belirlerken, calisanlarin temel hak ve 6zgulrlUklerine de saygl gdstermeli ve

dengeli davranmali.

Amerikali bir startup sirketinin toplam 57 calisanindan
yaklasik 20’si, gectigimiz glnlerde Twitter’da istifa kara-
rint acikladi. Kararlari; sirketlerinin is yerinde “siyasi ko-
nusmalar1” yasaklamaya karar vermesinin ardindan geldi.
Kurum kaltGrinin degistigini sdyleyen calisanlar, bu yeni
ortamda calismak istemediklerini acikladi.

Bu gelisme kamuoyunda blyUk ilgi yaratti. Zira calisanla-
rina siyasi konulari konusma yasagdi getiren sirketin ortak-
larinin bizzat kendileri, ilgin¢ bir bicimde medyada yap-
tiklari siyasi aciklamalarla gindemde olan kisilerdi.

Kurum kultaranden neyi anliyoruz?

Kurum kaltard; kurumun kimligini, ruhunu, degerlerini, is-
leyisini olusturan unsurlara yani onu farkli ve benzersiz
kilan her seye karsilik geliyor. Kurum kUltardQ, sirketi be-
lirli kavramlarla tanimlayan ve temsil eden bir dizi unsuru
temsil ediyor.

Bu unsurlardan ilkini sirketin vizyonu olusturuyor. Bu, sir-
ketin gelecekte kendisini nasil gérduguyle ilgili. Calisan-
larda gercek bir paylasma ve is birligi yapma arzusu ya-
ratmak icin sirket vizyonunun tutarli, acik ve iddiali olmasi
gerekiyor.

ikinci olarak; sirketin tarihi, kurum kaltir( acisindan son
derece dnemli. Sirketin basarisinin vurgulanmasina ola-
nak taniyan, ilham veren ve karizmatik kurucular, sirketin
izledigi yolu ve ilkeleri de belirliyor. Bir sirketin baslangici
ve tecrlbesi, basari ve efsane fikrinin gelismesini mim-
kin kiliyor.

Ortak degerlerin ise kurum kultlrdndn temel bileseni ol-
dugunu séylememiz mimkuin. Ortak degerler, bir sirketin

gelisimini basariyla strdirmek icin temel aldigr tim ilke-
leri temsil ediyor. Bu ilkeler takim ruhu, sadakat, saygl,
baglilik, imaj, cevreye uyum saglama glicl gibi degerlere
karsilik gelebiliyor. Kurumsal degerler, sirketin temel ki-
lavuzunu olusturuyor ve istikrarl bir sekilde gelismesini
saglamak i¢cin dnemli bir kaldira¢ gdrevi gériayor.

Kurum kUltUrindn anlam ve énemi

Kurum kaltarQ; bir kurumda ortak degerlerin paylasimi-
nin, uyumun ve c¢alisan baghhiginin artmasina ve dolayi-
siyla yeteneklerin korunmasina yardimci olur. Ayni za-
manda, yetenekleri cekmenin ve elde tutmanin da bir
yoludur. Fransa’da Robert Half’'in Kasim 2022’de yayinla-
nan “Adaylar Ne ister?” arastirmasina katilanlarin yizde
20’si sirket degerlerine dayali olarak iki is teklifi arasinda
secim yaptigini séylemis. Dahasi, ankete katilanlarin ytz-
de 27’si, sirketin degerleri kendilerininkiyle uyumlu degil-
se is teklifini reddediyor.
(https://www.roberthalf.fr/blog/les-4-grands-ele-
ments-de-la-culture-dentreprise).

Kurum Kkaltaranin sirketin imaji bakimindan da énemi
buyuk. Ozellikle kurum kiltirl sayesinde olusan sirke-
tin olumlu imaji, dis dlinyaya da yansiyor ve rakiplerin-
den farklilasmasina olanak sagliyor. Diger yandan isveren
markasi olarak anilmak icin de gerekli bir kosul.

Sirketler acisindan ¢cok 6énemli olan kurum kaltard, is hu-
kukunda baz tartismalari beraberinde getiriyor. Oncelikle
basta da belirttigim gibi, calisanlarin ise girmeleri ve is-
ten ayrilmalarinda kurum kultrG énemli bir etken. ikinci
olarak, kurum kaltGrdntn calisanlarin temel hak ve 6zgur-
IGkleriyle catismasi durumlari séz konusu olabiliyor. Buna
pek ¢cok drnek gdstermek mimkuan.

*PERYON 25. Dénem Yénetim Kurulu Hukuk Temsilcisi - Marmara Universitesi Huk. Fak. is ve Sosyal Guvenlik Hukuku Ogretim Uyesi
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Tarafsizlik ilkesi

“Tarafsizlik” gibi bir ilkenin sirketin kultGrinde yUksek bi-
cimde vurgulandigi durumlari ele alalim. Son yillarda Bati
Avrupa’da bazi sirketler, is yerlerinde dini sembollerin
kullanilmasini, tarafsiz olmak icin yasaklamak istedi. Or-
nedin calisanlarin gérinlr bir bicimde hac¢ simgesi olan
takilar kullanmasi, basértlist takmasi yasaklandi. Konu
yarglya da tasindi. Fransiz Yargitayr 2017 yilinda cok
o6nemli bir karar aldi: “Kamu hizmeti misyonu olmayan bir
6zel hukuk sirketinin, ic dGzenlemelerinde, is yerinde her-
hangi bir siyasi, felsefi veya dini isaretin gérintr sekilde
takilmasini yasaklayan bir tarafsizlik maddesi sunabilmesi
mUmkun.” Ancak, bu maddenin genel olmasi ve ayrimsiz
ve belirli bir gorlse, felsefeye veya dine ydénelik olmamasi
ve vyalnizca musterilerle iletisim halinde olan calisanlara
uygulanmasi gerekiyor (Cass. Soc. 22 Kasim 2017, n °13-
19.855). Konu Ulkemizde de bir ddnem sorunlu bir konuy-
du. Uzun yillar bunu tartistik.

Buna gore; Bati'da oldugu gibi, ic dizenlemelerin taraf-
sizhik hukUmleri, diger temel hak ve 6zgurliklerin kulla-
nilmasi veya sirketin dlUzgln isleyisinin gereklilikleri ile
gerekcelendirilmeli ve aranan amacla orantili olmali. Bu
gerekleri tasimayan bir tarafsizlik diizenlemesinin, huku-
ka aykiri kabul edilmesi mUmkun.

Ozel bir etik/siyasi amaca
yonelik isletmeler

Bazi 6zel kurumlarin ézel durumunu da ayrica ele almak-
ta fayda var: Fransizlarin “entreprise de tendance” dedigi,
belirli bir doktrini veya etigi savunmayi ve tesvik etmeyi
amaclayan siyasi partiler, sendikalar, dernekler, dini ku-
rumlarda kurum kultlra ve calisanlarin hakki catismasin-
da, kurum kultGrintn hukuki olarak daha Ustln tutulmasi
sOz konusu olabiliyor. Bat’da escinsel kilise gdrevlileri ile
ilgili verilen kararlar, bunun tipik érnegdi.
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Calisan kurum kaltGrdnt
benimsemek zorunda mi?

Kasim 2022’de Fransiz Yargitayl tarafindan verilen karar,
kurum kultarG ve ifade 6zgurlaglne iliskin yeni tartisma-
lari da beraberinde getirdi. Nitekim bu vakada bir isveren,
calisanini sirketin éne sUrdigu “fun and pro” yaklasimi-
ni kisisel olarak paylasmamasi nedeniyle isten cikarmisti.
S6z konusu sirketin “eglenceli ve profesyonel” degerleri,
siklikla asiri alkol tiketimini iceren hafta sonu seminerlere
katilmakti. Bu seminerler asiri alkollG bir ortamda yapili-
yor, hatta calisanlar arasi rastgele cinsellik tesvik ediliyor-
du. Bu baglamda calisan, sirketin politikasini ve tim bu
sdzde “eglenceli ve profesyonel” degerleri kabul etmedi
ve bunlara katilmak istemedi. Calisan bu karari ve mesleki
yetersizlik nedeniyle isten cikarildi. istinaf Mahkemesi, ca-
lisanin isten ¢ikarilmasinin, klclk ekiplere dayall calisma
ydntemlerine uymayi reddetmesi nedeniyle hakli oldugu
kanaatindeydi. Yargitay, isten cikarmanin kismen ¢alisanin
bu “edlenceli ve profesyonel” degerlere dayali sirket poli-
tikasini reddetmesinden kaynaklandigini degerlendirerek,
feshi haksiz buldu. Yargiclar, calisanin isten ¢ikarilmasinin
gecersiz oldugunu ve calisanin bu degerleri kabul etmeyi
reddetmesinin ifade ve fikir 6zgurligu kapsaminda oldu-
Jgunu degerlendirdi. Kasim 2022’deki olay, sirkete calisan
icin 460 bin Euro’dan fazla tazminata mal oldu. Sirketten
ayrica calisani isine geri déndUrmesi istendi.

Uzlasma ve dengenin dnemi

Sonucta; bir sirketin bir calisanini temel degderlere ve niha-
yetinde sirket kUltlGrine baglilik eksikligi nedeniyle elestir-
mesi, bu degerlerin oldukca tartismali oldugu durumlarda
sorun yaratabiliyor. Kurum kUltGra ve calisanin degerleri
arasinda uyumsuzluklar séz konusu olabiliyor ve bu konu-
daki catismalar, hukuk sUreclerine yansiyabiliyor. Burada
kurumun istedigi ktltUrel atmosferi, calisanlarin temel hak
ve O0zgulrllUklerine de saygl gbdstererek ve bu konuda &ézenli
bir bicimde denge saglayarak hayata gecirmesi gerekiyor.
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POLITIK RISKLER]
YONETMEK: EYT ORNEGI

Tum dlnyada secim ddnemlerinde popllist politikalar hayata gecirilir ancak
“erken emeklilik” Glkemize 6zgl bir uygulama... Her secim déneminde iktidarlar,
Ulke ekonomisine uzun yillar zarar verecegini bildigi halde, emeklilik yasini
dusuruyor. Son yasanan EYT uygulamasi da bunun bir érnedi. EYT uygulamasi,
is ve istihdam dlUnyasini negatif olarak etkiledi. Calisanlar arasinda yarattidi

“adaletsizlik” duygusu da isin cabasi!

is dinyasinin karsilastigi &nemli risk unsurlari arasinda
politik riskler, 6nemli bir yer tutuyor. Hemen her

Ulkede iktidarlar, secim éncesi genislemeci maliye ve
para politikalari ile kamu harcamalarini ve hane halki
gelirlerini kisa sUreli de olsa artiriyor. Bu sayede; ekonomi
canlaniyor, énce Uretim ve istihdam, sonra da enflasyon
artiyor. Secim sonrasi, basta ylUksek enflasyon olmak
Uzere bozulan dengeleri dizeltmeye ydnelik istikrar
tedbirleri uygulaniyor. Politik is cevrimi olarak tanimlanan
secim ekonomisi ve populizm alaninda, Glkemiz ¢cok
zengin bir gecmise sahip oldugu icin, sirketlerimiz bu riski
ydnetme konusunda oldukga tecrtbeli.

Bu yazimda Ulkemize 6zgU bir populizmi, “erken
emeklilik vakasini” anlatmak istiyorum. Emeklilik, bir
yashlik sigortasidir. Bireylerin yaslilik riskini sigorta
eder; calisirken gelirlerinden kestigi primlerle yaslilik ve
malullik gibi calisamama hallerinde kimseye muhtac
olmadan yasayabilecek bir gelir saglamay! amaclar.

Bu nedenle, sosyal sigortacilik sisteminde emeklilik yasi;
sigortacilik prensipleri cercevesinde beklenen yasam
sUresi ve aktleryal hesaplamalara gore belirlenir. Yasam
sUresi, iyi beslenme ve saglik alanindaki gelismeler
nedeniyle uzadikca emeklilik yasi da tim dinya
Ulkelerinde daha ileri yaslara aliniyor.

Yaslilik sigortasi popiilizmin kurbani

Ulkemizde sosyal sigorta sisteminin kuruldugu 1954
yilinda emeklilik yasi kadin/erkek 60 yas olarak
belirlendi. Ancak emeklilik sonrasi beklenen yasam
sUresi artmasina ragmen emeklilik yasi; 1965, 1969 ve
1992 yillarinda populist mUdahalelerle dtstruldi. Secim
yili olan 1965’te emeklilik yasi kadinlarda 55’e ¢ekildi.

Yine bir secim yili olan 1969°’da, yaslilik sigortasinda yas
sarti kaldirildi ve dlinyada tek Ulke olarak kadinlarda 38,
erkeklerde 43 yasinda emekli olmanin yolu acildi.

Erken yasta emekliligin yakin gelecekte kamu finansmani
ve ekonomik krize yol acacagini géren Turgut Ozal’in
ANAP iktidari, 1986 yilinda cesur bir kararla asgari
emeklilik yasini tekrar kadin/erkek 55/60 olarak belirledi.
Ancak gecis ddonemi nedeniyle uygulama imkani
bulamadan, yaslilik sigortasinda yas sarti, 1992 yili se¢cim
vaadini yerine getiren Stleyman Demirel (DYP-SHP
iktidar1 déneminde) tarafindan kaldirildi; ikinci kez 38/43
yasinda emeklilik hakki verildi.

Bunun sonucunda, sosyal sigorta kurumlarina yapilan
bUtce transferinin gayri safi yurt ici hasilaya (GSYH)
orani 1989’da binde 6,5 iken, 1999’da ylzde 3,7’e
yUkseldi. Ulkemiz genc bir niifus yapisina sahip olmasina
ragmen, 1999’da emekli basina ¢alisan sayisini gdsteren
aktif/pasif oranlari SSK’da 2,15’e indi.

Finansal olarak strdurUlemeyen sosyal gUvenlik sistemi,
ekonomik istikrari ve is glcU piyasalarini bozunca
Basbakan Bllent Ecevit DSP-ANAP-MHP iktidari
ddéneminde, 8 Eylll 1999’da yUrirlige giren Sosyal
GuUvenlik Reformu ile emeklilikte yas sarti, uzun bir
kademeli gecisle, kadin/erkek 58/60 olarak belirlendi.

Yasam suresi beklentisinin uzamasi ile aktteryal
dengeler acisindan emeklilik yasi, 2008 yilinda AK Parti
iktidarinca 5754 sayili Kanun’la 2036 yilindan sonrasi
icin kademeli yas hadleri artisi ile 2048 yilinda kadin ve
erkek 65’e yUkseltildi. 2019 yili itibariyla 50 yasindaki
kisiler icin beklenen yasam siresinin 30,9 yil (80,9 yas)
oldugunu hatirlatalim.
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Nitekim ayni yillarda Avrupa Birligi’nde ortalama 65
olan emeklilik yasi, cogu AB Ulkesinde yUkseltildi.
Belcika, Hollanda, Litvanya, Letonya ve Bulgaristan’da
65; ingiltere’de 66; Almanya, italya, Fransa, Danimarka,
ispanya, Polonya, Hirvatistan ve Yunanistan’da 67;
irlanda’da 68 ve Cekya’da 73’e cikarildi.

Yine bir secim dénemi ve yine erken emeklilik
dlzenlemesi... Siyasi iktidar, oy kaygisiyla sosyal glivenlik
sistemini, kamu finansman dengesini ve ekonomik
istikrari bozmayi1 géze alarak 3 Mart 2023’te yururltige
giren 7438 sayili Kanun ile 8 Eylul 1999’dan 6nce ise
girenler icin, yas sarti aranmaksizin GUclnci kez 38/43
yasinda emekli olmanin yolunu acti.

EYT dlzenlemesinin basta sosyal gUvenlik sistemi
(aktUerya ve mali yapisi) olmak Uzere kamu maliyesine,
finans piyasasina, ekonomiye, isglcl piyasasina ve sirket
istihdam politikalarina bircok etkisi oldu, oluyor.

SGK Agustos ayi istatistiklerine gbre, EYT nedeniyle 6
ayda 1,5 milyon kisi fazladan emekli olmus. Aktif sigortali
sayisi 1 milyon 397 bin azalirken (azalis ylUzde 5,3); pasif
sigortall (emekli-malul ayligr alan) sayisi ise 1 milyon 695
bin artmis (artis yizde 12,2). Sisteme katki yapan sayisi
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azalirken sistemden aylik alan sayisi artiyor. Aktif/pasif
orani 6 ayda 1.89’dan 1,596’a inmis.

Tablo: Aktif ve Pasif Sigortali Sayilari,

2022 Aralik-2023 Agustos

2022 Aralik 2023 Agustos Fark
Aktif sigortali 26.344.234 24.947.558 -1.396.676
Pasif sigortal
(Emekli) 13.933.020 15.628.029 1.695.009
Aktif/Pasif 1,89 1,596

Kaynak: SGK 2023 Adustos Ay istatistik Bulteni

Sosyal glvenlik sisteminin finansman acigi artiyor.
Finansmani karsilamak icin vergiler, borclanma ve/veya
Merkez Bankasi emisyonu artiyor; enflasyon tetikleniyor.
Artan enflasyon karsisinda emekli ayliklari da reel olarak
azaliyor.

EYT dizenlemesinin istanbul is glict piyasasina ve sirket
istihdamina ilk etkileri konusunda, iBB Bélgesel istihdam
Ofisleri arastirma ekibi tarafindan derinlemesine
gbérismelerle temmuz ayinda bir arastirma yapildi.
istanbul’'un istihdaminda &nemli payi olan 15 sektérde
107 sirketle yapilan arastirmanin sonuclarinin bir kismini
asagdida inceleyelim.
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Sirketlerin ylizde 93,5’i EYT siirecini yasadi

Bu yUksek oran, EYT dlUzenlemesinin is glcl piyasasinda
cok genis bir alanda etkili oldugunu g&steriyor.
Arastirma kapsamindaki sirketlerde EYT’den yararlanan
calisan sayisi, sirketlerin toplam calisanlarinin ylizde
3,3’0n0 olusturuyor. Beyaz yakada bu oran ylzde 3,9,
mavi yakada ise ylzde 3,17.

EYT’den yararlanan personelin licte ikisi,
sirketlerinde calismaya devam etti

Sirketlerin ylzde 90’1, EYT dlzenlemesinden yararlanan
personele kidem tazminatini 6dedi ve uygun gordukleri
ile calismaya devam etti. EYT’den yararlanan personelin
yUzde 66,5’i sirketlerinde calismaya devam etti. Beyaz
yaka EYT’lilerde bu oran ylzde 69,2 iken, mavi yaka
EYT’lilerde ise ylUzde 65,7.

EYT nedeniyle Uretim/is siireclerinde
ciddi olumsuzluk yasanmadi

Sirketlerin ylUzde 88’i EYT sonucu isten ayrilan
personel nedeniyle Gretim/is streclerinde olumsuzluk
yasamadiklarini ifade ediyor. Bunun en énemli nedeni,
EYT’li personelle calismaya devam etmeleri. Sirketlerin
ylUzde 85’i, EYT nedeniyle isten ayrilanlarin yerine
nitelikli ve deneyimli personel bulmakta da sikinti
yasamadi. Sikinti yasamadigini sdyleyen sirketlerin
cogunlugu, EYT nedeniyle yogun personel kaybi
yasamayanlar. isten ayrilmalarin Uretim ve is streclerinde
neden oldugu sikintilarin asiimasi icin sirketler, mevcut
personele mesai yaptirdiklarini, ayrilan yerine hizlica
yeni, deneyimli personel alimina gittiklerini belirtiyor.

Nitelikli personel bulmakta sikinti yasayan sirketler,
genelde mavi yaka personel ve 6zellikle Gretim personeli
bulmakta zorlandiklarini ifade ettiler. Bazi sirket
yoéneticileri, genel olarak personel bulmakta sikinti
yasadiklarini sdyledi. istanbul is glicl piyasasinda bir
sikilasma yasandigi, personel bulmakta zorlanildigi
saptamasi yapilabilir.

EYT’li calisanlar ilave gelir etkisi
nedeniyle mutlu

EYT tartismalarinin gliindeme gelmesiyle birlikte beklenti
icine giren calisanlarin, beklenti gerceklesince mutlulugu
ve is motivasyonlari artmis. EYT’yi az farkla kaciran
personelin is motivasyonunda eksilme oldugunu ifade
eden sirketlerin orani ylizde 17.

EYT’nin sirketlere etkisi genelde olumsuz

Nitelikli personel kaybi, kidem tazminati yikU ve finansman
sikintist acisindan EYT dlzenlemesi olumsuz olarak

Sirketlerin &nemli bir béIUmMUG, EYT nedeniyle
emekli olan calisanlariyla yola devam etme
karari aldiklari icin ciddi bir olumsuzluk
yasamadi. Zorluk yasayan sirketler ise mavi
yaka ve Uretim personeli bulmakta glclik cekti.

degerlendiriliyor. EYT’li calisanlarin ek gelir etkisi ve
kidem tazminati etkisi nedeniyle aidiyetlerinin azalmasi,
sirket acisindan diger olumsuz yanlar. Daha énce

kidem tazminatini yakmamak icin sirketinden ayrilmayi
ddstinmeyen personel i¢cin baglayicilik ortadan kalkti.
Ayrica EYT’li personelin ek gelir etkisi nedeniyle isverene
karsi elinin gU¢lendigi, mesaiye kalmama, is disiplininde
azalma gibi davranislarin gézlendidi ifade edildi.

Sirketlerin kidem ve yas ortalamasini asagi cekmek
icin EYT dlzenlemesini firsat olarak degerlendirme
politikasini ise is glcU piyasasinda arz sikisikligi
nedeniyle uygulayamadiklari anlasiliyor.

is giicii piyasasina etkileri acisindan EYT
olumsuz degerlendiriliyor

is glict piyasasina etkileri acisindan sirket yetkililerince
yapilan degerlendirmeler, genellikle olumsuz. En cok
tekrarlanan olumsuzluklar; nitelikli personelin en verimli
déneminde is glcl piyasasindan ayrilmasi; erken
emeklilik beklentisinin tUm calisanlara yayilmasi; isten
cikarilan EYT’liler arasinda ileri yastakilerin is bulmalarinin
zor oldugu; EYT kapsamina giremeyen calisanlarin cok
daha ileri yasta emekli olmasinin haksizlik ve adaletsizlik
duygusu olusturdugu; ekonomik olarak tlkeye kilfet ve
vergi artirici bir uygulama oldugu yéninde.

EYT sonrasi adaletsizlik nasil diizeltilecek?

8 Eylll 1999’dan &nce ise girenler, yas aranmaksizin
kadin 38, erkek 43 yasinda emekli olabilecekken, 8 Eylul
1999 ve sonrasi ise giren kadin 58, erkek 60 yasinda
emekli olacak. Adil olmayan bu durum, strdurualebilir
mi? Duzeltilebilir mi? Anlasilan o ki bu hikaye burada
bitmeyecek, secim ddonemlerinde yas konusu tekrar
glndeme gelecek.

Yaslilik sigortasi sisteminde yapilan popllist politikalar,
diger populist politikalardan cok farkli. Uzun dénemli
etkileri (2-3 kusak, 40-50 yil) ve sonrasinda yapilacak
dizeltmelerin de etkisinin yine ¢ok uzun stre almasi
nedeniyle diger populist politikalardan radikal bicimde
ayriliyor. Bu 6zelligi ile emeklilik sisteminde alelacele
yvapilan populist dizenlemeler; bir Glkenin geleceginde
ciddi, onarilmasi gli¢c ve uzun slre alan etkilere neden
oluyor. Yanlislarin bedelini, maliyetini sadece buglnkul
kusaklar degdil, gelecek kusaklar da éduyor.



&

TCHIBO ACADEMY

GERCEK
KAHVE TUTKUNLARI
ARANIYOR!

Kahve tutkusunu

baska bir seviyeye
tasimak isteyenler icin
harika bir egitim baslhyor.

Tchibo uzmanhgqiyla,
kahve sanatinin
inceliklerini uzmanindan
6grenmek icin

Tchibo Academy'de
yeriniz hazir.

Kurumunuza ozel

egitimler icin
iletisime gecin.

Tchibo'nun kahve - - {‘
sanatini kesfedin. ﬁj

tchiboacademy®@tchibo.com.tr




40  ARASTIRMA

Y

Calisan dunyasinin en mutsuzlari:
Sanayi sektoru, mavi vaka,

Z kusagi ve emekli ¢calisanlar!

HiDoctor ve Deloitte tarafindan hazirlanan “Akil Sagligini Destekleyici Kurumsal
Uygulamalar, Tiurkiye’de Farkindalik Seviyesi ve ihtiyaclari” arastirmasina gére,
sektorel bazda akil sagligini en az destekleyen sirketler; gida, mobilya, perakende

ve sanayi. Bunun bir uzantisi olarak en mutsuz kesim de sanayi, mavi yaka,
Z kusagi ve ¢calismak zorunda kalan emekliler. Arastirmadan ¢ikan bir diger 6nemli
sonug¢ ise, bireylerde mutluluk bilincinin disiik olmasi. Calisanlarin hissettigi
mutluluk ile élciimlenen mutluluklar arasinda 44,4 puan gibi biyuk bir fark var.

Akil sagligl, sosyal hayati oldugu kadar is hayatini da de-
rinden etkiliyor. DUnya capinda 38 kaynaktan olusan lite-
ratUr taramasinda, cogunlukla depresyon veya anksiyete
olarak &lctlen kotd akil saghginin Gretkenlik kaybiyla (6r-
nedin devamsizlik ve iste var olamama) iliskili bulunmus.
Anksiyete ve depresyon gibi en yaygin akil saghgi, prob-
lemleri sebebiyle her yil 12 milyar is ginu kaybedildigi ra-
por edilmis. Kiresel ekonomiye tahmini kaybi ise her yil
1 trilyon dolari buluyor. Uretkenlik kaybinin, bu maliyetin
baslica kaynagi oldugu tahmin ediliyor (Lancet Psychi-
atry, 2016).

Tuarkiye’'nin yenilik¢i online danismanlik platformu HiDoc-
tor ve uluslararasi yonetim danismanlik sirketi Deloitte’un
Tuarkiye’de calisanlarin akil sagligi konusundaki farkindalik
seviyesini ve ihtiyaclarini tespit etmek Uzere yaptidi aras-
tirma da carpici sonuclari ile dikkat cekiyor. Literatur ta-
ramasl, kurum ve saha arastirmasi olmak Uzere Ug¢ baslik-
ta gerceklestirilen arastirmada, 16 sektdérden kadin-erkek
ve beyaz-mavi yaka esit dagilimli 1000 kisi ile gdérisme
yapildi.

Gida, mobilya, perakende ve
sanayi sektoriu alarm veriyor

Mutluluk Gzerine demografiler incelendiginde ise, sanayi
sektdrl calisanlarl, mavi yaka, Z kusagi ve calismak duru-
munda kalan emekliler, mutsuzlugun daha yUksek oldugu
ve daha fazla destege ihtiyac duyan gruplar olarak karsi-
miza ¢ikiyor.

Calisanlarla yapilan anket sonuclarina gore, akil sagligina

en az yatirrm yapan dort sektdr; gida, mobilya, peraken-
de ve sanayi olarak goézlemleniyor. Gida sanayi ylzde 12
ile calisan akil sagligina en az yatirm yapan sektoér olur-
ken, bunu ylzde 15 ile mobilya, ylUzde 16 ile perakende ve
ylzde 21 ile sanayi sektorleri izledi. Calisan akil saglidina
en fazla yatirim yapan sektorler ise bankacilik ve eneriji.
Bankacilik sektédrindeki sirketlerin yUzde 55,4°G calisa-
ninin akil saghgini korumaya yoénelik ¢alismalar yapiyor.
Yine enerji sirketlerinin ylzde 50,8’i de bu konuda yUksek
farkindaliga sahip. YlUzde 50’den dusUk olmakla birlikte
saglik ve e-ticaret de yine calisanlarinin akil saglhgina ya-
tirim yapan sektérler olarak éne cikiyor.

insanlardaki mutluluk bilinci
ciddi anlamda disuk

Arastirmadan c¢ikan en carpicl sonuclardan biri de cali-
sanlarin mutluluk bilincinin ciddi anlamda disUk olmasi.
Arastirmada “Kendinizi mutlu hissediyor musunuz?” so-
rusuna “Evet” cevabi verenlerin orani ylzde 58 iken, mut-
luluk o6lcedi uygulandiginda skor 13,6’ya dustyor. Yani,
hissedilen mutluluk ile &lcimlenen mutluluk arasinda
44,4 puanlik buyuk bir fark var.

Tlrkiye’de is hayatinda her iki kisiden
birinin psikolojik saglamhgi diisiik

Arastirmanin bir baska dikkat ¢eken sonucu, her iki ¢a-
lisandan birinin psikolojik saglamliginin disudk olmasi.
Buna karsilik buglne kadar psikolojik destek almadigini
belirtenlerin orani ise ylUzde 88 gibi cok yuUksek dlzeyde
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cikmis. Profesyonel yardima basvuranlarin orani sadece
ylUzde 12°de kalmis. Psikolojik destek almanin énundeki
en 6nemli bariyerlerden biri, psikolojik destedin rahatlik-
la ulasilamayacak kadar yUksek butceli olmasi; digeri ise
damgalanma endisesi. Psikolojik destek ihtiyacinin is ye-
rinde bilinmesi pek ¢cok kisi tarafindan damgalanma endi-

Psikolojik destegin is hayatindaki faydalari

Psikolojik destegin is hayatina ilk 5 faydasi
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HiDoctor CEO’su Ahmet Bal cikan sonuclari séyle
yorumluyor: “Arastirmada mutluluk bilincinin distk
cikmasi, bu konuda toplumsal farkindalik yaratmak
gerektigini ortaya cikariyor. Farkindalik yaratmak icin
kurumlarin ¢calisanlari nezdinde harekete gecmesi,
etki alanini genisletecektir. Yoneticilere ise, 6zellikle
ekiplerindeki calisanlari psikolojik destek almak
konusunda yénlendirmeleri, &z farkindalik icin
gerekli araclari kullanmaya motive etmelerini hatta
rol model olmalari cok énemli. Burada glzel olan
gelisme, calistigr kurum tarafindan psikolojik destek
saglanmasi durumunda bu destegdi degerlendirme
orani ylUzde 90 seviyesinde tespit edilmis olmasi.
Yani isverenlerin boyle bir hizmeti sunmasi karsiliksiz

ARASTIRMA 4]

sesi hissettiriyor. Bunun ardinda calisma ortaminda zayif
halka olarak gérilme kaygisi yatiyor. Arastirmaya katilan-
larin yUzde 87,9’u, kurumunun bdyle bir hizmeti saglama-
si halinde degerlendirecedini belirtmis. Calisanlarin ylz-
de 79,9’u akil sagliginin is hayatina olumlu yansiyacagini
séyllyor.

Hangi sektér ¢calisaninin akil saglhigini
ne kadar destekliyor?

Sektorler Akil Saghgi Akil Saghgi
Calismasi Calismasi
Yapanlar (%) Yapmayanlar (%)
Bankacilik 55,4 44,6
Enerji 50,8 49,2
Saghk 41,5 58,5
E-Ticaret 41,5 58,5
Ulastirma 39,4 60,6
Bilgi Teknolojileri (IT) 36,9 63,1
Turizm 33,8 66,2
Otomotiv 30,8 69,2
Start-up 291 70,9
Sigorta 24,6 75,4

AHMET BAL.:

“Calisan mutlulugu
programlarimizi
arastirma sonuclarina
go6re olusturduk”

kalmayacak. Belli ki gliniUmuUzde psikolojik destek
ciddi bir intiyac; hem ihtiyvac hem de calisan tarafindan
bekleniyor. Demek ki artik aksiyon lazim. Bireyler
psikolojik destege dair tabularini yikmali. DUnya

Saglik Orglti de bu sene psikolojik destegin en temel
ihtiyaclarimizdan biri oldugunun altini ¢cizdi. Psikolojik
destek almayl normallestirmenin zamani coktan

geldi. Dile getirmekten ¢cekinmemek hatta daha énce
de bahsettigim gibi rol model olmak édnemli. Kurum
kGltGrandn bu ydnde insaa edilmesi yoneticilerden
baslayarak herkesin gérevi. Kurumlarin ise bu destedi
ulasilabilir kilmasi is hayatinin strdurtlebilirligi ve daha
genis anlamda da toplumsal fayda icin kritik diizeyde
dnemli.”
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is yerinin psikolojik destek olanagi saglamasi durumunda
psikolojik destegi degerlendirme durumu

Degerlendirmek
istemem

Degerlendirmek
isterim

87,9

Deloitte Tiirkiye Danismanlik Lideri Hakan

G6l, ortaya ¢ikan tablonun, kurumlarin esenlik
paketlerine akil sagligi destegini ne kadar ve nasil
dahil ettigi sorusunu giindeme getirdigini belirtiyor.
Gol, “Varolan desteklerin ¢calisanlara yansimasiyla

kurumlarin uyguladigini distndukleri arasinda farklar
var mi, varsa neden diye sorgulanmali. Bir yandan da

kurumlarin esenlik paketi olarak sundugu iceriklerin

o

Zihinsel olarak iyi hissetme hali
is hayatina yansiyor mu?

is hayatima
yansimiyor

Olumlu yansiyor

79,9

“Calisan esenlik
programlarinda
mavi yaka calisanlari
unutmamak lazim”

daha cok beyaz yaka calisanlara gdre tasarlanmis
oldugunu unutmamak lazim. Sanayi sektdri ve mavi
yakanin, is hayatinin en mutsuz kesimleri oldugu
ortaya c¢ikti. Kurumlarin akil sagligi anlamindaki
sorumlulugunun farkindalik yaratma, ihtiyaci
belirleme, 6nlem alma noktalarinda ézellikle bu
grup icin ayni zamanda bir sosyal sorumluluk haline
geldiginin de altini cizilebilir” diyor.

~/

L §

Kaynak: Akil Saghgini Destekleyici Kurumsal Uygulamalar, Tiirkiye de Farlandalik Seviyesi ve Ihtivaglart - 2023



"y 4
Y

Dijital donusum,

IK’cilan “yol gosterici” J

HABER 43

konumuna getiriyor

KPMG’nin insan kaynaklari sektériinde dijitallesmenin etkilerini
ortaya koyan “Yeni Nesil IK” arastirmasina gore, kiiresel
yOneticilerin ylizde 98’i yapay zekayi temel alan modellerin
ontimizdeki 3 ila 5 yil icinde kuruluslarinin stratejilerinde 6nemli
bir rol oynayacagini diisiinGiyor. CEQO’larin ylizde 77i yetenekleri
elde tutmanin sorun oldugu konusunda hemfikirken; kurumlarin
ylzde 53’0 IK birimleri biinyesinde yeni analitik platformlara

yatirim yapiyor.

Mevcut ekonomik ortamda, bir¢cok sirket bir yandan en iyi
yetenekleri elde tutmak icin blyuUk bir baski altinda kalir-
ken bir yandan da Uretken yapay zeka caginda rekabetci
kalabilmek icin dijital dénUsiimden geciyor. KPMG’nin in-
san kaynaklari sektérinde dijitallesmenin etkilerini ortaya
koyan “Yeni Nesil IK” arastirmasina gére de calisanlarin
gunluk is rutinlerinde dijital yogunluk katlanarak artiyor.
Klresel is glclUnUn yUzde 40’ Inin bu yil isten ayrilmayi
dlsindtgu bir ortamda, CEQ’larin ylUzde 77i yetenekleri
elde tutmanin sorun oldugu konusunda da hemfikir. Ay-
rica arastirmaya goére, sirketlerin ylzde 53’0 IK birimle-
ri blnyesinde yeni analitik platformlara yatirim yapiyor.
Klresel yoéneticilerin ylzde 98’i ise yapay zekay! temel
alan modellerin 6nUimutzdeki 3 ila 5 yil icinde kuruluslari-
nin stratejilerinde énemli bir rol oynayacagini distnutyor.

KPMG Turkiye inovasyon ve Teknoloji Danismanhgi Lideri
Gokhan Mataraci konuyla ilgili yaptigr degerlendirmede,
“Yeni nesil IK dinyasi, birlesik ve kisisellestirilmis dijital
deneyimler saglayan yapay zeka destekli bir ekosistem
etrafinda sekilleniyor. Béyle bir ortamda ‘yol gésterici’ iK
muddrlerinin tim 1K modellerini isletmelerin teknolojinin
imkanlarindan tam anlami ile faydalanabilecekleri sekilde
tasarlamalari dnem tasiyor” dedi.

Yol géstericiler, daha cesur kararlar aliyor

Bu nedenle insan kaynaklari yoneticileri i¢cin “yol gdste-
rici” tanimi daha da yayginlasiyor. Yol g&sterici IK ydne-
ticileri; calisan deneyimi, veri ve analitik, is gucU olustur-
ma, dijital IK, editim gibi entegre ve birbirini glclendiren

konulara odaklanan IK yapilanmalarini tesis ediyor. iK’da
yol gdstericiler, mevcut piyasa baskilarina yanit olarak, iK
islevlerini yeniden tasarlamak icin cesur kararlar ahyor.
Once insan, dijital olanaklar ve sosyal sorumluluk alanla-
rinda hedeflerini gerceklestirmek icin gelecede bakiyor-
lar. Yol géstericiler, stratejilerinde dnUimutzdeki Gc¢ yil icin
su konulara &éncelik vererek ilerliyor:

* ise alim, bordro ve katilim gibi geleneksel alanlarin
Otesinde kurumlarina stratejik katma deger saglamak
amaciyla daha verimli ve etkili IK birimleri kuruyorlar.

* Gerekli teknoloji uygulamalarini hizlandiriyor, ilgi cekici
bir calisma ortami yaratmak icin dijitali entegre ediyorlar.

 Ticari faaliyetlerinde ortaya cikan sorulari yanitlamak
icin iliskisel analitigi kullaniyorlar.

e Kuruluslarinin yetenekleri daha iyi bir sekilde ortaya
cikarmalarina yardimci olmak icin yeteneklerin kurum
icinde dagilimini kdkten degistiriyorlar.

* Kurumsal amaclara liderlik yapiyorlar, bu amaclari
tanimlayip calisanlar icin gercege dénlstlrlyorlar.
Ozellikle ESG’yi benimsiyor ve calisanlari net sifir
stratejisine dahil ediyorlar.

* Calisanlarin, 6zellikle de genc kusaklarin, kurumlarindan
daha fazlasini talep ettiklerinin farkindalar. Bu nedenle
esnek olmaya ve ihtiyaclar ortaya ciktik¢ca bunlari
karsilamaya hazirlar.
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Dijital etik

Dijital dinyada biraktigimiz her iz, bize tehdit ve 6zel hayatin ihlali olarak dénebili-
yor. Tum duUnya siber zorbalik, kisisel verilerimizin ticarete konu olmasi, sosyal mu-
hendislik, dolandiricilik gibi saldirilara acik hale geldi. Bu sorunlari en aza indirmenin
ve teknolojiyi kullananlari korumanin en énemli yolu ise dijital etik kurallarinin belir-

Av. Elif Gérgulu*
py@peryon.org.tr

lenmesi ve gelismelere gdre glncellenmesinden geciyor.

Dunyada hizla gelisen, hepimizin aliskanliklarini kékten
degdistiren ve hald tam olarak ayak uyduramadigimiz

o yeni dlUzeni aciklayan kavram: “Dijitallesme”.
Dijitallesme, fiziksel dinyanin dijital teknolojilere

ve dijital platformlara entegre edilmesi anlamina
geliyor. Dijitallesmenin ana etkilerini uzun uzadiya
anlatmaya gerek yok, artik hepimizin hayatinin bir
parcasi haline gelmis durumda. Fakat bu ayrilmaz
parca, beraberinde birtakim cekinceler de getiriyor. Bu
cekinceler genel olarak; kisisel verilerin korunmasi, 6zel
hayatin gizliligi, kamu glvenligi, sanal ortamda islenen
suclarin kovusturulmasi ve sorusturulmasinin zorlugu
olarak karsimiza cikiyor. Hepimizin icinde oldugu bu
sanal ortamda; dijital devrim ahlaki sorumluluklari da
beraberinde getiriyor. Bu da etik kavramini doguruyor.

Etik kavrami, bir davranisin veya eylemin ahlaki olarak
dogru veya yanlis kabul edilip edilmedigi ile ilgilidir.
Hukukun dlUzenlenmesi, yorumlanmasi ve gelistirilmesi
bakimindan hukuktan ayrilmaz bir parca olan etik
kavrami, yUzyillardir tartisiliyor ve hukuk felsefesinin
d6nemli bir konusu haline geldi. Genel etik kavrami ve bu
kavrama bagli olarak yapilan bazi hukuki dizenlemeler,
gunimuzUun dijital diinyasinin gerisinde kalmaya basladi.
Dinamik ve etkin hukuki diGzenlemelerin sart oldugu bu
ortamda, gerekli dizenlemelerin yapilabilmesi icin etik
kavraminin da dénlsime ugrama zorunlulugu dogdu. Bu
sebeplerle de ortaya “dijital etik” kavrami cikti.

Dijital adimlarimiz izleniyor ve kaydediliyor

Dijital etik, dijital dinyadaki dogru ve durust

davranislari belirleyen bir kavram. Bu kavram, ¢cevrimici
etkilesimlerdeki insan davranislarina, veri gizliligine, siber
glvenlige ve teknolojinin sosyal etkilerine odaklaniyor.
Bu etik kurallar; dijital dinyada durUstluk, saygl, gizlilik,

*Once Avukat Grubu Baskani - Gelecege Adimlar Dernegi STK Baskani

glvenlik ve sorumluluk gibi kavramlari da iceriyor.
Dijital etik, dijitallesmeye ayak uydururken insanlarin
gizliligini, glvenligini ve onurlarini korumay! amacliyor.
Diger bir amacina bakarsak; internet Gzerindeki her
adimimiz, verilerimiz cesitli platformlar tarafindan
toplaniyor ve isleniyor. internet tGizerindeki aramalarimiz,
kimlik bilgilerimiz, alisverislerimiz; sosyal medyada
takip ettiklerimiz, begenilerimiz, yorumlarimiz belli

bir algoritma araciligiyla kaydediliyor. Dijital etigin
amaclarindan biri de hukuka ara¢ olup bu verilerin
koétlye kullaniimasini énlemek.

Sanal dlinyadaki iletisim, ylz yUze iletisimden ¢cok daha
farkli ve kétlye kullanimlara daha acik. Sosyal medya
Uzerinden yapilabilen sahte haber paylasimlari, siber
zorbaligl, cevrimici tacizi engelleyebilmek de dijital
etigin amaclari arasinda yer aliyor.

Dijital medyada her giin binlerce sug¢ isleniyor

Kisaca dijital etigin amaci; internet ve dijital
teknolojilerin kullanimiyla ilgili etik kurallari ve normlari
belirlemek, yaymak ve uygulamak. internet lzerinde
glven ve sayglyl artirmak, Kisisel bilgi ve mahremiyeti
korumak, sahte bilgiler ve yaniltici iceriklerle micadele,
telif hakki ve fikri mulkiyetin korunmasi, ¢cocuklarin ve
genclerin korunmasi, dijital demokrasiyi desteklemek
ve dijital arastirma etik kurallarini yaymak gibi temel
amaclari bulunuyor.

Dijital etikle bagdasan ve onu aciklamamiza yardimci
olan bir diger kavram ise “dijital eylemler”. Dijital
eylemler, sanal dliinyada yapilan her tUrlG sosyal
medya etkilesimlerini, alisverisleri ve Uretilen dijital
icerikleri kapsiyor. GUnUmUzde dijital dlnya, sinirsiz
6zgUrllk hissi yaratabiliyor. Klavye basinda hissedilen
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bu 6zglrltk, ahlaki olmayan davranislarin 6ninG
acabiliyor. Etik olmayan dijital eylemlere 6rnek olarak;
siber zorbalikla (cyberbullying) sosyal medyadan lin¢
girisimleri ve dezenformasyonlar verilebilir. Ayrica sosyal
muUhendislik saldirilari, kisileri yaniltmak veya manipule
etmek amaciyla sahte kimliklerle veya dolandiricilik
yontemleriyle kisisel bilgilere erisim girisimleri, dijital etik
kurallarina aykiri hareketleri olusturuyor.

Dijital ve sosyal medya platformlarinda her gin binlerce
suc isleniyor. Bunlara; hakaret, tehdit, 6zel hayatin
gizliligini ihlal, cinsel taciz, kisisel verilerin kaydedilmesini
ornek olarak verebiliriz. Bu ylUzden, sanal dinyadaki
ozgulrltklerin sinirini cizebilmek ve kanuni bir cerceve
olusturabilmek acisindan “dijital etik eylemler” kavrami
onem tasiyor.

Etik olmayan, hatta suc¢ olusturabilen ve en fazla
tartismaya sebebiyet veren konularin basinda kisisel
veriler geliyor. Dijitallesme sonucu Kisisel verilere ulasim
ve bu verilerin kétlye kullanimi kolaylasti. Ozellikle bazi
teknoloji sirketleri ve sosyal medya platformlari, tahmin
edilemeyecek kadar fazla kisisel veriye sahip. Bu ylUzden
de veri ticareti, hedefli reklamlar, zorla veri toplama,
gizli takip ve izleme gibi eylemlerin 6nl acilmis oluyor.
Facebook- Cambrige Analytica arasinda yasanan veri
alisverisi skandali buna iyi bir 6rnek. Facebook’taki
kullanici verilerinin, Cambridge Analytica vasitasiyla bazi
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siyasetcilere satilmasi; kisisel verilerin glicinln ve etkin
bir sekilde korunmasi gerektiginin énemini gdsterdi.

Riskleri minimize etmek i¢in
dijital okuryazarlik gerekiyor

Sonuc olarak; dijitallesmenin getirdigi olumsuz etkilerin
minimize edilebilmesi icin dijital etik dogrultusunda
gerekli dizenlenmelerin yapilmasi gerekiyor. Olumsuz
etkileri bireysel olarak minimize etmenin de pek cok
yolu var. Dijital suclardan korunmalk, internet ve dijital
teknolojileri glvenli bir sekilde kullanmayi1 6grenmekle
basliyor. Dijital suclar; siber gtvenlik énlemleri alarak,
bilincli davranarak ve ihtiyatl bir sekilde cevrimici
faaliyetlerde bulunarak blyUk 6l¢ctde dnlenebilir.

Su da unutulmamalidir ki; etik kavrami, birlikte
tartisildigr konu ne olursa olsun her zaman insanlarin
degerleriyle, kurallariyla ve eylemleriyle anlam kazaniyor.
GUnUmUzUun en populler yapay zeka sistemlerinden olan
ChatGPT’ye “Dijital etik ileride seni sinirlayabilecek

bir kavram olabilir mi?” diye soruldu. Verdigi cevabin
bir kismiyla, oklari yine biz insanlara yéneltti: “Dijital
etik, benim gibi yapay zeka sistemlerinin gelisimini
denetlemeye yardimci olabilir. Ancak dijital etikle ilgili
bazi zorluklar da bulunmaktadir. insanlarin etik kurallara
uyma konusundaki istedi ve teknolojiyi dlizenleyebilme
yetenekleri sinirhdir.”




46 STRATEJIK IK

IN
V

SA
2

Cem Sezgin
py@peryon.org.tr

w4
Y

AYRILMAZ BIR IKILI:

N KAYNAKLA
SK

R

GUnUumuzde risk ydnetimi denildiginde, akla ilk etapta finansal, teknoloji kaynakli, ticaret
ve operasyonlar ile entegre olmus riskler geliyor. Ancak iK cevresinde olusmus riskler
de azimsanmayacak cesitlilikte. Bunlarin kurumlara etkisi neredeyse rakamlara dékule-
meyecek boyutta. CunklU aslinda her seyin icinde, hatta merkezinde “insan” faktorl yer
aliyor. BUyuk &nem tasisalar dahi, bu risklerin cogunu, gunlik faaliyetlerin akisi icinde
gdzimuz kapali yénettigimizi saniyoruz. Oysa gercek tablo biraz farkl....

iK ile ilgili o denli fazla risk faktért bulunuyor ki, belki de
bunlar bir makaleden ziyade bir tezin, hatta kitabin konusu
olur. Yine de 6n plana cikanlari kisaca 6zetlemeye calistim.

itibar riski: isverenlerin calisanlarina, hatta adaylara na-
sil yaklastigi, toplumsal ve cevresel konularda ne élclide
bilincli ve duyarlh olduklari, ézellikle sosyal medyanin bu
denli aktif ve yaygin kullanildigi bir diinyada blyUk énem
tasiyor. Bunu yeterince &nemsemeyen sirketlerin imajlari-
nin, ciddi bicimde zedelendigine tanik oluyoruz.

iSG riski: Calisanlarin can ve mal glvenliginin saglanmasi,
saglik ve esenliklerine 6zen godsterilmesi, bir kurum icin
olmazsa olmazdir. Buradaki tetikleyici tek basina yasalar
olmamalidir. isin icrasi sirasinda meydana gelebilecek her
tarlt kaza vb. olumsuzluk, can kaybina kadar gidebilecek
blyUk riskler barindiriyor.

Calisanlarla olan anlasmazhklar: Kurumlarin mevcut ve
eski calisanlari ile yasadiklari ihtilaflar, 6zellikle bu tarz ko-
nularin hukuka intikal edip mahkemelere tasinmasi, emsal
kararlarin olusmasi, kurum sinirlari icinde kalmayip duyul-
masi sadece kisa vadeli ve él¢llebilen kayiplara degdil; za-
man icerisinde daha blylk bedellere de neden olabiliyor.

Aday bulamama ve yetenekleri cekememe: Sirketlerin
istedikleri nitelikteki calisanlari, uygun kosul ve dogru
zamanda bulamamalari ve kuruma kazandiramamalari,
faaliyetlerinin kalitesini, hatta bazi durumlarda strduri-
lebilirligini olumsuz etkiliyor ve bazen de kangren haline
gelip blytk zararlara sebep olabiliyor. Universite ve 63-
renci sayisinin énemli dlzeyde artmis olmasi da sorunu
cdzmedigi gibi, nicelikten ziyade nitelik problemi oldugu
gdzlemleniyor.

is-6zel yasam dengesizligi: Performansin kadro sayisi
Uzerindeki baskisi, bos kadrolari dolduramama, yonetsel
zaaflar, verimsiz is yapis sekilleri, teknoloji sayesinde her
yerden ulasilabilme gibi turlG sebepler, calisanlarin 6zel
hayatina mudahaleyi artiriyor. Bu kimi zaman yasal sinir-
lar disinda cikan fazla mesailere bile sebep olabiliyor.

Kusak catismalari: Ortalama odmrin uzamasiyla birlikte
artik is hayatinda agirlikli olarak dért, kimi durumlarda
bes farkli kusak birlikte calisabiliyor. Degerleri, hayata
ve ise bakis aclilari, dijital yatkinlik seviyeleri, dncelikleri
bambaska olan kusaklar arasinda uyumlu bir calisma or-
tami ve musterek bir klltlr olusturmak en fazla zorlanilan
konular arasinda yer aliyor.

Teknoloji: Dijitallesme, is hayatina blUyUk kolayliklar ve
katkilar getirse de, bazi meslek ve is alanlarinin kaybol-
masina ya da calisanlarin aleyhine degismesine neden
oluyor. Ayrica bazi calisanlarin dijital yetkinliklerinin ye-
tersizligi “uyumlanma” sorunu yaratabiliyor.

iK’ya bakis acisi: Gecmisle kiyaslandiginda iK’ya duyulan
ihtiya¢ ve glven artmis durumda. Ancak hala bazi sirket-
lerin stratejilerinde iK’nin yeterince etkin olmadigini; gds-
terilen itibarin hak ettiginden daha az oldugunu gézlemli-
yoruz. Bu da IK’nin yaratabilecegi degeri azaltiyor.

iK okuryazarligi: Azimsanmayacak oranda yd&neticinin
“IK okuryazarlk” seviyesinin yetersizli§ine ve bu alanda
gereken donanima sahip olmadigina sahit oluyoruz. Tek-
nik anlamdaki yetkinlikleri Gzerine IK yetkinlikleri eklen-
meden bu rolleri Ustelenen ybéneticiler, kendi kariyerleri
ve kurumun sUrdurulebilirligi acisindan zorluklara yol aca-
biliyor.
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Turnover riski: GUnUimUzde sirketlerde ortalama ca-
lisma slresi, iki yilin bile altina indi. Sirkete yeni ka-
tilan bir ¢alisanin, oryantasyon ve uyumlanma slreci
ile ayrilmay! disiinmeye basladiktan sonra yasadigdi
konsantrasyon kaybi da dikkate alindiginda, efektif
calistigr ddénem, sirkette calistigl sUrenin ¢ok altinda
olabiliyor.

Yedeksiz ¢alisma riski: Maliyetlerden kaynakli kadro
baskisi, calisanlarin gerektigi sekilde egitilememesi,
yetersiz delegasyon, uzun vadeli ve stratejik bakis ek-
sikligi gibi nedenlerle sirketler yedekleme yapmakta
gucluk yasiyor. Hangi pozisyonlarin ve hangi calisan-
larin kritik olduklarinin belirlenememesi 6nemli so-
runlar yaratabiliyor.

Refah kaybi riski: Ozellikle streklilik arz eden yUksek
enflasyonun yasandigi Ulkelerde, isverenler strdurule-
bilir karlihgi saglamakta zorlaniyor. Bu da sirket acisin-
dan yetersiz istihdam, dlsUk Ucret politikasl ve kayit
disilik gibi egilimleri, calisan tarafinda ise sik is degis-
tirme, fazla mesaiye yonelim gibi aksiyonlari tetikliyor.

KVKK riski: GUnumuUzde Kkisisel veriler acisindan en
hassasiyet arz eden verilerilerin basinda calisan, aday
ve eski calisan bilgileri geliyor. Sirketler, calisanlari
hakkinda bir¢cok kisisel bilgiye ulasabiliyor. Ancak bu
bilgileri nasil edindikleri, sakladiklari ve nerelerde kul-
landiklari blyUk 6nem tasiyor. Burada kanunlar ile ¢a-
lisanlarin bilgisi ve rizasi belirleyici rol oynuyor. Bunun
aksi durum, sirketler acisindan risk olusturabiliyor.

Degisim yonetimi: Artik calisma hayatindaki degdi-
simler cok daha sik, sert ve beklenmedik sekilde ya-
saniyor. Bunlari hem i¢c hem dis faktérler tetikliyor.
Ancak calisanlara 6nemli etkileri olan s6z konusu de-
gisimleri ydnetmekte stratejik, samimi ve calisani ikna
edici ydntemler yerine, slogansal ve ylUzeysel taktik-
lerin benimsenmesi glveni zedeliyor ve dedisimin ic-
sellestirilmesini engelliyor.

Sosyal medya: GUnUmuUzde sosyal medyanin 6zel ha-
yatin ayrilmaz bir parcasi haline geldigi gercedi ya-
dsinamaz. Bununla birlikte bu mecralarda aktif olan
kullanicilarin siyaset, inang, dlinya gorUsU, toplumsal
konular; hatta spor alanlarindaki paylasimlari bile ku-
rumlarinin duruslari ile ters dilsebiliyor. Bu da bazen
isveren ile calisanin yollarinin ayrilmasina kadar gide-
biliyor.

iK’nin sahiplenilmesi: Yonetim kadrolari ve calisanlar,
K ile ilgili ttm konularin sorumlusu olarak iK fonksi-
yonlarini goérGyor. Oysa calisan, kariyerinin bir numa-
rali sahibi olmalidir. Ust ydnetim, stratejilerini iK'y da-
hil ederek olusturmalidir. TUm yéneticiler; ise alimdan
performansa, kariyer yonetiminden calisan baghhgina
tum IK streclerinde aktif ve belirleyici rol oynamalidir.

Ayrimcilik: Sirketlerde sadece inang, dil, cinsiyet,
etnisite, hayat tarzi, cinsel yénelim, siyasi egilim ve
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dinya goérlst gibi daha bilinen eksenlerde degil;
neredeyse her konuda ayrimcilik yapildigina tanik-
lik ediyoruz. Ozellikle bu alanlarin da &tesine gecen
“derin ayrimcilik”, kurum-ydneticiler-calisanlar ara-
sinda saglhkli baglarin kurulmasini zorlastiriyor. GU-
nimuzde cesitlilik ve kapsayicihigin bu denli d6nem-
senmesinin sebebi de s6z konusu durumun yarattigi
olumsuz ortamlardir.

is stirekliligi riski: Ne vazik ki sirketlerin kontrolt di-
sinda olan ve siklikla sahit oldugumuz deprem, sel
gibi dogal afetler; pandemiler ve dénemsel salgin-
lar; hatta artan stres ve olumsuz yasam kosullarinin
getirdigi fiziksel-ruhsal-zihinsel saglik problemleri
bugln calisanlarin devamliliklarini etkiliyor ve is sU-
rekliligi acisindan kesintilere ve kayiplara yol aciyor.
Ayrica acil durumlara yonelik ve calisani merkeze ko-
yan eylem planlarinin eksikligi hissediliyor.

Mobbing: GUnimuUzde mobbing, baska basliklarin
altinda degdil; kendi basina ele alinmasi gereken bir
konu haline geldi. Mobbing, is yerinde huzur ve uyu-
mun altina konulmus bir dinamit gibidir. Bu konudaki
sikayetler her gecen gln artiyor vebu durum sirket-
lerin calisanlarini kaybetmelerini, yeni yetenekleri
cekmede zorlanmalarini, yasal anlasmazliklarin art-
masini beraberinde getiriyor.

iK is modeli ve iK ekibinin yetkinlik ac¢iklari: Bazi IK
fonksiyonlari ve ekipleri, geleneksel formatin disinda
cikmakta gec kalmis, IK is ortakhgi konusunda yeterli
adim atmamis ve iliski yonetimi adina derinlik sagla-
yamamis durumda. Ayrica dijital ve analitik becerile-
rin kazanilmasinda istenilen seviyelere gelinememis
olmasi da dikkat cekiyor. Bu eksiklikler, is birimlerin-
ce yer yer giindeme getiriliyor.

Netlesmemis gérev tanimlari: Bugln en statik orga-
nizasyonlarda bile glncel, eksiksiz, anlamli, dGzgln
formatli gdérev tanimlarina rastlamakta zorluk ¢cekiyo-
ruz. Ayrica gorev tanimlarinin ¢alisanlardan beklen-
tileri ve sorumluluk alanlarini belirlemede tek basina
yeterli olmadiklarini, yetkilendirme matrisleri-imza
sirkUleri-performans hedeflerinin de tamamlayici ol-
dugunu unutmamaliyiz. is tanimlarinin sik degistigi
dinamik ortamlarda bu konuyu layidiyla ydnetmek
gittikce glclesiyor.

Goérdiguniz gibi iIK’nin karsi karsiya oldugu olduk-
ca fazla sayida ve farkli dogasi olan risk mevcut. Bu
nedenle IK stratejileri olusturulurken bu riskler de
dikkate alnmali. Ayrica séz konusu riskleri; operas-
yonlarin kendisinden, hukuktan ve regllasyondan,
teknolojiden, finanstan ve iSG’den ayirmak mim-
kin degdil. Dolayisiyla tim is birimleri ile bUtUnsel
bir bakis acisi yaklasimiyla, dinamik bir sekilde y&-
netilmesi gereken risklerden bahsediyoruz. 2024
yili IK ajandalarinda iK risklerini ydnetmede yeni bir
anlayisin benimsenmesini diliyoruz. Herkese risksiz,
iyi seneler!



48  CESITLILIK YOLCULUGU

DIKKAT!

KAPSAY
UZEREYIZ

Arzu Pinar Demirel*
py@peryon.org.tr

~/

SURDURULEBILIRLIKTEK]
HATALARI; CESITLILIK, ESITLIK VE
CILIKTA TEKRARLAMAK

Cesitlilik, Esitlik ve Kapsayicilik, dogru bir sekilde hayata
gecirildiginde surdurulebilirligin ve inovasyonun da é6nun
acar, ydnetim kalitesini, performansi ve motivasyonu
yukseltir, fikir cesitliligini ve yaraticiligi cesaretlendirir.
Ancak tipki diger konularda oldugu gibi bu alanda da
“mis gibi” mi yapiyoruz?

“Cesitlilik, Esitlik ve Kapsayicilik” (CEK) calismalarinin
Ulkemizde baslamasi birbirinden farkl kdken, cinsiyet ve
oOzelliklere sahip calisanlarin intiyaglarini ve motivasyon
kaynaklarini anlamanin énemini de gbésterdi. Calisanlarla
dogru iletisim ve gercek bir bag kurmanin yolu, onlarin
bir 6rnek ve istedigimiz gibi olmalarini beklemekten
degil; onlari goérmek, dinlemek ve cesitliliklerine

saygl duymaktan geciyor. CEK’in “6zde mi s6zde

mi” gerceklestirildigini ise sirketlerin ¢alisanlarin
farkliliklarina ne kadar hitap ettiginden ve kapsayici
kulttr gelisimine yatirimindan anlayabiliyoruz. Herkes
“Kadinlara deger veriyoruz” beyaninda bulunabilir.
Ancak 6rnegin kres destegi, st odalari, regl ve
menapozla ilgili uygulamalar ile kadinlarin ihtiyaclarini
karsiliyor mu? ise alimdan yasam boyu gelisime, esit

ise esit Ucretten yonetimde temsile kadinlara firsat
esitligi sunuyor mu? is kanunumuzda esit davranma
ilkesi yer almasina ragmen esitlik anlayisi tim calisanlar
tarafindan benimseniyor, hayata gegiriliyor, ayrimciligin
ve cinsiyetciligin 6nU kesiliyor mu?

s Kanunu’nda 50 ve daha fazla calisani olan 6zel
sektdrin, is yerlerinde ylUzde U¢, kamuda ise yUzde dort
engelli birey calistirmasi zorunlu. Sorumlu kurumsal
vatandaslik bilinciyle hareket edilse de engelli calisanlar,
kariyer gelisimi programlarina dahil ediliyorlar mi,

yoksa kanuna uymak icin sadece belli pozisyonlar icin
mi ise alintyorlar? Peki, gdérinmeyen engeller CEK
programlari kapsamina alindi mi? insanlarin cesitli saglik
sorunlari, 8grenme glclikleri, néro-farkliliklari olabiliyor.
Calisanlar, durumlarini paylasabilecekleri glveni
hissedebiliyorlar mi? Yoksa islerini kaybetmemek, alay
edilmemek ve dislanmamak icin kendilerini gizlemek
zorunda mi birakiliyorlar? Sirketlerimiz dlinyaya acilirken
cok uluslu ekiplerde kultarel farkhliklarin yénetimi

* Headline Diversity Kurucusu

stratejik bir konu olarak gértliyor mu? Din ve mezhep
farkliliklarinin CEK’e nasil entegre edilecedi biliniyor mu?
Yoksa CEK sadece “kadin” konusuyla mi sinirli tutuluyor?

Cevreye duyarlilik ve
“green washing”

Sirketlerin CEK iletisimi artarken, strdurualebilirlik gibi
hem Ulkemiz hem de kuruluslar icin hayati &nem tasiyan
bir alanda yaptigimiz hatalari tekrarlama riskiyle karsi
karsiya oldugumuzu fark ettim. Ornegin stardtrilebilirlik
ekonomik, cevresel ve sosyal bilesenlerden olusmasina
ragmen, pek cok kurulus tarafindan sadece cevreyle
ilgili bir kavram olarak ele alindi. Oysa Uc¢ temel

unsuru da kapsayan bir yaklasim gerekiyordu. Cevreye
duyarhlik ise sirketler arasinda neredeyse bir yarisa
doénUstld. S6zIGgumuze yesil aklama (greenwashing)
gibi yeni terimler de eklendi. Yesil aklama, bir kurulusun
cevresel etkileri konusunda tUketicileri yaniltmasi ve
kendini gercekte oldugundan daha ¢evre dostu olarak
gdstermesi anlamina geliyor. Benzer bir yaklasimi kadin
dostu oldugunu iddia eden sirketlerde de gorebiliyoruz.
CEK’in icinin bosaltilmamasi icin;

1- “Mis” gibi yapmamaya, gerceklere ve aksiyona
dayanmayan asiri iletisime dikkat etmeliyiz.

2- CEK’i is gucinde cesitliligin artirilmasi ve tim
calisanlarin potansiyelini en Ust seviyeye ¢ikartan
katilimin saglanmasi icin kapsamli bir organizasyonel
ve ydnetimsel slrec olarak ele almaliyiz.

3= Blutlnsel yaklasmali ve CEK’i sadece kadin konusuyla
sinirlamamali, diger farkliliklari da kapsamaliyiz.
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Uluslararasi Calisma Orgati’nin (ILO) yeni tahminlerine
gore, her yil yaklasik U¢ milyon isci is kazalari ve mes-
lek hastaliklari nedeniyle hayatini kaybediyor. Bu rakam,
kUresel olarak calisanlarin saglik ve glvenliginin korun-
masinda slregelen zorluklarin altini ¢iziyor. Toplamda 2,6
milyonu bulan isle ilgili éliumlerin codu, isle ilgili hasta-
liklardan kaynaklaniyor. Analize gore, is kazalari 330 bin
kisinin hayatini kaybetmesine neden olurken, dolasim
hastaliklari, kot huylu neoplazmlar ve solunum yolu
hastaliklari isle ilgili 6limlerin ilk G¢ nedeni arasinda yer
aliyor. Bu Uc¢ kategori birlikte, isle ilgili toplam &lumlerin
dortte Uclnden fazlasina katkida bulunuyor.

ILO’nun “A Call for Safer and Healthier Working Environ-
ments” (Daha GuUvenli ve Saglikli Calisma Ortamlari igin
Bir Cagri) bashkli yeni raporunda yer alan yeni veriler,
27-30 Kasim tarihlerinde Sidney kentinde dizenlenen 23.
Dinya Is Saghgi ve Glvenligi Kongresi’nde aciklandi.

Rapor, isle baglantili 6limlerin esit olmayan bir sekilde
dagildigini ve erkek 8lum oraninin (is gtctndeki her 100
bin kiside 108,3) kadin oranindan (her 100 bin kiside 48,4)
O6nemli 6lctide daha yUksek oldugunu gdsteriyor. Asya ve
Pasifik boélgesi, bdélgenin is glclinln bUyUkligl nedeniyle
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Yanindayiz Dernegi, Friedrich Naumann Vakfinin (FNF)
destedi ile yuruttigu “is Yerimde Tacize ve Siddete Yer
Yok!” projesi ile Tuarkiye’nin 7 bdlgesinden binin UGzerin-
de tekstil iscisi ile toplumsal cinsiyet esitligi egitimleri
gerceklestirdi. Farkindalik egitimleri ile 6zellikle erkekler
bilinclendirilerek, is yerlerinde toplumsal cinsiyete dayali
taciz ve siddeti 6nlemek hedeflendi.

ilk fazi 2022 yilinda tamamlanan ve Haziran-Kasim
2023’te ikinci fazi devam eden projenin kapanis toplantisi

“is yerimde tacize ve siddete yer yok!”
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en yuksek isle baglantili 6lum oranina (klresel toplamin
ylzde 63’0) sahip.

Tarim, insaat, ormancilik ve balikcilik ile imalat en tehli-
keli sektdrler olarak dne cikiyor ve yilda 200 bin &limcul
yaralanmaya yol agiyor. Bu da tim &lumcul is kazalarinin
ylzde 60’Indan fazlasi anlamina geliyor. Dinya genelinde
her Uc¢ 6liumcul is kazasindan biri, tarim calisanlari arasin-
da meydana geliyor.

ise bagl olumlerin yarattigi kiresel trajediye ek olarak
ILO, dinya capinda 395 milyon iscinin 6limcll olmayan
is kazalarina maruz kaldigini, bunun da iscilerin saghgina
zarar verdigini ve ise devamsizliga neden oldugunu tah-
min ediyor.

ILO Yonetim Kurulu, 2024-2030 yillari icin kabul edilen KU-

resel is Glvenligi ve Sagligi Stratejisi’nin dlUimleri azaltmak
icin kUresel capta uygulanmasi icin cagrida da bulundu.

+OO»

YANINDAYIZ

10 Kasim 2023 tarihinde yapildi. Proje kapsaminda Tur-
kiye’nin 7 boélgesini temsilen belirlenen illerde 10 tekstil
Ureticisinde yer alan mavi yakali calisanlar projenin hedef
kitlesini olusturdu. Projenin amac¢ ve kapsami dogrultu-
sunda belirlenen iller; izmir, Ordu, Batman, Adana, istan-
bul, Eskisehir, Hakkari ve Sakarya olarak secildi. Boylece
calismanin 7 farkl bélgedeki illeri kapsamasiyla daha da
degerli olmasi amaclandi.

Belirlenen sehirlerdeki tekstil sirketlerindeki 1291 mavi
yaka calisan, proje egitimlerine dahil oldu. Proje amaci
dogrultusunda calisanlara, egitimler éncesi ve sonrasin-
da algi anketleri uygulandi. Taciz ve siddet farkindaligina
yénelik hazirlanan anketlere 1140 calisan katildi ve érnek-
lemin ylUzde 54’UnU erkekler, ylizde 46’sini kadinlar olus-
turdu.
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YAPAY ZEKA VE GPT
ILE GELECEGIN

INSAN KAYNAKLARINA
BIR YOLCULUK

Yapay zekanin buyUk dénUstlricl etkisi, artik herkes icin tartisma konusu
olmanin ¢cok 6tesine gecti ve bircok uygulama alaninda bir gerceklik oldugu
kabul edildi. ilk uygulama alanlari; musteri hizmetleri, satis ve pazarlama,
musteri edinimi gibi muUsteri etkilesimine dayali alanlar olsa da, bugln 6zellikle
diyalogsal yapay zeka teknolojilerinin insan kaynaklari alaninda sundugu

potansiyel én plana cikiyor.

insan kaynaklari alanindaki motivasyon, musterilere
hizmet veren is birimlerinin yapay zeka teknolojilerine
yénelmesinin arkasindaki temelden cok da farkli degil.
MuUsteriye dokunan deneyimlere benzer sekilde, insan
kaynaklari tarafinda da temel amag, ic mUsteriler olan
calisanlarin memnuniyetini artirmak, risklerin dogru
yonetildigi ve verimliligin artirildigi bir insan kaynaklari
yonetimi saglamak. Yapay zeka teknolojisinin insan
kaynaklari yoneticilerinin gindeminde saglam bir yer
bulmasini hizlandiran énemli bir faktdér de, son bir yildir
bircok kisi icin yapay zeka kavraminin karsiligi haline
gelmis olan GPT teknolojisindeki gelismeler oldu. Uretici
yapay zeka ve diyalogsal yapay zeka teknolojilerinin
birlikte kullanildigi ve ChatGTP ile poplulerlik kazanan
GPT teknolojisi, insan kaynaklarinin daha verimli
ybénetilmesi, ¢calisanlarin daha mutlu olmasi ve insan
kaynaklari alandaki risklerin minimize edilmesi acisindan
cok ciddi bir potansiyel sunuyor.

Ornegdin, yeni baslamis bir calisanin sirket kurallari

ile tanistirilmasi, sirket klltlUrine adapte edilmesi ile

ilgili yapay zeka tabanli sanal asistanlar kullaniliyor.
Burada calisana her zaman destek olacak, sorularini
yanitlayacak, onu bilgisayari, erisecegdi temel

sistemler, telefonu, yemek, servis gibi ana konularda
destekleyecek, sorularini yanitlayacak bir sanal yapay
zeka ve GPT teknolojisinin yapabileceklerinden insan
kaynaklari alanini u¢ctan uca g6z énlne alarak s6z etmek
istiyorum. Bir ¢alisanin ise alimindan baslayalim.

ise alimin gelecedi: Yapay zeka ve insan is birligi
ise alim slrecinde cok sayida operasyonel gbrev

oldugunu biliyoruz. Basvurularin alinmasi, basvuru
sUreci boyunca adaylarin asiste edilmesi, randevularin

*CBOT Kurucu Ortagdi

verilmesi, adayin ilk gérismesinin sonucunu égrenmesi
ve sonraki randevularin iletisiminin yapilmasi gibi
adimlar, yapay zeka tabanli bir sanal asistan tarafindan
gerceklestirilebilir. Bu sUrecte elbette, insanin mutlaka
dénglde yer almasi 6nemli. Ancak hiper otomasyon
caginda yasadigimiz da bir gercek. Otomatize
ettigimizde slrecin geneline katki saglayan, verimliligi
artiran, sonuclari iyilestiren her noktanin otomatize
edilmesine “hiper otomasyon” diyoruz. Bunun, insan
kaynaklari alaninda da énemli bir trend oldugunu
goérlyoruz. Ancak insanin déngide kalmasini gdézden
kacirmamak; sanal asistanin tasariminda adaylara her
zaman bir insanla gérisme sansininverilmesi gerekiyor.

GPT ile calisanlara 7/24 aninda destek

Bunun 6tesinde, sirkete tim calisanlari icin olusturulan
bir insan kaynaklari destek asistaninin kattigi degeri,
bizzat yasiyoruz. Ozellikle bankalar, sanayi sirketleri,
¢cok sayida magazasi olan perakende kuruluslari veya
farkl sektorlerden blyUk kurumsal yapilarda insan
kaynaklarina sorulacak sorular gercekten ¢ok genis bir
skalada yer aliyor. “Kac¢ gln iznim kaldi, sirketimizde
tasinma izni uygulamasi var mi, vize icin istenen sirket
evraklarina nereden ulasabilirim, ise kot pantolon ile
gelebilir miyim?” gibi onlarca hatta yUzlerce sorunun
otomatik sekilde 7/24 yanitlanabiliyor olmasi hem
calisanlari hem de insan kaynaklari ekiplerini cok
rahatlatiyor. Bu noktada GPT teknolojisi de sanal
asistanlari daha genis kapsamli, daha akilli hale getiriyor
ve aynl zamanda daha hizli ve kolay olusturulmasini
sagliyor. Ornedin sirketin insan kaynaklari ydnetmelikleri
ve uygulamalarinin oldugu dokimanlar, GPT teknolojisi
ile hazirlanmis bir asistan icin bilgi kaynagdi olabiliyor.
GPT sistemiyle bu bilgi kaynadi entegre edildiginde
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asistan, calisanlarin sorularini bu bilgi kaynaklarina gore

cevapliyor. Boyle bir modelde, sirketin gindemine gelen

yeni konularla sistemi egitmeniz gerekmiyor, kurdugunuz
sistem daha az caba ile slrekli yasayan bir sistem haline

geliyor.

Egitim asistanlariyla calisan
gelisiminde dontsim

insan kaynaklarinin 8nemli bir alani olan egitim
konusunda da GPT teknolojisi ile olusturulmus
asistanlarin yapabilecekleri cok etkileyici. Calisanlarin
her tlrll gelisim adiminda, bir editim asistani tarafindan
desteklenmesinin dnemli bir fark yaratacagini
dUsUintyorum. Egitim programinin belirlenmesi, egitimle
ilgili sorular, egitim materyalleri, sertifikalar gibi konular
bir yapay zeka tabanli asistan ve insan is birligi modeli
ile iyilestirilebilir. GPT teknolojisi ile veri tabanlarinin

bir asistanla entegre edilmesi ile calisanlarin gelisimi
sUrekli desteklenebilir. Egitim profesyonelleri de tim
operasyonel, basit, sik tekrarlanan gdrevlerden kurtulup
daha stratejik, planlama iceren ve insan katma degerinin
degerli oldugu slreclere odaklanabilirler.

Sanal asistanlarla kisisellestirilmis
calisan memnuniyeti

S6z etmek istedigim bir diger alan calisan memnuniyeti.
Sanal asistanlar, calisan memnuniyeti anketlerinin
yapilmasi icin de aslinda ¢cok uygun araclar. Anketlerin
bir asistan ile diyalogsal bir araylz Uzerinden yapilmasi,
calisan icin de daha kolay ve insani bir deneyim sunuyor,
bodylece katilimin artmasini sagliyor. Bu noktada
kisisellestirilmis deneyime vurgu yapmak énemli. S6zUnU
ettigim tim deneyimlerde oldugu gibi, memnuniyet
konusunda da calisanin kim oldugunu bilerek ona &zel
bir anket sunulabiliyor. insan kaynaklari s&z konusu
oldugunda, her adimda calisanin taninmasi kritik elbette.

HR TECH Sl

Calisanin bolimU, unvani, deneyimi gibi parametrelerle
farklilastirilmis anketlerin 6tesinde anket sonuclari,
iletisiminin de yine kisisel bir sekilde iletisiminin
yapilmasi mimkuin. Ayrica calisanlarin herhangi bir
durumda insan kaynaklari bolimuine aktarmak istedikleri
konulari, bir sanal asistana yazmalari, bdylece iletisimde
kendilerini daha rahat hissetmeleri saglanabiliyor.

TUm bu sUrecler kadar calisanin sirketten ayrilma
sUrecinin de dogru ydnetilmesi dnemli. Bir sirketin bu
noktadaki yaklasimi ile fark yarattigini distntyorum.
isten ayrilma veya emeklilik konulari da calisanlarin
sorular sordugu ve yardima ihtiyac duydugu strecler. Bu
noktada, yine insan destegini donglnln icinde tutarak
ve gerekli konulari otomasyon ile ¢ozerek cok verimli
sUrecler tasarlanabilir. Béylece calisanlar, sirketten
ayrilirken de dogru tasarlanmis, calisani ve insan kaynagdi
ekiplerini yormayan, her iki taraf icin de dogru iletisimle
yUrGtulen bir isten ayrilma streci yasanmis olur.

insan kaynaklari alaninda, yapay zeka ve GPT gibi
teknolojilerin fayda saglayacagdi alanlari dtstndrken,
insan kaynaklari streclerini uctan uca disiinmekte fayda
var. Bu alandaki kullanimlar, iki yonlU bir etki saglayarak
sirketin s&z konusu teknolojiden iki kez faydalanmasina
olanak taniyor. Hem insan kaynaklari ekiplerinin hem

de calisanlarin daha verimli calismasi, yaptiklari isten
mutluluk duymasi ve sirkete bagli kalmalarini destekliyor.
Ayrica risk ydnetimi acisinda bakacak olursak; tim
sUreclerin kayit altina alinmasi, dogru raporlanmasi,
hata oranlarinin dlsUtrtlmesi ve bir sirketin en énemli
risklerinden biri olan degerli insan kaynagini kaybinin
onlne gecilmesi, dnemli kazanimlar.

Yeni cagdin yeni firsatlari, bizlere insan kaynaklari
alaninda ¢cok genis kapilar araliyor. Sektérin teknoloji
odagindaki dénlUsimunin mimarlari da bu kapilari
gorenler ve bu kapilardan gecmeyi cesaretle basaranlar
olacak.
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Sirketlerin yUzde 59’u yilda bir, ylzde 33’0 iki,
yUzde 8’i ise U¢ kez ve Uzerinde Ucret artisi planliyor

Mehmet Kogak

Dinger Gilleyin

PERYON, yeni yil yaklasirken, is diinyasinin sicak giindemi olan licret artis ve yan haklar trendlerinin
konusuldugu 6zel bir webinar diizenledi. Ucret artislarinin ve yan haklardaki trendlerin ¢calisma hayatina,
c¢alisana ve isverene etkisinin incelendigi webinar’da c¢arpici veriler paylasildi.

PERYON, 2024’e kisa bir stre kala, is diinyasinin en énemli
gundemi olan Ucret artislari ve degisen yan hak trendleri
ile ilgili 6zel bir webinar dlzenledi.

Moderatorligini 100sClub Kurucu Ortagr Burcu Erol’'un
Ustlendigi “Ucret Artislari ve Yan Haklardaki Trendler” bas-
ikl webinar’da konusmaci olarak Mehmet Kocak Danis-
manlik Yonetim Kurulu Baskani Mehmet Kocak ve MERCER
Turkiye ve Dogu Akdeniz CEO’su Dinger Guleyin yer aldi.

2023’te sirketlerin yUzde 67’si
iki kez Ucret artisi yapti

Dincer Guleyin, MERCER arastirmalarindan hareketle Ucret
artis ve yan hak trendlerini, gecmis yillarla kiyaslayarak ge-
lecek yil beklentileri acisindan degerlendirdi.

Gulleyin’in, yaptigi analizde su bilgilere yer verdi: “Sirket-
lerin 2022’de ylzde 63’0, 2023’te ise yUzde 67’si yilda iki
kere calisan Ucretlerine zam yaptl. Yil icinde Uc¢ veya daha
cok kez zam yapanlarin orani, 2022’de ylzde 34, 2023’te
ise yUzde 26 idi. 2024’e baktigimizda ise sirketlerin ylzde
59’unun yil icerisinde bir kez, yizde 33’UnUn iki kez, ylzde
8’inin ise U¢ kez veya Uzerinde UGcret artisi yapmayi plan-
ladigini goérlyoruz. Elbette bu oranlar, buglinden bakilinca
gobrilen degerler.”

ikinci ve GUclncl zam icin
temmuz dne cikiyor

Guleyin, sirketlerin ylzde 79’unun ocak ayinda zam yap-
may! planladigini ve bu oranin, 2023 ile ayni oldugunu
vurguladi. “Onimuze cikan degisik bir veri, sirketler bu yil
ikinci veya Uclncl zam icin temmuz ayini tercih etmisti. Bu
yaklasima sahip olan sirket orani gelecek yil ylzde 32’'ye
dUsecek” diyen Guleyin, Ucret skalalari icin de su saptama-

y1 yapti:

“Genel olarak Avrupa Ulkelerinde Universiteden yeni me-
zunlar ile genel mudar Ucretleri arasindaki fark daha az-
ken, Orta Dogu Ulkelerinde bu farkin daha fazla oldugunu
gorlyoruz. Turkiye’de bu makas kapanmaya devam ediyor.
2027de bu fark 17 kat seviyesindeyken, 2023’te 13 kata ka-
dar dismus durumda.”

“Yetenek ve beceri bazli 6dullendirme
sistemleri &én plana ¢ikiyor”

Odullendirmenin enflasyonist bir ortamda her zamankin-
den daha da kritik bir sekilde odak noktasi haline geldi-
gine dikkat ceken Guleyin, “Geleneksel Ulcret yaklasimlari
ve ddullendirmeler, intiyaci karsilamiyor. Bu yaklasim yeri-
ni yeteneklerin ve becerilerin édullendiriimesi yaklasimina
birakiyor. Yeteneklerin, becerilerin dlcimlenerek ddullen-
dirilmesi ile ihtiya¢c duyulan becerileri 6ne cikartmak, bu
yolla da yetenedi elde tutmak &én plana cikiyor. Kisa vadeli
tesvikler, uzun vadeli tesvikler, farkl Gcret politikalari, yUk-
sek potansiyelli calisanlara yonelik daha rekabetgi Gcret
politikasi, destekleyici IK politikalari, déviz bazl tcret poli-
tikasi uygulamalari bu anlamda dikkat cekiyor” dedi.

“Asgari Ucret zam orani bekleniyor”

Mehmet Kocak Danismanlik Yonetim Kurulu Baskani Meh-
met Kocak ise konusmasinda asgari Ucret artisi Gzerinde
durdu. Kocak konusmasinda su ifadelere yer verdi:

“Ocak ayinda baslayacak toplu is s6zlesmeleri icin, hentz
daha sendikalardan toplu is sézlesmesi teklifi gelmedi. CUn-
kU taban Ucret olan asgari Ucrete yapilacak zam orani bek-
leniyor. Eger toplu is sézlesmesinin oldugu kurumda asgari
Ucrete bagl bir sistem varsa pek sorun yasanmiyor. Yeni ya-
pilacak toplu is sézlesmelerinde de sendikalar su anda oran
aciklandiktan sonra goértGsmelerini baslatmaya hazirlaniyorlar.”

Yemek kartlariyla ilgili dizenleme
kritik 6nem tasiyor

Yemek kartlarinin sadece yemek icin kullaniimasi gerekti-
gini belirten Kocak, “SGK, yemek kartlari ile yemek harici
alisveris yapildigini tespit ederse isletmelere fark matrahla-
ri ¢cikaracak. Bunu tim is dlinyasina duyurmus olalim. Yeni
dénemde, bu konuyla ilgili bir calisma yapiliyor. insanlarin
marketten yiyecek alabilmesi mimkin ama yemek harici
kalemlerde alisveris yapilamayacagi seklinde bir dlizenle-
me bekleniyor. Devletin gelir kaybinin azaltilmasi agisindan
da faydasi olacak bir uygulama olacagini distnidyorum.
ilgili sektdre de marketlerde yemek kartlariyla alisverisin
OnUnln acilmasi fayda saglayacaktir” dedi.

“Ucret Artislart ve Yan Haklardaki Trendler” webinart kaydi, PERYON Youtube kanalindan izlenebilir: https://tinyurl.com/4ex7yww6
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FERIDE DUZDURAN GUNDUZ

MUSTAFA BASTAS

ULKER DAY

CALISANLARIN BIRINCIiL ONCELIGI, ESIT VE ADIiL UCRETLENDIRME

PERYON, calisma hayatinda yan haklar ve dedisen calisan beklentilerinin nabzini tuttu. Moderatérligini
Sodexo Avantaj CHRO’su ve PERYON Denetim Kurulu Uyesi Feride Diizduran Giindiiz’iin tstlendigi

webinarda, calisanlar acisindan adil ve esit lcretlendirilmenin, 6édillendirilmenin birincil éncelik
olduguna vurgu yapildi.

PERYON, vyeni yil yaklasirken, yetenekleri elde tutmanin
giderek zorlastigi calisma hayatinda degisen calisan
beklentilerinin ve yan hak trendlerinin giindemini tuttu.
Moderatdrligini Sodexo Avantaj CHRO’su ve PERYON
Denetim Kurulu Uyesi Feride Duzduran GUndiz’Un
Ustlendigi webinar’da konusmaci olarak, Mehmet Kocak
Danismanlik Yénetim Kurulu Baskan Yardimcisi, is ve
Sosyal Guvenlik Danismani Mustafa Bastas ve PwC Turkiye
Sirket Ortagi Ulker Day yer aldi.

PwC Turkiye Sirket Ortagi Ulker Day, konusmasinda din-
yada ve Turkiye’de degisen calisan beklentileri ve yan hak
trendlerine iliskin arastirma sonuclarini paylasarak su me-
sajlari verdi: “OnUmuizdeki dénemde calisan beklentile-
rinde birka¢c gindem dikkati ¢cekiyor. Bunlardan biri, artan
yasam maliyetlerinin yonetilebilmesi. Amac, esitlik, cesitli-
lik, esneklik gibi diger degerlerin de yan hak gibi olmazsa
olmazlar arasina girdigini gériyoruz. Onimuizdeki dénem-
de de insan kaynaklari profesyonellerinin projeleri arasinda
isin amacina, sosyal strdurulebilirlige ve esneklige yonelik
daha fazla yan hak calismasi yer alacak. DUnya ¢capinda 50
bin, Turkiye’den 1000’e yakin calisanin goérUslerini aldik.
Calisanlar, ‘Gelecegi dusindiglnde senin icin birincil én-
celik ne?’ sorusuna adil ve esit Ucretlendirilme, édullendi-
rilme yanitlari verdi. Bu talepleri, iste anlam bulmak, kendi
olabilmek, kendini ifade edebilmek, istedigi yerden calisa-
bilme esnekligi gibi diger beklentiler takip ediyor.”

“2030’da is glclnun ylUzde 35’i
Z jenerasyonu olacak”

Arastirmalarin 2025-2027 yillari arasinda bugUlnku is glci-
nUn yaklasik ylizde 75’inin Y jenerasyonu olacagini, 2030’a
gelindiginde de Z kusaginin ylUzde 35’lere tirmanacagdini
belirten Day, “Bu jenerasyonun beklentilerini karsilayabil-
mek icin simdiden gerekli uygulamalari hayata gecirebil-
mek 6énemli. Z kusagdi icin Ucrete ek olarak, onlari gelisime
yénlendiren ve anlam bulduklari islerin éncelikli oldugunu

goéruyoruz. Odullendirme ve Ucretlendirmenin adil yapil-
madigini ddstnen c¢alisanlarin bagliliklarinin azaldigi da
g6z ardi edilmemeli” dedi.

“Yan haklar, isveren maliyetlerini artirmadan
calisanin refahini artiriyor”

Mehmet Kogcak Danismanlik Yonetim Kurulu Baskan Yar-
dimcisi, is ve Sosyal Glvenlik Danismani Mustafa Bastas
ise yan hak uygulamalari konusunda hukuki bilgilendirme-
lerde bulundu. Bastas sunlari vurguladi: “Calisanlara tani-
nan sosyal haklar, artan yasam maliyetlerinin ¢c6zUmu icin
cok iyi bir ydontem. Yan haklar, isveren maliyetlerini artir-
madan c¢alisanin yasam dlzeyini yUkseltme olanagdi sagli-
yor. Giderlerin kontrolli yénetiminin &nemli olacagi 2024°e
girerken, sirketler tarafindan yan haklar ve sosyal yardim-
lara agirlik verilecegi, buna iliskin dliizenlemeler yapilaca-
g1 kanaatindeyiz. GUnUimUuzde &zellikle gida fiyatlarindaki
artistan sonra, gunlik yemek destegdi Ucretlerinde artisa
gidilmesi gerektigini distntyoruz. Bugln artik giinde 170
TLl'ye bir calisanin gunlik yemek ihtiyacini karsilamasi
beklemek mimkin degil. Saglikli beslenemeyen bir ¢ali-
san, verimli calisamaz ve hastalanir. Buglin hastalanan her
calisanin faturasini devlet 6dtyor. Calisanin beslenme hak-
kindan tasarruf yaparak devlet aslinda kendine daha fazla
kalfet yakltyor.”

“Yemek kartlari ile ilgili
yeni bir dizenleme yok”

Sodexo Avantaj CHRO’su ve PERYON Denetim Kurulu
Uyesi Feride DUzduran Gundiz ise, yemek kartlarina ilis-
kin dizenleme getirilmesi iddialarina iliskin su aciklamayi
yvapti: “Yemek kartlarinin marketlerde kullaniimasiyla ilgili
bize cok soru geliyor. Burada yeni bir dizenleme yok. Ye-
mek kartlari, sektérin varolusundan beri yemek ve gida
alisverisi icin kullanilabiliyor. Bu uygulamada herhangi bir
degisiklik bulunmuyor.”
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ZEYNEP EMBEL

Atos Musteri Hizmetleri A.S.
iK Direktora

IK profesyonelleri, degisimi
dogru okumak zorunda

2023 yilinda iK diinyasinin en fazla ilgilenmek durumunda
kaldigi ilk bes konu ne oldu?

2023 yilinda iK diinyasl, global belirsizlikler, teknolojik gelis-
meler ve ekonomik konjonkturliin yakindan takibi ekseninde
konularini ele aldi. Bu cercevede; yetenegdi yakalamak, dog-
ru tespit etmek ve iyi bir calisan deneyimi yaratmak liste-
nin en basinda yer aldi. ikinci baslik ise Yukaridaki maddeye
ek olarak Z kusaginin anlasilmasi ve dogru ydnetilmesi de
gindemdeydi. iK birimleri, Z kusaginin dilini bilmeden, bag
kurmadan herhangi bir strateji olusturmanin neredeyse im-
kansiz olacagil gercegdini net bir sekilde goérdu.

Teknolojik doénlsiim, hem IK slreclerini yeniden yapi-
landiriyor hem de sirketlerin geleceklerini sekillendiriyor.

MURAT YUKSEL

L’Oréal Ulke
iK Direktoria

Cesitlilik, hakkaniyet ve
kapsayicilik odaklanmamiz
gereken konular

2023 yilinda iK diinyasinin en fazla ilgilenmek durumunda
kaldigi ilk bes konu ne oldu?

Pandemi sonrasi is dlinyasinin adaptasyonu, yetenek ydne-
timi ve gelisimi, cesitlilik, hakkaniyet ve kapsayicilik strate-
jileri, esnek calisma modelleri, is glict analitigi ve coklu kriz
ortaminda organizasyonlarin ve calisanlarin ekonomik ve
sosyal anlamda saglikl bir sekilde ilerlemelerini saglamak
olarak siralanabilir. is glici dinamiklerindeki degisiklikler ve
teknolojik gelismeler, iK profesyonellerini bu konulara odak-
lanmaya yénlendirdi. Ozellikle 2023 yilinda yasanan Ulkeyi

w4
Y

Bu noktada degisimi dogru okumak icin iK ekiplerinin yUk-
sek bir dncelikle teknolojik okuryazar olma gerekliligi kendi-
ni iyiden iyiye gosterdi. Bir diger baslik da ¢calisma modelle-
ri, ev - ofis calisma dengesi, 6zel ev alaniicerisinde is yapma
dilemmasi oldu.

2024 yilinda iK trendleri ne olacak, bes madde ile siralar
misiniz?

2024’de yukarida belirtmis oldugum maddeler énemlerini
korumaya devam edecekler. Ek olarak esitlik, kapsayicilik
ve farkliliklara saygl konusu sirketlerin DNA’larina daha da
fazla kodlaniyor olacak ve iK’nin roli kritik ve stratejik bir
hal alacak. Sosyal sorumluluk konulari, bu alanlarda aktif rol
alan, inisiyatif gelistiren, ekiplerini dahil eden ve yol gdste-
ren iK’lar fark yaratacak.

iK diinyasinda dijitallesme, en ¢cok hangi islerinizi etkiledi?
ilk Gicli yazar misiniz?

ise alim sureclerinden, egitimlere, wellbeing aktivitelerinden
mentorlik calismalarina bircok iIK domine alan dijitalesse
de; IK’larin olmasi gereken sefkatli, ulasilabilir ve ylz yize
iletisime acik yapisinin korunmasi da dijitallesme slrecinin
bir nevi panzehiri olarak hayatimizda yer aliyor.

4-2024 yilinda dijitallesme, en fazla hangi is alanlarinda
kullanilacak. ilk iicli yazar misiniz?

* Pazarlama

» Lojistik

* Egitim

ilgilendiren deprem gibi sosyal konular da insan odaginin
ve butlnsel iyi olma halinin &nemini bir kez daha hatirlatti.

2024 yilinda iK trendleri ne olacak, bes madde ile siralar
misiniz?

Coklu kriz ortaminin devam edecedini 6n gorerek bir stre
daha yeni nesil UGcret ve yan haklar modelleri ve yetenek ka-
zanimi ve tutundurma konularini konusacagiz. Bununla be-
raber yeni nesil liderlik konulari, teknoloji ve organizasyon
kultara ilk besin icinde olacaktir. Ayrica cesitlilik, hakkani-
yet ve kapsayiciligin da ana felsefe olarak tim bu konularin
6zUnde olacagina inaniyorum.

iK diinyasinda dijitallesme, en ¢ok hangi islerinizi etkiledi?
ilk licti yazar misiniz?

IK duinyasinda dijitallesme, dzellikle insan kaynaklari yéne-
timi, yetenek kazanimi ve performans yénetimi gibi islev-
leri etkiledi. Bunlara &rnek, insan kaynaklari otomasyonu
(HRIS), yapay zeka destekli yetenek yénetimi sistemleri ve
cevrimici egitim ve gelisim platformlari diyebiliriz. Bu diji-
tallesme, is sUreclerini iyilestirmeye ve verimliligi artirmaya
yonelik bir déntsimu beraberinde getiriyor.

2024 yilinda dijitallesme, en fazla hangi is alanlarinda kul-
lanilacak, ilk licii yazar misiniz?

Ozellikle Uretken yapay zekanin hayatimiza hizli girisi ile veri
analitigi, FinTek ve e-ticarette kullanilacagini distintyorum.
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Dijitallesmeyle gelen risk:
SIBER GUVENLIK VE INSAN
KAYNAKLARININ ROLU

IK profesyonelleri, bircok alanda oldugu gibi, sirketlerin karsi

karsiya oldugu en énemli risklerden biri haline gelen siber
guvenlik konusunda da ¢ok énemli bir rol oynuyor. Bu rolleri
dogru bir sekilde yerine getirerek sirketlerin siber gtvenlik
risklerini azaltmaya ve siber gUvenlik duruslarini glclendirmeye
de yardimci oluyorlar. Peki, bunu nasil yapacaklar?

Son dénemde teknolojinin hizla gelismesiyle, basta

is hayatimiz olmak Uzere, hayatimizin her alaninda
dijtallesmenin etkilerini daha yogun bir sekilde
hissediyoruz. Bu degisimin pek cok olumlu etkisi olmakla
birlikte, ydnetmemiz gereken risklere siber tehditler

de eklendi. Siber glvenlik glnimuzde, sirketlerin karsi
karsiya oldugu en 6nemli risklerden biri haline geldi. Artik
organize bir suc¢ haline dénlsen siber saldirilar, sirketlerin
itibarini, finansal durumunu ve hatta varligini ciddi sekilde
tehdit ediyor.

Siber glvenlik, bilgi sistemleri departmanlarinin
sorumlulugu olarak dustnUlse de, risk ydnetimi
konusunda kurumlarda lider konumda olan insan
kaynaklari departmani da sirketlerin siber glvenlik
politikalarinin belirlenmesi, hayata gecirilmesi ve bilgi
sistemleri departmaninin desteklenmesinde énemli bir rol
oynuyor. Kurumun olasi siber glvenlik risklerini azaltmaya
ve siber glivenlik altyapisini gliclendirmeye yardimci
olmak i¢in insan kaynaklari departmanin Ustlenebilecegi
ana basliklar sdéyle siralayabiliriz.

Egitim

iIK’nin siber giivenlikteki en dnemli rollerinden biridir.
Kurumun ve c¢alisanlarin dijital varliklarinin ve itibarlarinin
korunabilmesi, is strekliligin kesintisiz devam etmesi,

her ne kadar BT’nin sorunlulugu olarak goériinse de tim
sUrec calisanlarin siber glvenlik farkindaliginin artmasiyla
baslar. Bu sebeple IK, calisanlarin siber tehditlere karsi
kendilerini ve calistiklari kurumu nasil koruyabilecekleri
anlayabilmeleri icin dUzenli olarak asagidaki konulari
iceren siber glvenlik farkindalik egitimleri dizenlemelidir.
¢ Siber glvenlik nedir?

¢ Parola glivenligi.

e E-posta glvenligi

¢ Kablosuz ag glvenligi

* Mobil cihaz ve uygulamalar glvenligi

¢ GUvenli internet kullanimi

*Elcore Siber Guvenlik Global Uriin Grup Mudurd

* Sosyal medya glvenligi

* Dosya paylasim, bulut ve hak ihlalleri
* Hassas verilerimizi nasil korumaliyi1z?
* GUvenli uzaktan calisma ydontemleri

Departmanlar arasi is birligi olusturma

iK, BT ile calisarak iceriginde; siber farkindalik, siber risk
degerlendirmesi, siber olaylara mtdahale asamalarini
iceren daha etkili bir siber glivenlik aksiyon plani
gelistirilmesini saglamak icin 6ncl olmalidir. Bu slrecte
BT departmani da siber glvenlik konusundaki uzmanhgini
ve bilgisini IK ile paylasarak, calisanlarin siber tehditlere
karsi daha iyi hazirlanmasini saglayabilir.

Siber glvenlik kultGrld yaratma

Siber glvenlik kaltlrd, calisanlarin siber glvenligin
dnemini benimsedigi ve siber tehditlere karsi aktif bir rol
oynadidi bir calisma ortamini ifade eder. iK, siber giivenlik
kultrinun olusturulmasinda ve strdUrtlmesinde énemli
bir rol oynar, calisanlara siber glvenlik sorumluluklarini
hatirlatmak ve onlari siber tehditler konusunda
bilinclendirmek icin calisir.

Bu kapsamda calisanlara siber glvenlik dnemini

hatirlatmak icin dlUzenli olarak iletisim calismalari

yUrGttlmesi, 6dal ve tesvik politikalarinin olusturulmasi

yvine IK’'nin liderliginde gerceklestirilmelidir.

Siber glvenlikteki rollerini daha etkili bir sekilde yerine

getirebilmeleri icin IK profesyonellerine,

* Siber glvenlik konusundaki bilgi ve becerilerini
gelistirmek icin egitim almalari,

* Sirketlerinin siber glvenlik risklerini ve hedeflerini
anlamalari,

* BT departmani ile daha siki bir is birligi yapmalari,

e Calisanlar arasinda siber glvenlik farkindaligini artirmak
icin daha sik iletisim calismalari yUratmelerini
Oneriyoruz.
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Cok Calisiyoruz: Hayalsiz
Yasayan Beyaz Yakalilara
Kisisel Ozgurluk Rehber;

Kurumsal hayatta énlinde sonsuz secenek oldugunu, kariyer

basamaklarini birer ikiser ¢cikacagini, plazanin en Ust katinda iklimin
daha iliman oldugunu sanan beyaz yakali dostum. Elindeki grande kahveyi yavasca yere
birak, cinku isler bir sGredir disindUgun gibi gitmiyor. Yine de sansli ginindesin. Kurumsal
hayati her yénlyle taniyan Erdem Aksakal’in Dogan Kitap’tan ¢ikan “Cok Calisiyoruz:
Hayalsiz Yasayan Beyaz Yakalilara Kisisel OzguUrliik Rehberi” adli kitabi, gittikce bulaniklasan

bu yolda sana rehber olsun diye yazildi.

Kurumsal kelimesinin TDK’da kelime anlami, “degisik
birim ve fonksiyonlariyla bir kurumun niteliklerine tam
anlamiyla sahip olan” demek. Ben hic¢ kelime anlami ile
kullanildigini duymadim. Daha cok, her yeni mezunun
kendini glivende hissetmek icin yer almak istedigi devasa
yapilari anliyoruz. Zamaninda yatan maas, yemek karti, en
Ustten &édenen sigorta primleri ve her ¢alisanin en dogal
hakki olan emeklilik... is hayati en basit hali ile bunlardan
ibaret iken, kim, ne zaman bu kadar karmasik hale getirdi
bilmiyoruz? Havali yaka kartlari, dizUstU bilgisayarlar,
ergonomik bilgisayar koltuklari, yeni acilan kafede yenilen
Uzakdogu esintili 8glen yemekleri, en karmasigindan
Ismarlanan adina 6zel take away kahveler, toplantilar,
grafikler, hedefler... iste simdi daha renkli oldu. Kurumsal
hayat, tekdizeligi kaldirmaz.

Kendini is hayati anlaticisi olarak tanimlayan Erdem
Aksakal, gercekten cok iyi taniyor kurumsal hayati. Sanki
siz ¢calisirken yaninizda oturmus da her anina sahit olmus
gibi. “Bu dongunin yakiti calismaktir” tespitini yapiyor.
Hem de dlimine calismak! is yoksa da calismak, hala
yoksa is yaratmak, basardikca calismak, basaramadikca
daha da ¢cok calismak.

“Fabrika, okul, kisla ve hastanelerin
hapishanelere benzemesi tesadiif degil”

Yeni nesil calisanlari, kendi kalacaklari cezaevlerini kendi
elleriyle insa eden mahkumlara benzetiyor yazar. Kag yil
icerdeyiz ve bu slUrede ne yapacagdiz? Bu biraz bize bagli.
Kitaba gbére seceneklerimizden bazilari sdyle:

1) MUebbet hapse razi olarak, icerideki hayatini dizayn
et. Spor yap, kitap oku, cay ocadina bir bak, pazarlama
ile lafla, birkac kisiye akil ver, sessizce guninl doldur. Bu
secenekte amacg huzur.

2) Kogus agaligina oyna, yani gittigi yere kadar kariyer
yap. Arkani strekli kollaman, dise dis mUcadele etmen
gereken secenek bu. Liyakat tatli bir mehtap gibi
uzaklarda kaldi artik. Sakin kimseye sadece para ve unvan
icin calistigini caktirma. Normal olan bu degilmis gibi.

*Bookinton Editoru

3) Af bekle yani emeklilik hayalleri kur. Bu gizli arzunu
sakin paylasma. ClUnkU bu da cok ayip.

4) Baska hapishaneye nakil ol, yani is degistir. iste en
kahramanlarimiz ve cesurlarimizin secenegdi bu.

5) is hayatinin gerceklerini reddetmeden beyaz yakali
hayatini donlstlr. Cogumuzun secmesi gereken secenek
bu aslinda. CUnkU disarida is az, aday ¢ok, biz de ¢ok
cesur sayllmayiz. O zaman oyunu kendi tarafimiza
¢ekecegdiz. Onlar vermeyecek biz alacagiz.

Kitabin devaminda daha bircok secenek sunuyor yazar
bize. Hemen her satirinda kendimi buldugum, altini
cizmekle bitiremedigim kitabin amaci, kurumsal hayati
bir yerden alip baska bir yere koymak degil. Dénlsen bu
cagda, her sey olmasi gerektigi gibi ilerliyor aslinda. Ama
yazarin da dedigdi gibi, amac kendimizi kaybetmeden her
renkten yakali arkadasimizla kazasiz belasiz ¢ikis yolunu
kesfetmek.

Kafamizi biraz kaldirip, seceneklerimizin farkina

vararak, aslinda istersek siyriksiz hatta glzelleserek
atlatabilecedimiz bir is hayatimiz olabilecedini anlamamiz
¢cok dnemli. Neyse su sunumu da atlatalim elbet farkina
variriz.

Yayinevi
Dogan Kitap
Yazar

Erdem Aksakal
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Empatinin Yitimi: Kayitsizlik Politikasi Uzerine
Yazar: Arno Gruen Yayinevi: Totem Yayinlari

Cevirmen: ilknur igan

Berlin dogumlu psikoloji profesori
Arno Gruen, ailesi ile 1936’da Nazi
zulmunden kurtulmak icin
Almanya’dan Amerika’'ya kactiginda,
henlz 13 yasindaydi. Yazar; psikoloji
alanindaki calismalarinda cocukluk
dénemi, cocuk ve aile iliskileri ve
dogustan gelen siddet egilimlerinin
ne kadar etkili oldugu konularina
agirlik veriyor. Empatinin Yitimi'nde,
uygarlhk tarihinin empati yetenedimiz
sayesinde nasil ayakta kaldigini
carpici 6rneklerle anlatiyor.

Arno Gruen

Empatinin
Yitimi

Exprimabie Pl aceass Woraivs

et B

Cam IsigI Kesemez: Cam Tavan Sendromu ve
Kurumsal Baglilik Uzerine Bir Degerlendirme
Yazar: Dr. Dilek Kaya imamoglu

Yayinevi: Himanist Kitap Yayincilik

Kitabinda kadinlarin éntne cikarilan yapay engeller icin cam
tavan sendromu kavramini kullanan Dr. Dilek Kaya imamoglu,
toplumlarin arzulanan sosyal ve
ekonomik refaha ulasmasi i¢in kadinin
roline odaklaniyor. Yazar; egitim,
sosyal yasam, calisma hayati, bilim ve
sanatta hep ikinci plana atilan
kadinlarin énundeki engellerin
ortadan kaldirilmasinin énemi
Uzerinde duruyor. Cam IsigI Kesemez,
kurumsal baglhlik kavrami ile cam
tavan algisi iliskisini aktarirken,

satir aralarinda kadinlarin cam
tavanlari asarak parladigi ve
hayallerine glvenle yaklastigi bir
gelecegin izini struyor.

Or. Dilek Kays Imamogie

Cam
Ig19] P.;\_ 7

Kes(e)mez

Cinsiyetlendirilmis Beyin:
Kadin Beyni Efsanesini Parampar¢a Eden Yeni Sinirbilim
Yazar: Gina Rippon Yayinevi: Ayrinti

Gina Rippon, Cinsiyetlendirilmis Beyin kitabinda yuzyillarca
farkl beyinlere sahip olduklari icin erkeklerle kadinlarin farkl
yeteneklere, farkli mizaclara ve farkli
toplumsal konumlara sahip oldugu
efsanesini ve biyolojinin kader oldugu
yanilgisini toptan reddediyor. insan
beynini, kadin beyni ve erkek beyni
olarak siniflayan seyin, dogum
anindaki biyolojinin aksine icine
dogdugumuz dinyanin bize dayattidi
ikili atanmis cinsiyet sistemi oldugu
fikrine dayanan kitap ezberleri
bozuyor.

[iina Rippon

CINSIYETLENDIRILMIS
- LA
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Isletmelerde Risk Yonetimi:

Tlrkiye, Almanya ve Avusturya Karsilastirmasi
Derleyenler: E. Handan Siimer Go6gis, Stephan Schoéning,
Helmut Pernsteiner Yayina Hazirlayan: Cem Tiziin

isletmelerde Risk Yonetimi kitab,

risk yonetimi konusunda Turkiye,
Almanya ve Avusturya'daki
isletmelerde risk yonetimi anlayisi

ve eksikleri Uzerine yodunlasiyor.
Kitapta finansal risk yonetimi

ve hizmete dayali risk yonetimi iki ayri
baslikta inceleniyor. Ayrica
karsilastirmalil 6rnekler Uzerinden
Ulkeler bazinda konu detaylandirihyor.

Peloton Liderligi: Gelecegin Yolu
Yazar: Kenan Cavnar Yayinevi: Destek

Kitabin ana fikri, bisiklet yarislarindaki Peloton (en kalabalik
yarismacl grubu) dinamiklerinden alinmis. Yazar Kenan Cavnar,
Peloton varislarindaki her bir bireyin bir lider oldugunu, bu
ilhamla, bu tarz bir liderligin glictinUn bir organizasyonu nasil
motive edip bir arada tutabildigini
ortaya koyuyor. Hikaye tadinda
ilerleyen bu is yonetimi kitabinda,
liderlik ve takim calismasi kavramlarini
bisiklet sporuyla harmanlayarak
sunan farkl bir liderlik yaklasimini
okuyoruz.

KEMAMN CAVMAR

odin Y

Tadinda Ekonomi:
Ac¢ Bir Ekonomistin Géziinden Diinya
Yazar: Ha-Joon Chang Yayinevi: Domingo

Mutfak tutkusu ile zorlu iktisadi fikirlerini sasirtici bir sekilde

bir araya getiren Guney Koreli Yazar Ha-Joon Chang, Tadinda
Ekonomi kitabinda, esprili ve yalin anlatimla ekonomiyi
anlamanin bir yemek tarifi 6grenmeye

Tadinda e benzedigini anlatiyor. Masum
badimlihgimiz cikolatanin,
EKU N UM post-endUstriyel bilgi ekonomilerine
g Bir dair bir seyler anlattigini, GUney
Ekonomistin Amerika yemeklerinden gumboyu
Em:n agizda eriyecek kadar yumusacik

yapan bamyanin, kapitalizm ile
6zgurltkler arasindaki iliskiyi nasil
temsil ettigini, serbest piyasanin
yanilticl dilinden havuclarin turunculasma
hikayesine kadar bircok 6rnedi, lezzetli
bir yemek yer gibi okuyoruz.

HA-J0ON
CHANG

I
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Berna Yildiz

Bora Uludiiz

Cihan Elbirlik

Esin Gill

Hakan &zat

Hulusi Acar

Kariyerine Telsim’'de basladi. Sonrasinda Avea'da
Bilgi Teknolojileri ve Sebeke Araylzu Mudurd,
2007-2016 arasinda Nokia Networks GUney
Dogu Avrupa Yazilim Satis Muduru olarak
calistl. 2015'te isvec’e transfer olarak 8 Ulkenin
satis direktorligunt yapti. 2016-2017 arasinda
SAS Turkiye'nin Genel Mudurlugu, son olarak

da Microsoft Ortadogu ve Afrika Bakim Destek
CodzUm Grup Liderligi gorevlerini Ustlendi.

EY Tirkiye
Teknoloji Danismani Lideri

Lisans egitimini Bilkent Universitesi Endustri
Muhendisligi BolumU'nde tamamladi, Harvard
Universitesi'nde MBA yapt!. Kariyerine, 2008'de
McKinsey & Company’de basladi. 2017'ye kadar
banka ve sigortacilik alaninda danismanlik yapti.
2017-2021 arasinda Garanti BBVA'da Dijital
Bankacilik Direktort, 2021'den bu yana
Sigortam.net CEQ’su olarak godrev yapiyordu.

Memorial
CEO’su

2002'de Bogazici Universitesi Makine
MUhendisligi BolumU’'nden mezun oldu.
Profesyonel kariyerine, Hayes Lemmerz’'in
Michigan tesislerinde Uretim muhendisi olarak
basladi. 2004’te Inci AkU CIS Bélge ve Ihracat
Satis Mudura, 2008-2011 arasinda Inci Holding Is
Gelistirme Muduru olarak calisti. Daha sonra Inci
Lojistik Genel Mudurlagu, Inci Lojistik Yonetim
Kurulu Baskanhgi gorevlerini Ustlendi. 2022'ye
kadar inci GS Yuasa'da icra Kurulu Direktorligu
sorumlulugunu yaratta.

inci Holding
Yoénetim Kurulu Baskani

Makine muhendisligi alaninda lisans derecesi,
istanbul Bilgi Universitesi'nden MBA derecesi
bulunuyor. 2007’den bu yana kariyerine
Schneider Electric’'te devam ediyor. 2018-2022
arasinda farkli departmanlarda calisti. Turkiye,
Orta Asya ve Pakistan Bolgesi EndUstriyel

Otomasyon Baskan Yardimcisi olarak gorev yapti.

Son olarak, grubun Almanya merkezli sirketi
ProLeiT Global Satis ve Pazarlama Baskani olarak
calistyordu.

Schneider Electric
Orta Dogu ve Afrika Baskan Yardimcisi

2002'de Marmara Universitesi Iktisat
Bolumu’'nden mezun oldu. 2005-2008 arasinda
Finansbank’'ta Kidemli Mufettis Yardimcisi olarak
calisti. Aktif Bank’ta 2008-2012 déneminde
Kidemli Mufettis ve 2015-2019'te i¢c Sistemler
Genel Mudur Yardimcisi; Banka Kombetare
Tregtare Kosova'da 2012-2015 arasinda I¢
Denetim Grup Baskanhgi yapti. 2019'dan 2023
yilina kadar UPT Genel Muduru olarak gérev
yaplyordu.

Morpara
Genel Mudura

Galatasaray Lisesi’nin ardindan Istanbul
Universitesi Isletme Bolumi’'nden mezun

oldu. Kariyeri boyunca ve Turkiye'nin 6nde
gelen sirketlerinde satis, pazarlama ve musteri
deneyimi alanlarinda ¢esitli Ust duzey yoneticilik
pozisyonlarinda bulundu. Mart 2018'de
MediaMarkt Turkiye Operasyonlardan Sorumlu
icra Kurulu Uyesi olarak atandi. 2021 yilinda
LiSA 2021 Perakende Kategorisinde Yilin Lideri
odulunu kazand.

MediaMarkt
CEQO’su
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ODTU Kimya Balumu’'nden mezun oldu.
Marmara Universitesi'nde Insan Kaynaklari
yuksek lisansi yapti. Kariyerine, 1999'da Yapi
Kredi Bankasi'nda Insan Kaynaklari Bolumu’'nde
basladi. 2007-2019 arasinda Eczacibasi
Holding'de Yetenek Yonetimi ve Liderlik Gelisimi
Madurlaga gorevini Ustlendi. 2019'dan bu yana
da Eti Gida’da Yetenek Yonetimi Direktoru olarak
calisiyordu.

Arzum
insan Kaynaklari Direktéri

King Street Collage’in ardindan Marmara
Universitesi Muhasebe ve Finans Bolumu'nden
mezun oldu. Kariyerine Akbank’ta basladi, daha
sonra lojistik sektorine gecis yaparak DHL ve
Alisan Group'ta calisti. 2015'te Dow/Aksa'da
Bltce ve Finansal Raporlama Mudur Yardimcisi
olarak gorev yapti. 2018-2020 arasinda DFSD
sirketinde finansal kontrolér olarak calisti, Eylul
2020’den bu yana Bomi Group’ta Turkiye ve
Rusya Finans Baskani olarak gorev yapiyordu.

Bomi Group Tiirkiye
Ulke Muduri

Manchester Universitesi Fen ve Muhendislik
Fakultesi'nden mezun oldu. 2012'de Bayer'e
katildi. 11 yildir Bayer’de Birlesik Krallik,
Avustralya, Irlanda ile Guneydogu ve Bati Afrika
bolgelerinde farkli pozisyonlarda ve baskanlk
gorevlerinde bulundu. Gérevi, 2022 yilindan beri
bu pozisyonda olan Per Edlund’dan devraldi.

Bayer ; .
Turkiye ve Iran Ulke Grubu Baskani

Lisans derecesini 2008'de Marmara Universitesi
Aktlerya Bilimleri Fakultesi'nden aldi, 2022'de
Yildiz Teknik Universitesi'nde MBA programini
tamamladi. 2009'da basladigi kariyerinde Ergo,
Liberty, AIG gibi sigorta sirketlerinde yoneticilik
gorevleri Ustlendi. Cok sayida teknoloji girisiminin
kuruculugunu yapti. 2018’den bu yana Turkiye
Sigorta’da Dijital DonUsUum ve Musteri Deneyimi
alanlarinin yoneticisiydi.

Colendi Sigorta
Genel Muduru

ITU Uzay Muhendisligi'nden mezun oldu, halen
Istanbul Universitesi'nde ¢ocuk gelisimi alaninda
lisans programina devam ediyor. Kariyerine
1999'da Anadolu Endustri Holding'de insan
kaynaklari bélumunde basladi. 2002-2005
arasinda Kog¢ Bilgi Teknolojileri Grubu’'nda

gorev aldi. Ardindan Danone Tikvesli Gida,
SHAYA ve HSBC’de insan kaynaklari alaninda
yoéneticilik yapti. 202T7de Alternatif Bank insan
Kaynaklarindan Sorumlu Genel Mudur Yardimcisi
oldu.

ING Tiirkiye
Insan Kaynaklari Genel Mudur Yardimcisi

2002'de Kral Abdulaziz Universitesi Endustri
Muhendisligi BolumU’'nden mezun oldu. Ayni
Universitede endustri muhendisligi yUksek lisansi
ve Brunel Universitesi’'nde isletme yiiksek lisans
egitimini tamamladi. Kariyerine Saudi Fransi
Bank’'ta Kidemli Mufettis olarak basladi. 2009°'da
The National Commercial Bank (NCB) bunyesine
Operasyonel Risk Kidemli Muduru olarak katildi.
2014’ten bu yana SNB’de farkli birimlerin
yoneticiligini yapiyor.

Tiirkiye Finans Katilim Bankasi
Yénetim Kurulu Uyesi
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Serpil Timuray

Vahap Karatekin

Mimar Sinan Universitesi Sosyoloji B&IUm{’'nde
lisans egitimini tamamladi. Profesyonel is
yasamina 2004'te Procter&Gamble’in Turkiye
organizasyonunda basladi. O ginden bu yana,
P&G Turkiye Merkez Ofisi'nde, Gebze fabrikasinda
ve farkli gérev ve Ust dlzey sorumluluklar aldi.
Turkiye'nin yani sira Kafkasya ile Orta Asya
Cumbhuriyetleri’nde ve c¢esitli Avrupa Ulkelerinde
liderlik gérevlerinde ve projelerinde sorumluluklar
Ustlendi.

P&G Tiirkiye, Kafkasya ve Orta Asya
Kidemli insan Kaynaklari Direktér

istanbul Universitesi Yabanci Diller Bolumu’'nden
mezun olduktan sonra psikoloji alaninda yUksek
lisans egitimini tamamladi. 2018’den bu yana
Schneider Electric’'te gorev yapiyor. Turkiye, Orta
Asya ve Pakistan Bolgesi Insan Kaynaklari Genel
Mudura Yardimceiliginin ardindan, 2021den beri
Orta Dogu Afrika bolgesinin Yetenek, Ogrenme
ve Gelisim Baskan Yardimcisi olarak c¢alisiyor.

Schneider Electric
Orta Dogu ve Afrika Bolgesi
Insan Kaynaklari Baskan Yardimcisi

istanbul Universitesi Isletme Fakultesi'nden
mezun oldu. Finans ve muhasebe alanindaki
yUlksek lisans derecesini Macquarie
Universitesi'nden aldi ve Stanford
Universitesi'nde liderlik programini tamamladi.
2006’da katildigr ING Turkiye'de dijital ve

bireysel bankacilik alaninda cesitli roller Ustlendi.
2020’den bu yana ING Turkiye Bireysel Bankacilk
Genel Mudur Yardimciligi ve ING Yatirim Yénetim
Kurulu Baskanhgi gorevlerini yurattyordu.

Alternatif Bank
Genel Mudura

1999'da Universitat Politecnica de Catalunya
EndUstri Muhendisligi'nden mezun oldu. Esade
MBA'da ve National University of Singapur'da
Finans, Operasyon, Pazarlama ve IT programlarini
tamamladi. Yaklasik 25 yildir banyo ve mutfak
sektorundeki sirketlerde yoneticilik yapiyor. 2016
yilindan itibaren Roca Turkiye'nin Genel Mudurd
olarak ¢alisiyor.

Roca
Turkiye ve Orta Dogu Ulke Muduri

YouTube tarafindan desteklenen, uluslararasi
duzeyde kadinlarin is hayatinda temsiliyetini
artirmak ve is yerinde cesitliligi tesvik etmek
konusunda yaptiklari calismalarla 6rnek gosterilen
kadin liderlerin siralandig “HERoes: 100 Ust Duzey
Kadin Yonetici 2023” listesinde 12. sirada yer aldl.
Listeye, kendi kariyerlerinin yani sira isyerinde
cinsiyet esitliginin artmasi i¢in ¢calisan ve kadinlarin
kariyerlerinde yUkselmesine destek olan kadin
liderler seciliyor.

Vodafone Grubu
Dunya Icra Kurulu Uyesi ve Avrupa CEO’su

Bogazici Universitesi Kimya Bolumu’'nden mezun
oldu, Bournemouth Universitesi’nde MBA yapt!.
Profesyonel is hayatina 2006’da Marsh Turkiye'de
buyUk riskler ekibinde musteri yoneticisi olarak
basladi. Petrol ve gaz, enerji, havacilik, insaat dahil
olmak Uzere farkli sektérlerde sigorta brokerligi
ve risk yonetimi alaninda, uluslararasi piyasalarda
kompleks sigorta, reastrans programlarinin,
plasmanlarinin tasarlanmasi, uygulanmasinda aktif
gorevler Ustlendi.

WTW Tiirkiye
Ulke Lideri

Naime Yal¢in

Serdar Ugcan

Ufuk Mahir

e

Zeynep Kaptan
Basar
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Bogazici Universitesi Felsefe Bélumi’nden
mezun oldu. Temmuz 2006’da pazarlama uzmani
olarak, Herbalife Turkiye kariyerine ilk adimini
attl. 2009'da Satis ve Pazarlama Koordinatorlagu
gorevini Ustlendi. Satis ve Strateji Yoneticisi
olarak kariyerine devam etti, 2018'den bu yana

Is Gelistirmeden sorumlu Satis Stratejisi Kidemli
Mudurd olarak ¢alisiyordu. Genel muduarluk
gdrevinin yani sira Dogrudan Satis Dernegi
Baskanligi gdrevini de yurttecek.

Herbalife Tiirkiye
Genel Mudura

ODTU Elektrik - Elektronik Bslumi’nde lisans,
ingiltere Warwick Universitesi’nde isletme

ve Hollanda Tilburg Universitesi’nde lojistik
alaninda yUksek lisans programlarini tamamladi.,
Express Tasimacilik, GUvenli Lojistik ve Degerli
Kargo’'da Ust dlzey yonetici olarak ¢alisti.
Ayrica TNT/FedEx Turkiye Operasyon Genel
Madur Yardimciligr ve Loomis Turkiye COO
pozisyonlarinda uzun yillar gérev yapti.

DESMER Giivenlik
CEO’su

Marmara Universitesi ingilizce isletme
Bolumu’'nden sonra, Jean Monnet AB
Ensitittist’'nden yUksek lisans derecesi aldi.
Netas ve Index Grup’ta yoneticilik yapti. 1997'den
2016’ya kadar Hewlett Packard Turkiye'de yurt
icinin yani sira Orta Dogu, Akdeniz ve Afrika’daki
kanal satislarindan ve KOBI segmentinden
sorumlu oldu. 2020’den bu yana CEO olarak
gorev yaptigr Comodif’in ardindan HP’ye katildl.

WWEF-Tiirkiye
Genel Mudura

Marmara Universitesi ingilizce Isletme
Bolumu’'nden sonra, Jean Monnet AB
Ensitittst’'nden yUksek lisans derecesi ald!.
Netas ve Index Grup’ta yoneticilik yapti. 1997'den
2016’ya kadar Hewlett Packard Turkiye'de yurt
icinin yani sira Orta Dogu, Akdeniz ve Afrika’daki
kanal satislarindan ve KOBI segmentinden
sorumlu oldu. 2020’den bu yana CEO olarak
gorev yaptigr Comodif’in ardindan HP'ye katildi.

HP Tirkiye
Genel Mudurt

istanbul Universitesi Uluslararasi Iliskiler
Bolumd’'nden mezun oldu. Yuksek lisansini ayni
Universitede isletme alaninda yapti. is hayatina,
2000’de Bayindir Holding’de insan kaynaklari
uzmani olarak basladi. Sirasiyla ABB Electric,
PepsiCo Glneydodgu Avrupa Bélgesi & Frito Lay,
Arzum Elektrikli Ev Aletleri, Sandoz Company
gibi cok uluslu sirketlerde calisti. Son olarak
Sisecam’da IK Direktéri olarak gorev yapiyordu.

TAV - isletme Hizmetleri insan Kaynaklari
Icra Kurulu Uyesi

Dokuz Eylul Universitesi isletme Bolumd’'nden
mezun oldu. Profesyonel is yasamina 2006'da
basladi. 2017'de Ayaydin Miroglio Grubu’'nda
egitim sefi olarak gorev aldi. Kariyeri boyunca
e-ticaret ve perakende sirketlerinde de IK
mukemmeliyetini ve perakende buylUmesi
streclerini yonetti. Son olarak Galatasaray Spor
KulUbt’'ntn sirketi Galatasaray Magazacilik

ve Perakendecilik A.S’de direktorltk gorevini
yUrttayordu.

Octet Tiirkiye
IK Direktor
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