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Ebru TASCI FIRUZBAY

PERYON Yénetim Kurulu Baskani
py@peryon.org.tr

Bu yil 51. yasinda olan PERYON’de (TUrkiye insan Yénetimi
Dernegdi) amacimiz bugln ve gelecek icin daha iyi bir
calisma hayatini birlikte var edebilmek. Tlrkiye’'nin en kdéklIG
sivil toplum kuruluslarindan biri olarak, misyonumuzun
isaret ettigi sekilde, calisma hayatina etki eden ekonomik,
toplumsal ve teknolojik tim gelismeleri cok yakindan takip
ediyor, paydaslarimizla birlikte gelecege hazirlaniyoruz.

Calisma hayatinin, isin ve insan kaynagdi yonetiminin
buglnini dogru okumak ve yarini sekillendirmek Uzere
kurdugumuz platformlardan en blytgdu ise “insan
Odaginda Yénetim Kongresi”. Avrupa’nin alaninda en
blayuk etkinligi olan ve her yil dizenledigimiz kongremizin
3Tincisini yogun ilgi ile gerceklestirmis olmanin mutlulugu
icindeyiz.

iki glin boyunca, 41 oturumda, 84 konusmaci, calisma
hayati ve insan odakli ydnetimin buglninl ve gelecedini
konustu. lyi uygulamalarin yayginlasmasi icin bir paylasim
ve ilham alma platformu olan kongremize, PERYON’UIn
sloganinda oldugu gibi “Odagimda insan Var” diyen
1500’den fazla profesyonel katildi.

Kongremizden notlar

Bu yil Cumhuriyetimizin 100. yilini da kutlamak i¢cin “100
Yize insan” temasiyla gerceklestirdigimiz kongremizin
elbette en 6ne cikan konularindan biri dijitallesme,
teknolojik gelismelerin isimize yansimasi ve yapay

zeka ile insan is birligiydi. Yapay zekanin sektorlere

nasil katki saglayacagdini, istihdami nasil etkileyecegdini,
operasyonel isleri kolaylastirici ve slrecleri donUstlricl
etkisini konustuk. Tum konusmacilarimiz sunumlarinda
siklikla yapay zeka konusuna “insan odakli” yaklasmanin
gerekliligini vurguladi.

Kongrenin éne cikan basliklarindan bir digeri, insan

kaynagdi yoneticilerinin baslica gindemlerinden biri olan
yetenek acigi ve calisanlarin degisen beklentileriydi.
ManpowerGroup tarafindan her yil aciklanan global Yetenek
Acigd1 Raporu’nun 2023 yili sonuclari, bu konuda bizlere
onemli ciktilar sunuyor. Rapora gore, “Her 5 sirketten 4’0
yetenek acigi yasiyor” ya da “ise alim yapmakta zorlaniyor”.

Yetenekler farkl is firsatlarini degerlendirmek isterken,
kariyer gecislerinde Ucret ve finansal faydalarin halen ilk
sirada oldugunu soéyleyebiliriz. Bu etken hari¢ tutuldugunda
ise “is-0zel hayat dengesi” ve “kariyer firsatlari’nin,
yeteneklerin tercihlerinde éncelikli sirada oldugunu
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100 villara!

sdyleyebiliriz. Bu basliklari ise “isin bir anlam ifade etmesi”
ve “esnek calisma firsatlari” izliyor.

Kurumlari yetenekler acisindan tercih edilir kilmak ve
mevcut calisanlarin baghligini saglayabilmek; daha katilimci,
kapsayicl, iletisimi daha kuvvetli bir calisma ortami
saglamaktan geciyor. Calisanlarin endiselerini dinlemekten,
calisanlarin kendilerini gelistirmelerine imkan saglamaktan,
sosyal fayda saglayarak birlikte “anlam” yaratmaktan
geciyor.

Surdurulebilirlik yatirimlar yapmak, toplum ve ¢evre icin
yvaptigimiz yatirimlara, Urettigimiz ¢dzlmlere calisan ailemizi
dahil etmek “anlam” yaratmak icin temel aksiyon olarak 6ne
cikiyor. Kongrede bu alanda yapilan calismalardan érnekleri
dinledik, birlikte gelistik ve 6grendik.

Diliyorum ki, kongrede birlikte dinleyip ilham aldigimiz

ivi uygulamalar, katilimcilarimiz icinde bulunan is dlinyasi
liderleri, meslektaslarimiz ve gelecegdin ydneticileri genc
arkadaslarimiz tarafindan coklanarak yayginlasacak ve
gelecek dénem kongremizde, hep daha iyi uygulamalarla
bulusmaya devam edecediz.

100. yil gururu

Kongremizin tim katilimcilarin hemfikir olduguna emin
oldugum en duygusal ani ise, Cumhuriyetimizin 100.
kurulus yil dd6NUMUNG kutlamak Gzere, kurumsal Gyemiz
olan sirketlere yaptigimiz bir cagri neticesinde kurulan
PERYON Cumhuriyet Korosu’nun performansiydi. Ulusal
ve uluslararasi basarilari ile tanidigimiz Masis Aram
Gozbek’in sefliginde, bu projenin fikir babasi olan sevgili
Sanat Danisma Kurulu Uyemiz Cemil Demirbakan’in
koordinatérliginde bir araya gelen PERYON Cumhuriyet
Korosu, tim salon esliginde Cumhuriyet marslari séyledi.
Eminim o salonda olan tim katilimcilarin unutamayacad
bir kongre anisi oldu bu. Koroya katilarak bu projenin
gerceklesmesini saglayan ve cok glzel dostluklar
kurduklarini gérerek mutlu oldugum tim goénGlli
koristlerimize tesekklr ediyorum.

Bu kongrenin 31 yildir ayni heyecan ve etkiyle
dizenlenmesini saglayan tim Uyelerimize, géondllu
ordumuza, konusmacilarimiza ve sponsorlarimiza yine
tesekkirl borg biliyorum.

PY Dergimizin bu sayisinda kongreden notlari sizlerle
detayl sekilde paylasmak istedik. Ayrica Cumhuriyetimizin
100. yilini kutlarken, cumhuriyetin bize sagladigi kazanimlar
sayesinde insan kaynaklari sektérinin son 100 yildaki
gelisimini inceledik.

Bu vesileyle, Cumhuriyetimizin 100. yilini kutluyor,
Cumbhuriyetimizi bize armagan edenlere, basta Ulu
Onderimiz Mustafa Kemal Atatiirk olmak (izere minnet,
stkran ve saygilarimizi sunuyoruz.
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PERYON’iin iyi 6rnekleri yayginlastirmak, sektdrde farkindalik olusturmak amaciyla
hayata gecirdigi insana Deger Odiilleri’nde 14 yil geride kaldi. 14. insana Deger
Odiilleri, 8 Kasim 2022’de diizenlenen bir térenle sahiplerine verilmisti.
Cumbhuriyet’in 100. yilinda 100 basvuru alan 15. insana Deger Odiilleri’nin téreni,

7 Aralik Persembe giinii Raffles Otel’de diizenlenecek.

Bir 6nceki sayimizda baslattigimiz, 14. insana Deger Odiilleri’ni kazanan sirketlerimizi
yakindan taniyacagimiz, édiil almalarini saglayan projelerinin ayrintilarini
ogrenecegimiz roportaj serimizin ikincisine, Shell Tiirkiye ile devam ediyoruz.

“Mutlu ve guvenli bir calisma
ortami, kapsayicl insan kaynaklari
oolitikalariyla mumkuan”

14. insana Deger Odiilleri’nde

“Cesitlilik ve Kapsayicilik” kategorisinde
6dil kazanan Shell Turkiye’nin édul
yolculugu da cesitlilik ve kapsayicilik tizerine
kurgulanmis. Kadin istihdamini artirmaktan
engelliler icin atilan adimlara, anne olan
calisanlardan yeni neslin ihtiyaclarini ve
beklentilerini karsilayacak politikalarin hayata
gecirilmesine kadar, herkesi kucaklayan bir
yaklasim ortaya konulmus. Bu silireci Shell
Turkiye insan Kaynaklari Direktérii Ozge
Yilancioglu Erol’dan dinledik.

Cesitlilik ve Kapsayicilik Odiili’'ni almaya hangi
calismalarinizla hak kazandiniz?

Bu degerli 6duly; cesitlilik, esitlik ve kapsayicilik alaninda
gerceklestirdigimiz proje, politika ve uygulamalarla
almaya hak kazandik. Bu kapsamda, esnek calisma
sistemimizden kapsayici insan kaynaklari politikalarimiza,
anne olan calisanlarimiz arasinda kurdugumuz mentor
bagindan jenerasyonlar arasindaki iletisimi artirmak icin

1 hayata gecirdigimiz “Tersine Mentorluk” ve “Mentorluk”
OZGE YILANCIOGLU EROL P programlarina kadar bir¢cok proje yolumuza isik tuttu.
Shell Turkiye insan Kaynaklari Direktdrii . Ayrica toplumsal cinsiyet esitligi Gzerinde calisan “BIZ”
ve engelli istihdami ile farkindalik projelerinde aktif
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gdérev alan “engelSizZ” génullu calisan platformlarimiz da
bizim icin bu sUrecin cok dnemli bir parcasi oldu.

Ote yandan, sektérde bir ilk olmasiyla da mutluluk
duydugumuz, “Kadin Enerjisi” projemizle, istasyonlarda,
5 yilda 6 binin Gzerinde kadina istihdam sagladik. Bizim
icin bir projeden 6te, DNA'mMizIn vazgecilmez bir parcasi
haline gelen bu calismayi da her firsatta gururla dile
getiriyoruz.

Sirketinizde cesitlilik ve kapsayicilik ¢calismalari ne
zaman basladi? Bu ¢alismalar, kurumsal yénetim
stratejinizde nasil bir yer tutuyor?

“Cesitlilik, Esitlik ve Kapsayicilik” kavramlarinin
hassasiyetle ele alinabilmesi icin, kurum kultlrd ve sirket
degerlerinin bu kavramlari destekler nitelikte olmasi
gerektigine inaniyorum. Shell Turkiye olarak temel
degerlerimiz olan, “dlrUstlUk, bGtunltk, insana saygl”,
calisma kurallarimiz, is saghigi ve gtvenligi konularina
gosterdigimiz dzenle birlikte, bu konudaki zeminimizin
cok saglam oldugunu dustntyorum.

Tabii bu yapiyi, her daim bircok farkli acidan mutlaka
desteklemek ve gelistirmek gerekiyor. Biz bu kapsamda
ise, farkindalik dUizeyimizi artirarak baslamak istedik.
Gerek globalde gerekse Turkiye'de bu kavramlarin
masada &ncelikli maddeler arasinda olusu, isimizi
kolaylastirdi. Ote yandan, her degisim ve dénisim
sUrecinde oldugu gibi, Gst ydnetimin de bu konuya ayni
Oonemi vermesi en kritik noktalardan biriydi.

Farkindalik uzun bir yolculuk... Strekli beslemeniz,
gelismeniz ve blyUmeniz gerekiyor. Biz de insan
kaynaklari ekibi olarak, global stratejilerin Glkemizde
uygulanmasindan iletisim kampanyalarina, ¢calisanlara
yénelik dizenlenen egitimlerden liderlerle yuvarlak masa
toplantilarina kadar pek ¢cok aksiyon aliyoruz. Ayrica
insan kaynaklari alanindaki tim politikalarimizi; mutlaka
cesitlilik, esitlik ve kapsayicilik bakis agisiyla gdézden
geciriyor ve olabildigince kapsayici adimlar atmaya ézen
gdsteriyoruz.

Kadin istihdami konusunda da énemli ¢calismalariniz var.
Bu konuda bilgi verebilir misiniz?

Erkek egemen bir sektdrde faaliyet gdsteren bir sirketiz
ve kadin istihdami en dnemli gindem maddelerimizden
biri. Shell Turkiye olarak, sektérde bir ilk olmasiyla da
ayrica gurur duydugumuz “Kadin Enerjisi” projemizle,
istasyonlarda 5 yilda 6 binin Gzerinde kadina istihdam
sagladik. Ote yandan, sirket icerisinde yer alan diger
rollerde de kadin istihdamini destekleyecek ise alim
hedefleriyle ilerliyoruz. Halihazirda Ust yonetim
ekibimizin ylUzde 58’i kadin liderlerden olusuyor. TUm
bu bakis acilarini, kadin ¢calisanlari sirket icerisinde her
acidan destekleyen uygulamalar ile birlestirdiginizde ise
ortaya gercek anlamda kapsayici bir insan kaynaklari
politikasi cikmis oluyor.
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Insana Deger Odiilleri 2022

Dzﬁer Yaratan Uygulamalar

Cesith 1 ve %, psayicilik Yénetimi
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Kadin istihdami disinda; jenerasyon calismalari, engelli
istihdami ve engellileri destekleyen programlar,
toplumsal cinsiyet esitligi gibi kavramlar da cesitlilik,
esitlik ve kapsayicilik bakis acisinin diger 6nemli
kavramlari... Tum bu hassas yaklasimlari, sirket
politikalarina, Ust yénetimden baslayarak kurum
kUltUrlne ve hatta sirket degerlerine getirdigimizde,
hayal ettigimiz iklimin ortaya ¢cikacagina inaniyorum.
Ote yandan, artik ise alim sireclerinde de gériyoruz
ki, adaylar acisindan da sirketlerin cesitlilik, esitlik ve
kapsayicilik konularina yaklasimlari énem arz ediyor.
Dolayisiyla, biz de sirket olarak bayradi her gecen
gln biraz daha ileriye tasimak icin calismalarimizi
strdUrayoruz.

Cesitlilik ve kapsayicilik is yasamini gliclendirmekte
nasil bir rol oynuyor?

Ana 6nceligimiz, calisanlarimizin kendilerini mutlu

ve huzurlu hissedebilecegdi is ortamini saglamak. Bu
ortami saglarken de bence en hassas nokta, “aidiyet
hissi” yaratmak. Bu noktada, kurum kaltGrinin ve

sirket degerlerinin; cesitlilik, esitlik ve kapsayicilik
kavramlarina etkisi yadsinamaz. Eger gercekten

mutlu ve glvenli bir calisma ortami hayal ediyorsaniz,
kapsayici insan kaynaklari politikalari Gretmeniz, tUm
calisanlarinizin dUsUncelerini ve ihtiyaclarini sesli sekilde
dile getirebilecekleri uygun ortami saglamaniz gerekiyor.
Ayrica 6zgUrllik ve esitlik kavramlarinin da altini cizerek,
sirketinizdeki herkesin bir birey olarak, kendi dogrularini
ve degerlerini de yansitabildigi, tim calisanlari temelde
“insan” olarak degerli géren ve sahiplenen bir yapi
olusturmak blylUk 6dnem tasiyor. Tum bunlari yaparken,
sirketin en Ust kademesinden en alt kademesine kadar,
bu bakis acisinin sahiplenilmesi ve icsellestiriimesi de bir
o kadar kritik. Biz Shell Turkiye olarak; cesitlilik, esitlik ve
kapsayicilik bakis acimizi, yaptigimiz her ise yansitmaya
calisiyoruz. Boylece tim calisanlarimiz kendini glvende
ve 6zglr hissederek, cok daha kalicl basarilara imza
atiyor.
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s dlinyasi
PERYON 31.
Insan Odaginda

Yonetim

Kongresi’'nde

bulustu

PERYON’iin bu yil
31.’sini “100 Yiize insan”
temasiyla diizenledigi
“insan Odaginda
Yénetim Kongresi”, is
diinyasindan isimleri
bulusturdu. PERYON
Yénetim Kurulu Baskani
Ebru Tasci Firuzbay
R EERERT
Orhan Turan’in ilk giin,
IBB Baskani Ekrem
Imamoglu’nun ise ikinci
gln acilis konusmalarini
yaptigi Kongrede, iki
glin boyunca insan
kaynaklarinin gelecegi
konulu paneller ve
sunumlar gergeklesti.

100 yiize
InsSan

~/

PERYON

31. INSAN ODAGINDA

YONETIM KONGRESI

1500’0 askin Kisinin
katildigr Kongrede;
degisen diinya,

degisen insan
kaynaklari, gelecegin
nasil tasarlanacagdi
konularinda vizyoner
gorusler paylasildi.
Dijital iK ise kongrenin
ikinci gliniine damgasini

vurdu.

“HRTech” ortak
bashginda giin boyu
sliren oturumlarda,
teknolojinin

insan kaynaklari
diinyasina etkisi ve

IK profesyonellerinin
degisen rolleri tartisildi.

Sunay Akin ‘Tarih
Boyunca Insan’ konulu
etkileyici konusmasi

ile katiimcilarla

bulustu. Kongrede, 84
konusmaci gelecege dair
ongoriilerini anlatti.

Cumhuriyet’in 100.

yili nedeniyle “100

Yiize Insan” temasi
¢ercevesinde kurgulanan
Kongrede en biliylik
cosku ise PERYON
Cumbhuriyet Korosu’nun
performansinda yasandi..
Tum katilimcilar koroya
eslik ederek Cumhuriyet
marslarini soyledi.
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“Simdi ve gelecek icin daha iyi bir calisma hayatina
liderlik etmek” vizyonuyla 50 yili askin stredir faaliyet
gdsteren PERYON’UN dizenledigi “31. insan Odaginda
Yénetim Kongresi”, 4-5 Ekim’de Istanbul LUtfi Kirdar
Kongre Merkezi’nde gerceklestirildi. Yurt ici ve yurt
disindan alaninda uzman 84 konusmaci ve is dlinyasi
lideri, 1500’0 askin katilimciyla Kongrede bulustu.
Kongre; ana sponsorlar Enerjisa Uretim, Han Spaces,
Kariyer.net, Ticket Edenred; Gold sponsorlar Borusan
Holding, Hi Doctor ve Turkcell; HR Tech ana sponsorlari
Passgage ve Logo Yazilim ile bircok sponsorun
destekleriyle gerceklestirildi.

Ana temasi, Cumhuriyet’in 100. yilini onurlandiracak
sekilde “100 Yuze insan” olan Kongre, PERYON’UN
Cumbhuriyet’in 100. yilina 6zel hazirladigi, 100 yila
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basarilariyla imza atmis isimlerin fotograflarindan
olusan bir sanal mlze gezisine yer veren video ile
basladi. Dr. Nejat F. Eczacibasi Vakfi Mlzik Burslari
Programi mezunlari Nil Kocamangil (cello) ve iris
Sentlrker’in (piyano) muzik dinletisinin ardindan,
PERYON Yonetim Kurulu Baskani Ebru Tasci Firuzbay
ve TUSIAD Y®&netim Kurulu Baskani Orhan Turan
acilis konusmalarini gerceklestirdi. ikinci giintn acilis
konusmasini ise istanbul Blylksehir Belediye Baskani
Ekrem imamoglu yapt.

“Belirsizlik ddbnemlerinde liderlerin
pusulasi insan olmali”

PERYON Yoénetim Kurulu Baskani Ebru Tasci Firuzbay,
konusmasina, “PERYON tarihinin yarim asri gectigi

bu dénemde, ne mutlu bize ki Cumhuriyetimiz

kurulali da tam bir asir oldu. 100. yilin verdigi gurur ve
mutlulukla kongre temamizi da ‘100 Yiize insan’ olarak
belirledik. Boylesi buyUk bir kongreyi GUlkemizde 31.

kez gerceklestirebilmek blyUk bir gurur” sdzleriyle
basladi. “Bundan 31 yil dnce kurulan bu hayal ile
buglne kadar 1250 oturumda, 1700°Un Uzerinde
konusmacimizi, yaklasik 60 bin katilimcimizi agirladik”
diyen Firuzbay, sdyle devam etti: “Bu yil kongremizi
sizler i¢cin U¢ ana tema altinda dizayn ettik. ‘Gelisen
insan’, “Yenilenen insan’ ve ‘Dijitallesen insan’. Hepsinin
merkezinde, odaginda ‘insan’ var. Tipki PERYON’n
slogani gibi, ‘Odagimizda insan Var’. Degisim, dénUsim
dénemlerindeki belirsizliklerde liderlerin pusulasi ‘insan
odagr olmali.”




“Insana yatirim, tim toplumlarin
onceligi olmall”

TUSIAD Y&netim Kurulu Baskani Orhan Turan ise insana
yatirimin tum toplumlarin énceligi olmasi gerektigini
sdyledi. “insan, bilim, kurumlar olarak &zetledigimiz bu
Uc¢ unsurda eszamanli gelisme kaydetmeyi basarmaliyiz”
diyen Turan, “Ekonomi icin 6dnce finansman, sonra
vizyon, sonra insan kaynagi gerektigi disunutlUyor. Ben
insan kaynadini hep en éncelikli géoriyorum. CUnkU insan
kaynagdi ile vizyon da finansman da saglaniyor. Yani,
dénltsimun asil 6znesi insan” dedi.

Uretim sUrecini; nitelikli insan kaynagdi, egitim reformu,
teknoloji ile bUyUme Uzerine sekillendirmenin
zorunluluguna dikkat ceken Turan, sunlari sdyledi:
“Onceligimiz toplumun tim kesimlerini kapsayarak,
insana yakisir isleri merkeze koyan bir donlsiimi odaga
almak olmali. Egitim ile is glcl piyasasi arasindaki bagdi
glclendirmeliyiz. Genclerin hayallerini hayata gecirecek
iklimi hep beraber yaratmak zorundayiz.
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Kongrenin ikinci glininin acilis konusmasini istanbul

BlyUksehir Belediye Baskani Ekrem imamoglu yapti.

imamoglu, “Kisiyi merkezine alan, insan odakli hizmet
Ureten bir felsefeyi bUyUtmeliyiz.

UzlntayU, sevinci, kaygiyi hissetmek, anlamakve
seffaflikla insana deger vermek... Bunlar ¢cok

onemli degerler. ‘Ben’ demeyi unutacaksiniz, ‘biz’
demeyi hayatinizin en derinine, hlcrelerinize kadar
yerlestireceksiniz. Bu seffaf siireclerin, bizi istanbul’da
basarili bir noktaya eristirdigini soylemeliyim” ded..
Kongre yurt disindan ¢cok énemli iki ismi de agdirladi.
“Vizyoner Liderligin Da Vinci’si” olarak bilinen, Marshall
Goldsmith Thinkers50 Oduili sahibi Dr. Oleg Konovalov,
Kongrenin ilk giiniinde “Vizyoner insanlar Yaratmak”
baslikli bir konusma yapti. is, inovasyon, insan ve
teknoloji alanindaki gelismeler konusunda dinya
capinda bir otorite olan, “Sektdre Yén Veren En ikonik
Kadin Lider” olarak secilen ve is dUnyasinin gelecegdi
konusunda ilk 10 isim arasinda yer alan Dr. Kate Barker’in
yaptigr “Is DUnyasinin Gelecedi” baslikli konusma da
buyUk ilgi ¢cekti.

Kongreninilk giini, farkli sirketlerin calisaflarindan olusan géniilliilerin katilimiyla olusturulan PERYON
Cumhuriyet-Korosu’nun siirpriz performansi ile son buldu. Koro sefligini Masis Aram Goézbek’in, proje
koordinatérliigiinii PERYON Sanat Danisma _Kurulu Uyesi, miizisyen Cemil Demirbakan’in listlendigi
PERYON Cumhuriyet Korosu’nun séyledigi marslara tiim katilimcilar eslik etti.
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EBRU TASCI FIRUZBAY
PERYON Yénetim Kurulu Baskani

“KONGRELERIMIZDE;
1200 OTURUM, 1700
KONUSMACI, 60 BIN
KATILIMCIYA ULASTIK”

“Gelisen, yenilenen ve dijitallesen insan,
gelecedin dunyasinda etkin olacak.
Onemli olan; insanin kendini icinde
bulundugu her durumda, her ortamda
yenilemesi, degisime adapte olmasli.”

“PERYON’Un yarim asri devirdigi bugltnlerde
Cumhuriyetimiz de bir asri geride birakti. Bu gurur

ve mutlulukla Kongremizin temasini “100 YUze insan”
olarak belirledik. Vizyoner liderimiz Ataturk’le birlikte,
TUrkiye’de calisma hayatina dair dizenlemeler yapildi.
ilk adimlar 1928 yilinda izmir iktisat Kongresi’nde
atildi. 1950’lere geldigimizde hepimizin cok iyi bildigi
personel ydnetimi kavramiyla bulusuldu. 1970’li yillarda,
calisanin is glicinden cok daha 6tesi oldugu fark edildi
ve sonrasinda da mesleki érgltler kurulmaya baslandi.
iste tam bu yillarda, bir grup génilltyle birlikte yola
cikan PERYON, bizlerle bulustu. Bu akimin sonrasinda,
vine bu cesur yUreklerle birlikte, 1979’da bir adim daha
atildi ve Dernedimiz Avrupa insan Yénetim Dernedi’nin
bir parcasi oldu. is diinyasini tim unsurlariyla birlikte
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ele alan Dernegimiz, isveren-calisan-ydonetim ekseninde,
onemli bir cati platform gérevini de Ustleniyor.

Dernegimizi buglne getiren, bugine kadar sahip oldugu
degerleridir. Degerler tipki kurumlarimizda oldugu gibi,
bizim icin de bir yol g&sterici. lyi glinlerde oldugu kadar,
zor zamanlarda da bizim pusulamiz niteliginde. Bundan
sonrasinda bizim i¢cin en énemli platform, kongrelerimiz.
31. kez kongremizi yapiyoruz ki bu hi¢c kolay degil, emedi
olanlara tesekklr ediyorum. Buglne kadar 1200’0n
Uzerinde oturumda 1700’Un Uzerinde degderli konusmaci
ile bir araya geldik. Ve bugln salonda 60 bin arti birinci
katilimcilarimizla, yani sizlerle bir aradayiz.

Kongremizin temasini bu yil U¢ ana baslik altinda
tasarladik. Bunlar; “gelisen insan, yenilenen insan ve
dijitallesen insan”. Merkezimizde “insan” var. Birlesmis
Milletler’in hazirladidi rapor, bize iki sey sdyltyor.
Birincisi insan hayati uzuyor. Uzayan yasamla birlikte
uzayan kariyerler ve paralel olarak da gelismeye
ayirdigimiz zaman artiyor. Ote yandan insanin da kendini
yenilemesi gerekiyor. Teknoloji, is, insan, degdisen ofisler,
degisen calisma modelleri... Bunlara baktigimizda,
kendimizi son dénemde ne kadar yeniledigimizi

hep birlikte gdriyoruz. Ozellikle yakin gecmisimize
baktigimizda, son 3-4 yildir ne ¢cok zorlugu astik.
Toplumsal krizler, afetler, saglik krizleri nedeniyle, cogu
zaman kendi uzmanlik alanlarimizdan c¢ikip bambaska
rollere burinmek durumunda kaldik. Saglik krizlerinde
kimi zaman bir saglik gbérevlisi olduk, depremin ardindan
bir anda statik bilgilerimizi kontrol etmeye basladik.
Bunlarin hepsi aslinda konfor alanindan ¢iktigimiz,
kendimizi yeniledigimiz dénemlerdi. Bu noktada biraz da
kendimize sefkatli olalim, hepinizi alkislamak istiyorum.”
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ORHAN TURAN
TUSIAD Yénetim Kurulu Baskani

“GELECEGIN DUNYASI IiCIN
EN ONEMLI YATIRIM, EGITIM”

“Insanlarina kaliteli egitim sunan
Ulkeler hem ekonomide hem de sosyal
hayatta daha dndeler. Bizler de egditim
mufredatimizi yenilemeli, egitimi
okulla sinirlamayip hayatin her alanina
yaymaliyiz.”

“PERYON yarim asirdir daha iyi bir calisma hayatinin
olusturulmasina liderlik eden calismalar yapiyor. Bu
Kongrenin de bu amaca hizmet etmesini diliyorum.
insan bir birey olarak, gelistikce icinde bulundugu
toplumun gelismesinin de é6nlnU acar. Bu nedenle;

tim yonleriyle insana yatirim, tim toplumlarin énceligi
olmak durumunda. Bu sene Cumhuriyetimizin 100.

yilint kutluyoruz. Basta Mustafa Kemal Atatlrk olmak
Uzere Cumhuriyetimizin kuruculari; bir Glkenin bGyUk bir
atilm gerceklestirmesinin temelinde, bireylerin kendi
potansiyelini gerceklestirmesinin énemini gdrduler.
BUyUk bir egitim seferberligiyle bu ydnde bireylerin
onUnG actilar. Bize birakilan bu mirasi ve muasir
medeniyet hedefimizi, ikinci ylzyilimizda da daha gtg¢lu
sahiplenmeli ve ileri tasimaliyiz.

Gelecegdin duUnyasi icin en énemli yatirimi, egitim.
Egitimde bugln atilacak adimlarin etkilerini, ancak
15-20 yil sonra gdérebilecegiz. Bu ylzden kaybedecek
zamanimiz yok. Biliyoruz ki bireylerine nitelikli egitim
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100 yiize

sunabilen Ulkeler, kUiresel rekabette ve toplumsal
kalkinmada en ileri seviyede. Bu alanda veriye dayall
reformlara, batlincul politikalara ihtiyacimiz var. Okul
dncesinden Universiteye kadar herkes icin erisilebilir,
nitelikli ve kapsayici egitim politikalarini hizla hayata
gecirmeliyiz. Genclerimizi cok yonlU olarak gelecege
hazirlamaliyiz. Egitim mufredatimizin, cagimizin
gerektirdigi beceri ve yetkinlikleri kazandiracak sekilde
yeniden dizenlenmesi sart. 21. yUzyilin gerektirdigi
bilissel, sosyal ve dijital becerilere sahip, yabanci dile
hakim, teknik yetkinlikleri kuvvetli, farkhlklara ve dogaya
duyarli bireyler yetistirmeye odaklanmaliyiz. Klresel

bir dinyada yerel ve kUresel meselelerle birlikte bas
edebilmeyi 6gretmeliyiz. Bugln Ulke olarak énimuze
koydugumuz hedefleri gerceklestirmeye uygun bir egitim
politika ve mufredatimiz olmasi en kritik konumuz.

Egitimi, sadece okul hayati ile sinirlamak artik

dogru bir yaklasim dedil. Bilgiyi ve becerileri gincel
tutmanin, uygulamaya gecirerek ve deneyerek
d3renmenin, giderek dnemli oldugunu gériyoruz. islerin
dénltsimuinde kimi meslekler ortadan kalkarken, yepyeni
meslekler ortaya cikiyor. Farkli yetkinlikler kazanarak
yeni alanlarda uzmanlasmaktan, pes pese gelen ya da

ic ice gecen birkac kariyerden bahsetmek mimkudn. Bu
nedenle yasam boyu 6grenme anlayisini, hem bireyler
hem de sirketler olarak benimsememiz gerekiyor. icinde
bulundugumuz her ortam artik bir ©grenme ortami.
Ulkemizde bunu destekleyecek sekilde, &zel sektdrin
de icinde yer aldigi mentorluk programlari, girisimcilik
yarismalari, ©grenme ortami ve icerigi giderek artiyor.
Bu imkanlarin yayginlasmasi icin kamu, akademi, sektor
dernekleri ve 6zel sektdr olarak yeni isbirlikleri ve
finansman modelleri ile birlikte disiinmek cok dnemli.”
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“YENI DONEMI INSANI
ODAGINA ALAN BAKISLA
YENIDEN CALISMAMIZ
GEREK”

“Istanbul’'u ydnetirken Kisiyi merkezine
alan, insan odakli bir felsefeyle 16
milyon istanbullu icin calisiyoruz. ‘Ben’
demeyi unutup, hayatin her alaninda
‘biz’ demeliyiz.”

“Konusu insan olan bu degerli bulusmada bulunmaktan
cok mutluyum. Kendimi ¢ift yoénll bir insan kaynaklari
ydneticisi olarak gdriyorum. Hem iBB Baskanligi
kurumsalliginda hem de “16 milyon insan i¢in ¢alisiyoruz”
dedigimiz istanbul’a hizmetle ilgili stireclerde... insan icin
calismak, deger katmak muhim. Kisiyi merkezine alan,
insana odakli hizmet Ureten bir felsefeyi bUylUtmeliyiz.
Halkcilikla, yeni dénemi insani odagina alan bakisla,
yeniden calismamiz gerektigini distntyorum. UzUntUyU
hissetmek, sevinci hissetmek, kayglyi hissetmek, anlamak
ve seffaflikla insana deger vermek... Bunlar cok énemli
degerler. Herkesin esit olmasina gayret edeceksiniz,
“ben” demeyi unutacaksiniz, “biz” demeyi hayatinizin

en derinine, hlcrelerinize kadar yerlestireceksiniz. Bu
seffaf slreclerin, bizi istanbul’da basarili bir noktaya
eristirdigini sdylemeliyim.

iBB’de 90 bin calisanimiza blyUtk bir emek verdigimizi
dUstntyorum. Calisan arkadaslarimizin ihtiyaclarina
nasil destek oluruz, problemlerine nasil ¢6zim buluruz,
motivasyonlarini nasil artiririz, performansa dayali

bir kariyer planini hayatlarina nasil katariz, siyasetten

DOSYA 1

uzak bir kurumsallasma ile belediye blnyesinde

nasil yapilanma saglariz? Bu konularda bUyuUk

emek harcadik. 2019 yilinda 17 bini sendikali olan
calisanlarimizin, bugln neredeyse tamami sendikali

ve bunu destekliyoruz. Sendikalasmanin cok édnemli
oldugunu bilen ve destekleyen biriyim. is ve &zel hayat
dengesinin saglanmasina da 6zen gdsteriyoruz. Calisma
arkadaslarim, “Calisma saatini 40 saate indirelim”
dediklerinde, bu dengenin olmasi gerektigini dlistnerek,
hic disinmeden kabul ettim, “Bu yolda yurtyelim”
dedim. Bir yandan da calisan arkadaslarimizin isinin
daha fazla denetlenmesini sagladik. Ayrica, gérevi
devraldigimiz giinden bugline, iBB’de kadin ydnetici
sayisint yuzde 100 artirdik. Bizim gibi kamu kurumlarinin
oncl adimlar atmasi sart. Her seviyede kadin calisan
sayisinl ayni oranda artirmaya calisiyoruz. Kadin metro
ve otobUs sofdrleri, itfaiyeciler, kaptanlar, mihendisler
ekiplerimize katildi.”
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DR. OLEG KONOVALOV
Thinkers 50 Uyesi, Danisman, Yénetim Kocu, Yazar

“YONETICILER BUGUNU,
LIDERLER GELECEGI
DUSUNUR”

“Gelecek; fikirlerin gelistirildigi bir
alan ve insanlarin artik gecmis yerine
gelecege odaklanmalari gerekiyor.
Maddi basarilari yeterli gdren
insanlar gelecegdi degil, bitis cizgisini
ddsuntyor.”

“Tarihe dénlp baktigimizda farkli Glkelerin gelisim ve
basarisinda vizyonun énemini gériyoruz. Singapur’un
basarisi, ilk basbakaninin liderligi sayesinde oldu. Ulkede
yUksek suc¢ oranlari vardi, altyapida 6zellikle icme
suyunda zorluklar yasaniyordu. Bunlara ragmen Ulkesini
doénUstirmeyi bildi. Birlesik Arap Emirlikleri’nde 6zellikle
Dubai, vizyoner liderlik ve yatirimlar sayesinde blyUk
bir blyUime yasadi. Oysa klcuUk bir balik¢ci kdylUydu. Yine
aynl bélgedeki Suudi Arabistan’a bakalim. 2030 Vizyonu
adli proje Ulkeyi ileriye tasidi ve perspektifini genisletti.
Turkiye Cumhuriyeti’nin kurucusu Mustafa Kemal
Atatlrk, tim vatandaslarin bir ulusun parcasi oldugu
cumhuriyet vizyonuna sahipti ve blyuUk degisikliklere yol
actl. Bu érneklerden sunu gériyoruz; para bir Glkenin
basarisinin tek sUrlclst degdildir. Anlamli bir vizyon,
maddi kazanclarin étesinde bir amac ve deger saglar.

insanlarin hayatta ilerlemesi, planlardan daha fazla
Onem tasiyor ve insanlari glclendirmek, sUreclerden
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daha degerli. insanlari ve toplumlari ilerleten sey,

gecmis kusaklarin bilgeligini paylasmak ve 6grenmekten
geciyor. Amag, vizyon, hedefler ve misyon gibi kavramlar
arasinda bUyUk bir fark var. Aile evi yapma analojisinde,
amagc; bir aile evi insa etmeyi ifade ederken, vizyon;
gelecekteki hedeflerimizi temsil eder ve bu hedefleri,
bugln gerceklik haline getirme istegimizi vurgular.
Vizyon gelecege dair arzumuzdur.

Arkanizda biraktiginiz parayla degil, biraktiginiz
derslerle, kisisel yasaminizla anilacaksiniz. Ailenizde,
calistiginiz yerde, sahip oldugunuz sirkette nasil anilmak,
nasil hatirlanmak istiyorsunuz? Bunu bir dtstnun.
Hayata devam edin ancak sunu unutmayin: Kendi
yolunuzu yaratmaktan siz sorumlusunuz. Baskalarini
glclendirmek, bilgelik ve gecmisten gelen 6gretilerle
dolu bir miras birakmak gerekiyor.

Yoneticiler simdiki zamandan sorumludur, oysa liderler
gelecekten sorumludur, gelecege yodnelik umut tasiyan
kisilerdir. Peki, gelecegi nasil tanimlariz? Bircok insan
gelecedi, takvimsel bir tarih olarak goértyor. Oysa
gelecek, evrimin bir parcasi. Ve bu evrime insanlar

ve teknoloji blyUk bir oranda destek sunuyor, daha

iyi olmasini sagliyor. Ancak burada da dikkatli olmak
gerekiyor. CunkU teknoloji, insan yerine sadece
teknolojiye odaklaniyor, bu da hatalara yol acabiliyor.
Elbette herkes her zaman hata yapabilir, bazi hatalar bizi
geriye de dusurebilir ama dogruyu bulmak gerekiyor.
Gelecek, fikirlerin gelistirildigi bir alan ve insanlarin
artik gecmis yerine gelecege odaklanmalari gerekiyor.
Ayrica bazi insanlar “bitis ¢cizgisine” odaklaniyor ve
hayati sadece maddi basarilariyla sinirliyor. Bu insanlara
“gelecege odakli” diyemeyiz. Yeni fikirleri olan kisiler,
gelecege dair cesur vizyonlari olan kisilerdir.”
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VEUD ERAT LD
Ltz sy
Kongre Meorke,

“LIDER OLMAK HIC
BU KADAR ZOR OLMAMISTI”

“GUnNUmMUzun liderlerinin ¢cogu endiseli,
haksiz da sayilmazlar. Yepyeni bir is
ortami, yepyeni ¢calisma ydontemleri,
yetkin bir is glclnU ydnetiyorlar.
Beklentileri karsilamak icin dnce
kendilerini dénUstUrmeleri gerekiyor.”

“Bugln is diinyasinda meydana gelen temel degisiklikleri;
liderlik, yetenek ve dijital ekonomide basarili olma
ihtiyaci olarak kategorize edebiliriz. is diinyasinda,

artik hibrit calisma ortamlari s6z konusu. Bu da temel
degisiklikleri beraberinde getiriyor; hiyerarsileri asarak,
calisanlarin daha fazla giiclenmesine yol aciyor. insanlarin
calisacaklari ortami secme 6zgUrligunin olmasi, daha
fazla secenegde sahip olmalari verimliligi artiriyor. Bu
ortam, sirketlerin de degdisimini zorunlu kiliyor. Artik
seffaflik, hesap verebilirlik ve acik iletisim kUltGrinG daha
fazla benimsemek zorundayiz. LUtfen calisanlarin aradigi
etkiye yanit verin, ihtiyaclariniza gdre en iyi yetenekleri
cekmek icin ¢cabalayin.

Bir yandan da yeni liderlik tarzlarinin ortaya ciktigini
gorlyoruz. GUclU, otoriter liderler yerine, empati
yetenedi daha 6n planda, daha yetkin liderlik
yaklasimlari gérUyoruz. Aslinda bir nevi eskiye
doénlyoruz diyebiliriz. Usta-cirak iliskisi gibi... 20°li, 30’li
villarda goérdigimuz, ¢ciragiyla daha iyi empati kuran
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Ozelliklere sahip kisiler, buglin artik binlerce kisiden
olusan sirketlere liderlik ediyor. Daha gucli lider, daha
glclU calisan olma zamani.

Degisim zorunlu, ¢inkl arastirmalar su anda var

olan sirketlerin yizde 40’inin 10 yil sonra aramizda
olmayacagini gésteriyor. iki bini askin CEO ile yapilan
bir ankete goére, bircok lider dijital ekonomide basarili
olabilmek i¢cin gereken becerilere ve zihniyete sahip
olmadigini distntyor. 2020 Ocak ayinda bes bin kisiyle
yaptigim c¢alismanin sonuclari ¢cok carpici. Katilimcilarin
yalnizca ylzde 9'’u, dijital ekonomide basarili olmak icin
gereken becerilere sahip liderleri oldugunu ddsdnUyordu.
YUzde 12’si, dogru zihniyete sahip liderlere sahip
oldugunu duUstnlyordu. Birlikte calistiginiz insanlar sizin
yeteneklerinizi ve yetkinliginizi daha fazla sorguluyor.
Goriyorsunuz, lider olmak hicbir zaman bugln
oldugundan daha zor olmamisti.

Endiselenmek icin nedenleri var; yapay zeka ile karma
gercekligin hakim oldugu c¢alisma ortamlari gériyoruz.
Bu ve benzer konferanslarda alinan bilgiler, egitimler
calisma platformlarinda ise dénUstyor. Artik gelecekte
etkinliklerin cogu karma ve sanal gerceklikle yapilacak.
Bunun da yeni bir sektér doguracagini sdyleyebiliriz.
Onumuzdeki birkac vil icinde, sadece sanal gerceklikle
ilgili lens Ureten bir sirketin milyon dolarlik seviyelere
geldigini gérecegiz. CUnkuU artik meta gdzltkler cikiyor,
bilgisayar ekranlari, klavyeler de olmayacak. Klavye
ihtiyacini ortadan kaldiran, her sey icin ses aktivasyonu
olusturan, dogal dil isleme ve bilgisayarli gérme gibi daha
gelismis yapay zeka uygulamalari giriyor hayatimiza.
Liderler icin zorlu bir gelecek var. Karsilastiklari zorluklari
cdzmek icin odaklanmalari gerekiyor.”
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HANDE YASARGIL
Yonetim KurulundatKadin Dernegi Yonetim Kurulu Baskani,
Insead 'Business School'Lider Kocu, Mentor Danismanlik Kurucu Ortadi

“ERKEKLER BASARILI
OLDUKCA DAHA COK
SEVILIYOR, KADINLAR ISE
DAHA AZ!”

“En bUyUk sorunlardan biri ‘kirik
basamak’. Kadin ve erkek esit
seviyede ise giriyor ama daha birim
MUdUrd olma asamasinda kadinlarin
bir kismi yUkselemiyor. Yani asagidaki
basamaklardan biri kirik.”

“TUrkiye’deki sirketlerde, yénetim kurulunda kadin
orani yluzde 17. Bu rakamin, Cumhuriyetin 100. yilina
asla yakismadigini dliisintyorum. BugUln sirketlerin
yoénetim kurullarindan insan kaynaklarina kadar bircok
departmani, ESG konusuyla ilgileniyor, yani ajandalarda
strdarulebilirlik var. ESG’nin icinde cesitlilik, esitlik,
kapsayicilik ve ait hissetme basliklari bulunuyor.
Cesitliligin yuksek oldugu yerde yenilik¢ilik yeseriyor,
seffaflik ktltlrl gelisiyor. Beraberinde verimlilik artiyor
ve daha cok musteriye ulasabiliyor. Dolayisiyla bu isin
ucunda sirketler icin net bir sekilde para var.

Esitlik, herkese ayni kosullari saglamak demek, ancak
esit olmayan durumda olanlara esit bir sey verdiginizde
adalet saglamis olmuyorsunuz. CUnkU bazi insanlar,
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ihtivac duyduklarindan fazla kaynaga sahip. McKinsey
tarafindan yapilan bir arastirmaya gore; kadinlar
Universiteden daha dlslUk dereceyle mezun olmuyor
ama daha dlstk maasla ise basliyor. Performanslari
daha dusiUk degil ama daha az terfi ediyorlar. Mentorlari
cok ama sponsorlari yok. En kétlst de erkekler basarili
oldukca daha cok seviliyor, kadinlar ise daha az!

En bUyUk sorunlardan biri de ‘kirik basamak’. Kadin

ve erkek esit seviyede ise giriyor ama daha birim
mMmudird olma asamasina geldiginde, kadinlarin bir kismi
yUkselemiyor. Yani asagidaki basamaklardan biri kirik.
Bu da yukariya daha az kadinin gecmesine sebep oluyor.
O kadinlar, yukariya yani cam tavana carpacaklari yere
giderken de bircok sorunla karsilasiyorlar. Pandemi bize
bunu gbésterdi. Evden calisma dlzenine gecildigi zaman
da kadinlara esitlikci bir sekilde yaklasiimadi.

Bir diger sorun da cam tavan seviyesine gelenlerde. Yine
McKinsey raporu diyor ki; ‘Kadinlar cam tavan seviyesine
geldikten sonra, o sirket cesitlilik ve kapsayicilikta
yeterince iyi degdilse ya evine gidiyor ya da kendi
sirketini kuruyor.” Sirketlerin de yillar boyunca yaptigi
yatirimlar bosa gitmis oluyor. Bu sadece is dlinyasina
degil, hayatin her alaninda yasaniyor. Ornedin, Yeni
Zelanda’nin basbakani ‘Ben artik gdérevimi yeterince

iyi yapamiyorum’ diyerek istifa edince BBC, ‘Kadinlar
gercekten her seye sahip olabilir mi?’ bashgini atmisti.
Bugln hala calisan kadinin hirsli ve her seye sahip olmak
istedigi dusUnultyor.

Gelin Cumhuriyetin ikinci ylzyilinda, kadin-erkek el ele
daha kapsayici bir toplum yaratmak icin birlikte ¢calisalim.”
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90 BIN KISILIK EKIP
NASIL DONUSTU?

“Degisim édnemli ve gerekli ama
oncelikle neyi degistireceginizi
bilmeniz gerekiyor. Yola cikmadan
once, degistireceginiz seyin yerine

ne koyacadinizi belirlemeli, ilkeleri
saptamall, liderlerinizi ve ekiplerinizi de
buna gbre olusturmalisiniz.”

“30 yillik profesyonel hayatimin son 4-5 yilinda
yasadigim deneyimi, bir vaka analizi olarak sizlerle
paylasmak istiyorum. is hayatima, bir holdingin yeniden
yapilanma projesiyle basladim. Neyi degistirecegimizle
ilgili cok fazla fikri olmayan bir takimdik. Egitimler aldik
ve o sUrecte cok sey 6grendim.

2018 yilinin Ekim ayinda, bir gece vakti, dizi izlerken
telefonum caldi. Arayan Ekrem imamogdlu idi. ‘istanbul
BlyUksehir Belediye Baskanligi’'na aday olmayi
ddstntyorum. Yapmak istedigim degdisiklikler var
ama organizasyonu, ekibi nasil kuracagdiz, insanlari

bu degisime nasil adapte edecegiz? Bunu biraz calis,
konusalim’ dedi. Daha adayligi bile aciklanmamisti.
Bes glin sonra yine aradi ve ‘Yarin gorlselim’ dedl.
Belediyenin kapisindan girmemis bir kisi olarak, sabah
erken saatlere kadar calistim. Ancak neyi degistirmek
istedigini 8grenmem gerekiyordu. Bu soruyu sordum ve

YiGIT OGUZ DUMAN
Duman Danismanlk Kurucusu
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su yaniti aldim: ‘istanbul’u cok daha adil, cok daha yesil,
sUrdUrulebilir, yasanabilir ve cok daha yenilikei bir sehir
yapmak istiyorum.’

Bu hedeflerle yola ciktik. Degisim, bir seyi savunmakla
basliyor. Neyi yanlis ya da eksik gdrlyoruz ve nasil

daha iyi olabilecegdini distnlUyoruz? Bu sorulara yanit
aradik ve doért ana deger olusturduk: ‘DlrustlUk, insan
odakli olmak, hakkimizi halka teslim etmek ve cevik
olmak.” Belediye bir kamu kurulusu, mevzuatlara gére
davranmak zorunda ama bir o kadar da cevik olmali.
CUnkl bu organizasyon evimize su getiriyor, yangin
sondurlyor, dogal gaz getiriyor, otobls calistiriyor. Yani
7/24 cevik insanlar ve cevik takimlar kurmak zorundayiz.
iBB 90 bin kisilik bir ordu ve bu ordu, ¢ kamu kurumu
ve -biz gdreve geldigimizde- 28 sirketten olusuyordu.
TUm sirketler, birbirinden bagimsiz hareket ediyordu. Ug
kamu kurumunun da birbirinden haberi yoktu. Bu bize
sodyle yansiyordu: Gecen hafta burayi iISKi kazdi, simdi
IGDAS kaziyor, yarin da muhtemelen asfalt dékmeye
baska birisi gelecek!

Organizasyonu yeni bastan kurduk. Bu organizasyonun
liderlerinin de degerleri sahiplenen kisiler olmasi
gerekiyordu. Organizasyon yaptik, liderleri belirledik
ama isimiz yeni basladi. TUm yénetim semasini
olusturduk, ekipleri kurduk. Dérdlncu faz olarak
‘yonetisim ilkelerimizi’ belirledik. Baskanla birlikte tim
sistemin nabzini tutacak bir yonetim kurulu olusturduk.
TUam ekibi siyasetin disindan, profesyonel isimlerden
kurduk. Tabii 6nce mevcut calisanlara éncelik verdik.
iste bu ilkelerin belirlendigi, denetimin, iyi liderlerin ve
iyi ekiplerin oldugu 90 bin kisilik ordu, buglin 16 milyon
istanbullu’ya ayrim yapmadan hizmet veriyor.”
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Eylem Ozglr
Eczacibasi insan Kaynaklari Direktori

“SIRKETLER ARTIK CALISAN
DEGIL, DAVA ARKADASI
ARIYOR”

“Enine Boyuna insan” adli oturumda
Badimsiz YK Uyesi ve Stratejik
Danisman Selen Kocabas, Eczacibasi
insan Kaynaklari Direktdri Eylem
OzgUr’un sorularini yanitladi.

“Su anda hepimizin gindemini dinyada yasanan
degisim olusturuyor. Bu degisim ve donlsimuin
merkezinde de insan var. Burada alti noktanin kritik
oldugunu distntyorum. Yillarca globalizasyonu, daha
sonra ise polarizasyon geldi. Bu polarize dliinyada,
insanin izddsimudnd iyi irdelememiz lazim. Su anda
Amerika’da trilyon dolarlik yatirim yapiyor, Snimuizdeki
yvillarda Amerika’da Uretim artacak. Bu konularla insan
kaynaklarinin ilgilenmemesi gibi bir durum olamaz.

ikinci kritik nokta, birey ve toplumun guci. Bir havayolu
sirketinin bir hatasi, sosyal medyada milyonlara ulasiyor

ve cok ciddi tazminatlar 6deyebiliyor. Yaptigimiz her isin
bireye ve topluma izdlsimu var. insanla deger yaratiyoruz,
bu sorumlulugun daha ¢cok bilincinde olmaliyiz.

Uclncl temel nokta, strdirilebilir yasam. Son birkac
yil icinde hava sicakligi 3-4 derece artti. Bu artis,
demografileri etkileyecek, tarimi Uretimi etkileyecek.
Gobclerin artisina yol acacak, bu konu da bizim
glndemimizin disinda olamaz. Dérdincl kritik nokta;
teknoloji ve dijitallesme. Besinci nokta, platform ve
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SELEN KOCABAS
Bagimsiz YK Uyesi ve Stratejik Danisman

teknoloji ile birlikte olusmus ekosistemler. Altinci noktanin
temelinde de insan var. Coklu yasam, hibrit yasam,

farkli noktalarda farkli isleri yapabilen insanlarin oldugu,
belirsizligin ve karmasanin yasandidi bir diinya... iste bu
altl faktor, goérev yaptigim ydnetim kurullarinda benim en
cok irdeledigim basliklari olusturuyor.

Artik calisanlar, sirketlerinin davasinin paydasi olmak
istiyor. Bizler 90’l yillarda kariyerimize basladigimizda

ne yapmamiz isteniyorsa onu yapiyorduk. Simdi ne
yapilmasinin sdylenmesi yetmiyor, cinkU insanlar nedeni
sorguluyor. ‘Neden ben bu davanin paydasi olayim, neden
bu ortamin tamamlayicisi olayim?’ diyorlar.

Ote yandan, sirketler de dava arkadasi ariyor. Pek cok
sirket ise alim sUrecinde, yetkinlik yerine potansiyele,
edilime bakiyor ve o davanin paydasi olup olamayacagini
sorguluyor. Artik dayaniklilik da cok énemli bir kriter
haline geldi, clnkU belirsizligi ydnetmek gerekiyor.
Aslinda pandemi déneminde bir anlamda hepimiz
dayanikllik testinden gectik. Onemi artan bir diger husus
ise merak. Merak yoksa éJrenme istedi de yoktur. Uclinc
nokta adaptasyon, belirsizligin icinde dodru manevra
kabiliyeti tercih nedeni oldu. Bir diger nokta ise kolektif
akil. Ekiplerin uyumlu calismasinin, sinerji yaratmanin
temelini bu 6zellik olusturuyor.

Bu sUrecte insan kaynaklari profesyonellerinin etrafinda,
dinyada ne oluyor diye bakmasi, arastirmasi, trendleri
incelemesi gerekiyor. Sonrasinda ‘Benim davam ne,

sirket olarak nereye kosuyorum ve kimlerle kosuyorum, o
kisilerle nasil yol arkadasi ve paydas olabilirim?’ sorularina
yanit aramalilar. Temel yapi taslarini, tim sUrecleri,
teknolojiyi buraya oturtursak insan kaynaklari fonksiyonu
altindaki sUrecleri yapilandirmak ¢cok daha kolay, odakli ve
hizli olacaktir.”



‘I
o |

“PERGELIN CIVISI INSANDIR”

“Bilginin i1s1g1 vardir.
Bilginin 1s1gini
yuUkseltirseniz,
cehaletin ve
bilgisizligin
goblgelerinden
kurtulursunuz.
Ataturk,
‘Cumbhuriyetin
temeli ekonomidir,
siyasettir, insaattir’
dememis. ‘TUrkiye
Cumbhuriyeti’nin
temeli kaltardar’
demis. Anitkabir’e
gittigimizde neden aslanli yoldan yurddigimuzu
merak ettiniz mi? Kaplan da olabilirdi. Bu sorunun
yanitini, 1930 yilinda Paris’te yayimlanan bir dergide
buldum. 24 Fransiz kultlr bilimci, bu dergide Anadolu
medeniyetlerini inceliyor. Peki, bu derginin sahibi kim?
KUnyede ‘Mustafa Kemal Ataturk-Turkiye Cumhuriyeti

bair-Yazar-Muizeci

DIDEM TEKAY
Management Centre Turkiye Kidemli Ortak

“OLUP BITENLERE
YANIT VERME BICIMI
BUYUMEKLE ILGILI”

“Insan ve BayUime” baslikli bir konusma yapan Didem
Tekay, sahneye iTU Mimarlik FakUltesi dérdinci sinif
6grencisi Hatice Meryem Cetiner ile birlikte ciktl. Cetiner
ile bir yil dnce ITU Mezunlar Dernedi’nin mentorluk
programi kapsaminda tanistigini sdyleyen Tekay, “Bugln
insani ve bUylUmeyi konusacadiz, o nedenle sahneyi
kendisiyle paylasmak istedim. Meryem 23 yasinda, benim
mezun oldugum okulda okuyor. Dolayisiyla degisimi,
blUyUmeyi en net sekilde ortaya koyuyor” dedi.

Tekay, konusmasini séyle strdurdl: “Yaklasik 25 yillik
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Cumhurbaskani’ yaziyor. Bu dergide, aslanin Tlrklerin
tarihindeki dnemi anlatiliyor.

Atatlrk, cok kitap okurmus. Cumhurbaskani oldugu
dénemde yine, trenle Ankara’dan istanbul’a gidecek.
Her seyahat éncesi oldugu gibi, Cankaya KutUphanesi’ne
gidiyor ve Nuri Ulusoy’a liste uzatiyor. ‘Cocuk su
kitaplari hazirla.” Nuri Bey ‘Peki’ diyor. Raflardan kitaplari
aliyor, karton kutuya koyarken Atatlrk kGtUphaneye

geri donlyor. ‘Ne yaplyorsun cocuk?’ ‘Efendim
kitaplarinizi hazirliyorum.” ‘Bdyle olmaz, bekle’ diyor

ve klUtUphaneden cikiyor. Birka¢ dakika sonra ddnlyor,
yaninda iki tane asker, askerlerin ellerinde tahta
sandiklar. Nuri Bey’e ‘Bak cocuk, biz kurtulus savasimizi
bu sandiklardaki mermilerle kazandik. Kitaplari bu
sandiklara koy, asil savasimiz bundan sonradir’ diyor.

Cumhuriyetimizin 100. yili kutlu olsun. Nota bilenlerin
orkestrasinda daha guzel, ayrismayan, 6tekilestirmeyen,
her dlislncenin ve degerinin anlasildig! bir Turkiye
Cumhuriyeti umuduyla... Pergelin civisi insandir, insandan
ayrilmayin. Eger pergelin civisine insani koymazsaniz,
ortaya yamuk yumuk bir sey cikar.”

HATICE MERYEM CETINER
iTU Mimarlik Fakultesi dordinct sinif dgrencisi

blUylime deneyimimi ve farkli endUstrilerde calisirken
goérdUklerimi bir kitapta toplama firsatim oldu. Kitapta
bireylerin, takimlarin ve organizasyonlarin ilerlemesine
yonelik deneyimlerimi ve icgoéruleri paylasirken biraz
da kendi hayatimdan, kendi bUylime yolculugumdan
bahsettim. BlylUmek deyince ilk akla gelen, fiziksel
olarak buytmek oluyor. is diinyasinda ise kariyer
basamaklarinda ilerlemeyi ifade ediyor. Ancak su
anda dinyanin gectigi dénemde, tim olup bitenlere
yanit verme bicimimiz de biylUmemizle ilgili. BUyUme
yolculugu, herkes icin essiz bir sUrec. ClnkU kisinin
tercihleriyle dogru orantili.

BUyUmeyi, arayis, belki olabilecegim ama heniz
olmadigim kendi halini arama sekli olarak gériyorum.
Gecen yillar icinde tecrlben artiyorsa bunlari 6zimseyip
dénlstyorsan, kendini gelistiriyorsan blyUyorsun
demektir. Ayni durum organizasyonlar icin de gecerli.”
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IPEK BAYLAV
Edenred Tirkiye insan Kaynaklari Direktori

“YAN HAKLAR ARTIK TEMEL
OLDU, YENI COZUMLER
BULMALIYIZ”

MERCER Turkiye, Yunanistan, israil, Kibris
CEO’su Dincer Guleyin’in modere ettigi “Yan
Haklar: Calisan Bagliliginin Anahtar1” baslikl
oturumda, Edenred Tirkiye insan Kaynaklari
Direktdri ipek Baylav gérislerini paylasti.

“Pandemi, ekonomik calkantilar, dogal afetler gibi Gst
Uste cok zorlu slUrecler yasadik. Artan yasam maliyetleri,
enflasyon, is glvencesizligi de belirsizligi daha da
katmerlestirdi. Geleneksel yaklasimlar ve sistemlerle,

bu donemin getirdigi zorluklari ydonetmek cok mimkudn
degil. insan kaynaklari diinyasinda bir degisim yasiyoruz;
Ozellikle yan haklarda kendini gdsteriyor bu degdisim.
Aslinda calisana verdiginiz baz lcretin disinda kalan tim
ek menfaatler, yardimlar yan haklari olusturuyor. Ancak
uzun yillar ’yan hak’ dedigimiz seyler, bugin artik temel
haklar arasina girdi. Prim, yemek, 6zel saglik sigortalari

Y

DINCER GULEYIN
MERCER Turkiye, Yunanistan, israil, Kibris CEQ’su

artik calisanlar icin temel hak olarak kabul ediliyor.

Bir yandan da ciddi bir is glcl rekabeti s6z konusu.
Calisanlarin da beklentileri degdisti, inanilmaz bir esneklik
beklentisi olustu. Bu denklemde calisanlari tutundurmalk,
yeni yeteneklere ¢cekim alani olusturabilmek icin bir fark
yaratmak zorundayiz. Bunun da en temel noktasi, yan
haklar yani édullendirme. Yan haklar ile calisan baghhidinin
birebir ilisikli oldugunu sdyleyebiliriz. Buglin arastirmalar,
mevcut calisanlari sirkete tutundurabilmek ve yeni
yetenekleri cekebilmek icin yan haklar ve édullendirmenin
ilk G¢ 6ncelik icinde yer aldigini gdsteriyor.

Biz sirketimizde calisan memnuniyeti anketi yapiyoruz ve
bu anket sonuclarini analiz ediyoruz. Anketler sonucunda
ek izin uygulamalarini, hibrit calisma modelini, uzaktan
calisma modelini uygulamaya basladik. Hatta bu yil ilk kez
‘flexi agustos’ adini verdigimiz bir uygulamaya basladik.
Agustos ayinda dedik ki; ‘isteyen istedigi yere gidip
calissin.” Diger yandan yeni yetenekleri cekmek de ayri bir
strec. GUnUmuUzde adaylar is gérismesine gelirken, ‘Prim
alacak miyim?’ demiyor, ‘Ne kadar prim alacagim?’ diye
soruyor. ‘Aileme de 6zel saglik sigortasi var mi?’ diyor.
Kisaca taleplerde cok hizli bir dénlsim var.”
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ACIL SEZEN
BloombergHT TV Genel Yayin Yonetmeni

“ISVERENIN BELIRLEDIGI
ISTIHDAM DUNYASINDA, SOZ
ARTIK CALISANLARDA”

BloombergHT TV Genel Yayin Yonetmeni
Acil Sezen’in ydnettigi “isglictl Piyasasinin
Degisen Dinamikleri” adli oturumda
Kariyer.net CEO’su Fatih Uysal, calisma
hayatinda nelerin, nasil degistigini anlatti.

“Biz ¢cok blyuk bir veriyi ydnetmeye calisiyoruz. Kariyer.
net platformlari Gzerinden 13 milyon basvuru yapiliyor.
Buna mavi yakalilar i¢cin olan uygulamamizi da katarsak
50 milyon trafik var ve Uye sayisi sUrekli artiyor. Her ay
yeni gelen Uye sayisi 207 bine ¢iktl. Hem calisan hem
de isveren tarafinda ciddi bir artis var. is arayanlarin
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FATIH UYSAL
Kariyer.net CEO’su

sayisindaki artisin en énemli nedeni, yil icinde bir kez
yapilan Ucret artisinin yetmemesi.

Turkiye’de hala ¢cok ciddi bir yetenek ac¢igi sé6z

konusu. Ornegdin son alti yildir, en ¢cok is ilani bilisim
sektédrinden geliyor. Start-up’lar cok hizli blyuyor, dijital
ekosistem hizla genisliyor, yurt disina calisma da bilisim
sektdrindeki acigr buyUtlyor. Turkiye’de son G¢ yilda
450 bin yetenek acigi var gbézUkUyor. Bu sadece bilisimin
degdil, diger sektodrlerin de sorunu haline geldi. Artik yeni
mezun bir geng, ilk is yerinden U¢ ay sonra maasinl ikiye
katlayarak ayrilabiliyor.

isveren tarafinda da benzer bir degisimi gériyoruz.
Eskiden istihdam piyasasini, isverenin kurallari belirlerdi.
Su an calisanin daha hakim oldugu bir piyasa séz konusu.
Yaptigimiz arastirmalar da bunu gbsteriyor. Mevcuttaki
yetenek acigindan dolayi, artik adayin, ‘kurallar benim
elimde’ dedigi bir dlinya var. Adaylar isi kabul etme
kararlarinda, sadece sunulan teklife bakmiyor. Streci

de degerlendiriyor, kendisine nasil
davranildigina da dikkat ediyor. Hatta ise
basladiktan bir ay sonra da is aramaya
basliyor, bunu ilanlardan anliyoruz.

isverenlerin artik davranisa dénuk
degisiklikler yapmasi gerekiyor. Ornegin
daha az soru soran sirketler, daha cok
tercih ediliyor. Adaylar, sadece is icin
gerekli sorularin sorulmasini istiyor.
Calisma modeli de cok dnemli. Uzaktan
calisma uygulamasi olan sirketlerin, O-2
vil tecrlibeli yeni mezunlar tarafindan
tercih edilme orani, yuzde 40. Hibrit
olanlarda ise Uc¢ kat daha fazla basvuru
var. Bu verilere bakinca, ciddi bir degisim
yasandigini ve sirketlerin buna uyum
saglamak zorunda odugunu goértyoruz.”
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AYSEGUL GURKALE
Enerjisa Uretim Insan ve Kaltur
Genel Mudur Yardimclisi
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DRBSERTAC DOGANAY
Teknoloji ve Strdurulebilirlik
{letisimcisi

“BiZzIM TUM ISIMIZ AKILLA, ZEKAYLA
AMA ONCELIKLE KALPLE YAPILIYOR”

Enerjisa Uretim insan ve Kultir Genel Mudir Yardimcisi Aysegil Girkale, “insanin Yesil Ytzu”
adli oturumda Sertac Doganay’in sorularini yanitladi ve enerji sektériinde kadin istihdamina

doénuUk calismalarini aktardi.

“Biz su anda Turkiye’nin 23 ayri lokasyonunda
santrallerimiz ve iki ayri ofisimizle, 74 farkli ilden insanla
calisiyoruz. Bizim bir felsefemiz var: Gittigimiz yere bir is
yeri sahibi olarak degil, komsu olarak gidiyoruz. Faaliyet
gbsterdigimiz bélgelerin 6nemli bir kismini dezavantajli
bolgeler olusturuyor. Komsuluk felsefemizin gerektirildigi
sekilde, sirketin imkanlari dahilinde, bulundugumuz
bolgenin kalkinmasina ve refah seviyesini artmasina
destek oluyoruz. Odaklandigimiz birkac¢ alan var, 6éncelik
cocuklarda. Faaliyet gosterdigimiz her yerde, cocuklari
sporla tanistiriyoruz. Daha 6nce forma giymemis,
basketbol topu olmamis ¢cocuklara ulasiyoruz, onlara
imkan yaratiyoruz. Burada Enerjisa calisanlarinin yani sira
konunun profesyonellerini de isin icine katliyoruz.

Kadin bizim icin cok dnemli. Kadinlarin calisma hayatina
giris konusunda yasadigi sikintilari biliyoruz. Oysa kadin
degisirse hayat degdisir, aile degisir. Kadinlarin is glclne
kazandirilmasini saglamak icin o bélgede ne Uretiliyorsa,
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onlarin tarimini yapmalarina destek oluyor, kalici gelir
saglamalari i¢cin ¢aba sarf ediyoruz.

Kadinlarla erkeklerin esit haklara sahip olmasinin 6ntinde
cok uzun yillar var. Arastirmalar, cinsiyet esitsizliginin
ortadan kalkmasi icin gereken sirenin 132 yil oldugunu
séyluyor. iki kiz cocuk annesiyim, ben gérmeyecedim,
cocuklarim da gérmeyecek. Bu nedenle herkesin elinden
geleni yapmasli gerekiyor. Sirket olarak kadinlari is
hayatina kazandirmak icin ylrattigimuz programlar
var. Womentum programinda Universite 3 ve 4. sinif
ogrencilerini enerji sektori ile tanistirlyoruz. Kapsamili
egitim programiyla, is hayatina baslamadan énce
bilgilendiriyor, islerini kolaylastirmaya calisiyoruz. ‘Bu
isin erkedi, kadini yok’ diyerek, enerji sektdrine kadinlari
cekmeye calisiyoruz. Bizim santralimizde hicbir is yok

ki erkek glculyle yapilabilsin. Enerji sektdrl kas glicl
gerektiriyor gibi algilanir ama bizim butldn islerimiz akilla,
zekayla ama ondan &teye kalple yapiliyor.”
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CALISMA HAYATINDA EZBERLER BOZULUYOR MU?

i‘Callsma Hayatinda Ezberler Bozuluyor mu?” baslikli oturumda, Nurus Yonetim Kurulu Uyesi
Idil Turkmenoglu ve Han Spaces Kurucu Ortagi ve CEO’su Gizem Burtecin, son yillarda calisma

hayatinin degisimini ve deneyimlerini paylasti.

iDIL TURKMENOGLU
Nurus Yénetim Kurulu Uyesi

“Oncelikle kaybolan giiveni
yeniden saglamaliyiz”

iDiL TUORKMENOGLU

“Su anda herkesin calistigl ve kaygl duydugu konu ‘Nasil
ybnetecegiz?’ Tabii her zaman insani odaga almak ve
sasmamak gerekiyor. Ancak biz degisen sistemler ve
sUrecler icinde ilerlerken odagimizi degistirdik. Odagimizi
degistirdigimiz icin de insani; bu sistemler, strecler,
prosedurler icinde unuttuk. Bugln bocalamamizin nedeni
de bu! Ornegin kurumlar, 2000’li yillarda sirketteki tim
sUrecleri online ortama tasiyarak bir verimlilik yarattigini
distintyordu. ‘insana dayali sistem olmaz’ deniyordu.
Simdi ise o karmasik prosedurlerin arasinda insani

tekrar bulup, ortaya cikarmaya calisiyoruz. Ozellikle

bunu uzaktan calisma ortaminda yaptiginizda, insana
dokunamadiginizda isler daha da zorlasiyor.

Meslegimiz transformasyon yasiyor. Butlin gercekler
bizi, her seyi yeniden tasarlamaya itiyor. Bu sUrec,
sadece ‘Uzaktan calisma kontrati yapalim, uzaktan
calisanlara gizlilik s6zlesmesi imzalatalim’ yaklasimiyla
olmaz, tamamen bir zihniyet degisiminden séz ediyoruz.
Oncelikle kayboldugunu cok derinden hissettigimiz
guveni yeniden saglamaliyiz. Bircok sirket, uzaktan
calismaya gecildikten sonra calisanlarin bilgisayari kacta
actigini, kacta kapattigini gérecegdi sistemler kurmaya
calistl. Calisanina glivenmiyorsan, sonuc¢ alacagina
inanmiyorsan ve buna uygun performans sistemi
kurmamissan, bu tur islerle ugrasirsin.”

GIZEM BURTECIN
HANSPACES Kurucu Ortagi ve CEO’su

“Yeni nesil calisma sisteminin de
odaginda ‘insan’ var”

GiZEM BURTECIN

“Cok zorlu bir ddnemden geciyoruz, hem liderlik
tarafinda hem de calisma dizeni tarafinda... Nasil
yénetilecegini arastirdikca sorular da cetrefillesiyor. O
ylUzden belki de butln sistemleri, yeni gelen teknolojileri
tartismadan 6nce ‘Ne yapiyoruz, neden calisiyoruz, nasil
calistyoruz?’ sorularina yanit bulmamiz gerekiyor. insan
kaynaklari bugln degerler sistemini konusuyor. Degerler
ve erdem, isin odaginda olmali ki ortak bir ktltlrG insa
edebilelim.

Hibrit calismayi, esnek calismayi konusuyoruz. Oncelikle
bunlari tanimlamak gerekiyor. Biz HANSPACES olarak
‘veni nesil bir is hani’ olarak yola ¢iktik. Bu yeni nesil
calisma sisteminin alanlarini tasarlarken odaga insani
koyduk. Ge¢cmise dénlp baktik, bin sene énceki hanlari
inceledik, insanlar nasil calisiyordu diye arastirdik. Bin
sene ile bugln kurmaya calistigimiz dizen arasinda cok
da buyUk bir fark yok. isin 6z0 yine ayni isin felsefesinde,
sosyolojisinde oldugu gibi, her seyin odaginda insan var
ama bencil insan yok!”

Ekosistemi odagina alan bir kultlir olmasi gerekiyor. Bugln
bircok zorluk yasiyoruz. Dlnya dénUsUyor, ekonomik
resesyon var, savaslar yasaniyor. Bir yandan da yapay zekay!i
konusuyoruz. En 6nemli sorunlardan biri de kaynaklarin
tikeniyor olmasi. Kaynak az ve degisim kaciniimaz!”



22

DOSYA

w4
Y

“SIZ DE PERYON GONULLU ORDUSUNA KATILIN”

GAYE OZCAN
PERYON Yo6netim Kurulu Baskan Yardimcisi

ETIK: DEGERLERIMIZ]
VE KARARLARIMIZ]
SEKILLENDIREN YOL

PERYON Etik Kurulu Baskani

Ali Kamil Uzun ile Etik ve itibar
Dernegdi Yénetim Kurulu Uyesi
Aytun Onder, ISPER Genel Mudiiri
Banu Saraclar’in moderatdérliginde
“Etik: Degerlerimizi ve Kararlarimizi
Sekillendiren Yol” baslikli oturumda
bir araya geldi.

ALi KAMIL UZUN

“Ahlak ve etik birbirini ikame eden kavramlar olarak goéruliyor
ama ben aralarinda fark oldugunu ddstntdyorum. Ahlak;
daha toplumsal, daha kapsayici bir durumu ifade ediyor.
Etik ise kurumsal dlizeyde yine ahlak temelli degerleri iceren
bir kavram. isin temelini birey olusturuyor. Bireyin dogumla
birlikte, entelektliel yetenekleri, becerileri, dogustan gelen
oOzellikleri, aile ortaminda aileden edinilen degerler, egitimin
getirdigi disiplin ve daha sonrasinda da cevre, toplum ve is
hayatinin getirdigi etkilesimler s6z konusu.

Degerlerimizi, kararlarimizi kendimiz belirliyoruz. Degerlerimiz
tercihlerimizi, tercihlerimiz de kararlarimizi sekillendiriyor.
CUnk0 karar vermek bir tercih meselesi. Bu da gelecegimize
yon veriyor.”

ALI KAMIL UZUN
PERYON Etik Kurulu Baskani

“31. kongremizi yapmanin mutlulugunu yasiyoruz.
BuglUne kadar 1250 oturum yapmisiz, 1700°Un
Uzerinde konusmaci ve 60 bin katilimci agirlamisiz,
dile kolay! Tum katilimcilara katkilarindan dolayi ¢cok
tesekklr ediyorum, ¢clnkU biz sizlerle variz. Kongreyi
dlzenlerken her yil ayni heyecani yasiyoruz ama bu
vil baska bir heyecanimiz daha var. Cumhuriyetin
100. yilint kutluyoruz, Cumhuriyetin ikinci yUzyilina
girerken bizlerle oldugunuz icin gercekten ¢cok
mutluyuz.

PERYON olarak da 51. yilimizi kutladik. Biz sadece
bir meslek 6rgltl degdiliz, ‘odagimiz insan’

diyoruz. Calisanin da isverenin de toplumun da
yanindaylz, amacimiz bu (¢ ana paydasimizin
kazanacadi bir ortam yaratmak. PERYON, bugin

ve gelecek i¢cin daha iyi bir calisma hayatina liderlik
etmek amaciyla calisiyor. Kar amaci gitmeyen,
tamamen gonulltlerimizin, sponsorlarimizin ve siz
katilimcilarimizin destegdiyle variz. Latfen sizler de bu
gonulluluk ordusuna katilin, sizlerin destegdinizle daha
da blUyuyelim.”

™ 1
AYTUN ONDER
Etik ve itibar Dernegi
Yonetim Kurulu Uyesi

BANU SARACLAR
ISPER Genel Muduri

AYTUN ONDER

“Bir yere gec¢ kaldigimizda 6zur dileriz, cUnkU ailemiz,
yasadigimiz toplum ve cevremiz bize bunu 6gretti.
Kafamizda bir kural seti var, gec¢ kaldiysam 6zUr dilemem
gerektigini biliyorum. Etik genel olarak toplumsal bakisla
beraber, bireysel bakisi da kapsiyor. Ahlakli olmak, etik
degerler parametrik degil, olusumunda cok fazla vaka ve
yasanmislik var.

Etik deger setinden sbz ediyoruz. Ancak bu deger seti
kime ait, nasil olusturuldu, sizi ne kadar ifade ediyor?
Calistiginiz sirketin olusturdugu deger setleri var. Bu
deger seti, sizin etik degderlerinizle baddasabilir, sizden
yukarida ya da asagida olabilir. Ayni durum gunlik hayat
icin de gecerli.”
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HRTECH

PERYON’UN

ANA KONULARINDAN BIRI

Kongrenin HRTech sahnesinde, dijital teknolojinin
onde gelen isimleri, bir giin boyunca dijital doniGsiimiu
ve uygulama orneklerini anlatti.

“HRTECH, PERYON’UN HER ZAMAN
RADARINDA OLAN BIR KONU”

“51 yillik gecmisiyle kékli bir tarihe sahip olan PERYON’Un,
30 yildir yaptigl kongrelere her yil bUyUk bir titizlikle
hazirlaniyoruz. 31. Kongremize ise cok daha titiz bir sekilde
hazirlandigimizi sdylemeliyim. 100 Yize insan’ temamizla
Cumbhuriyetin de 100. yilini onurlandirmak istedik.

Bu yil HRTech sahnemizde, 19 ayri oturumla insanlarin
ve insan odakli yénetimin dijitallesen ylzlne

bakacagdiz, bugline ve gelecegdine odaklanacagdiz.
Teknoloji, is hayatini nasil etkiliyorsa insan kaynaklari
profesyonellerinin hayatini da ayni oranda etkiliyor. Bir
yandan verimlilik sagliyor bir yandan da manuel ve rutin
islerin yapay zeka araciligiyla yapilmasini saglayarak
hepimizin stratejik konulara odaklanmasina ¢cok daha
fazla imkan yaratiyor. Calisma hayatinin buglnut ve
gelecegini sekillendirme hedefinde olan PERYON’ln de
her zaman radarinda olan bir konu. HRTech bolimunG
iki yaklasimla hayata gecirdik. ilk olarak insan kaynaklari
profesyonellerinin yetkinliklerini gelistirmeye odaklandik.
ikincisi de bu alana yatirim yapan bilisim sektérindeki
calisma arkadaslarimizi sizlerle bulusturarak Turkiye'deki
ekosisteminin gelisimine katki sunmak istedik. HRTech
oturumlarimizin kapsamini genislettik, fuar alanimizi da

BETUL CORBACIOGLU bivittik Bu ot I Klesti i sad|
PERYON Yonetim Kurulu Baskan Yardimcis| SIMUEEIECES UROCCLIa MizIig encekie stinmemizi saglayan

sponsorlarimiza cok tesekklr ediyorum.”
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“HEPIMIZ, TEKNOLOJI
NEFERLERI OLACAGIZ”

“Universiteden mezun
oldugumda tepegdz
tasiyorduk. Bugln

insan kaynaklarinin
geldigi yer nefes kesici.
IK profesyonellerinin
kariyerlerinde cok énemli

1990’larin baslarinda
yetenek kavrami ile
tanistik. Ardindan insan
kaynaklari, yetkinlik
kavrami ve teknoloji
yavas yavas geldi. Simdi
ise hepimizin isleri, is yapis sekilleri degisecek. Hepimiz
teknoloji neferleri olacagdiz, bundan kacisimiz yok,
teknoloji 6grenmek durumundayiz. Her dénlsim slreci
pek cok deneme yanilma igeriyor. D&nlsim, yapay zeka,
otomasyon nedir bilmemiz gerekiyor.

CAGATAY GUNEY g
Peoplise - Uriin Gelistirmeden)
Sorumlu Kurucu Ortak

dénlstm noktalari oluyor.

Yapay zekanin ¢esitleri var. Bunlarin hepsini
topladigimizda ‘generative Al’ (Uretken yapay zeka)
dedigimiz, hali hazirda olusmus bir veri blGtinunden,
sizin sordugunuz soruya dogru cevabi vermeye calisan
bir yazilmdan bahsediyoruz. Kendi kendine karar veren,
duslnen, cikarimlar yapan bir seyden bahsetmiyoruz.
Yapay zekanin bugln ve gelecekte islerimizi elimizden
almasi cok zor. Operasyonel cagri merkezi islerini

yapay zeka yapabilir. Generative Al'ye cok net bir sey
sorarsaniz, elindeki veriyi kullanarak soruyu yanitlayabilir.
insanlarin yaptigi islerin yizde 85’ini Gretken yapay

zeka yapiyorsa buna hiper otomasyon diyoruz. Ornegin,
ise alim strecindeki adimlarin bir bdlUmUnl robotla
otomatiklestirebiliyorsak, biz hiper otomasyon icin
yapay zeka kullanmis oluyoruz. insan dogasi ve psikoloji
olarak ¢ciktigimiz bu yolda, ileride teknoloji uzmanlarina
doénlsecegdiz. Veriden anlayan, otomasyon yapan, chatgpt
ne yapar ne yapamaz bilen, karar verirken hangi istatistik
modelinin kullanilacagdini bilen insanlar olacagdiz. icerideki
klcUk robotlarin (robotik slre¢c otomasyonu) sonuglarini
irdeleyen, akilli, bilge insanlar haline gelecegiz. Gelecekte
isimizi yapay zeka yapmayacak ama isimizi yapay zeka
kullanmadan yaparsak, isimiz olmayacak.”

DIJITAL HARIKALAR DIYARI

RN,
BERNA OZTINAZ
Genel Energy-€EHRO’su ve YK Uyesi

MURAT AKGUN
Vakko CHRO’su

SEVKET SUREY YA CELIKKANAT
Ayaydin Mireglio IT ve Lojistik Direktor

Dijital Harikalar Diyari baslikli oturumu Genel Energy CHRO’su ve YK Uyesi Berna Oztinaz y&netti. Oturumda
Vakko CHRO’su Murat Akgln ve Ayaydin Miroglio IT ve Lojistik Direktdri Sevket Sireyya Celikkanat, dijital 1K

dUnyasinin gelecegdini anlatti.

MURAT AKGUN

“Insan kaynaklari streclerinde de hepimizi yoran, sikan
sUrecler var. Dolayisiyla, dijitallesme bir trend ve karsi
konulamaz bir yolculuk. Artik hayatimizda angarya
istemiyoruz.

Yilda 2 bine yakin ise allim yapiyoruz. Adaylara ulasmamiz,
onlarin bizi gérmesi, basvurmasi akill bir sistemle
olmaliydi. Ekibimiz bunu yapiyordu ama yetemiyorduk.

Bir yapay zeka, adaylar arasindan elemeyi yapsin, Kisilere
geri donsln, bizim istedigimiz bilgileri versin, davet etsin,
is bitince de biz oradaki bilgileri otomatik aktaralim,

kisi ise basladiktan sonra da IK strecleri ile ilgili her isini
mobil uygulama Uzerinden yapabilsin istedik. Hayalimizi
gerceklestirecek bir altyapi bulduk ve basladik. Artik dijital
dlnyada insanlarin tim islemleri tek mecradan her seyi
yapabilmeli. “All in one” (hepsi bir arada) bir cézim olmasi
lazim.”

SEVKET SUREYYA CELIKKANAT

“Cok fazla sayida calisanimiz var. IK birimimizin saha ve
ofis calisanlarinin tamamina erismesi gerekiyordu. Simdi
bir uygulama magaza calisanlarimiza ulasiyoruz. Farkl
teknolojileri ayni anda devreye almaya calisiyoruz. Bir tane
de robot yaptik, pilot denemelerini gerceklestirdik.

IK streclerimizde Whatsapp’l kullanmaya basladik. izin
taleplerinden sikca sorulan sorulara, uzaktan calisma ile
giris cikis saatlerine ve masraf yonetimine kadar her sey
Whatsapp Uzerinden yapiliyor. ChatGPT’yi de bu sisteme
entegre ettik.

Ben UrkUtlcl bir caga dogru girdigimizi distintyorum.
Ornedin insanlar icecek otomatlarindan sadece ytzinu
gosterip 6deme yapabiliyorlar, ATM’ye yUzinU gdsterip
para cekebiliyorlar. Bdyle bir diinya geliyor. is hayatinin nasil
doénlsecegdi cok blyuk bir problem.”
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11 Calisan baghligi icin yan haklarin
glciinden yararlanmak artik bir trend degil

TR AT I '

bir gerekliliktir,,

Degerli Meslektaslarim,

Ben Edenred Turkiye CHRO’su ipek Baylav. Yan haklar

ve calisan baglihgr alaninda diinya lideri bir sirketin IK
Direktort olarak bu agcik mektubu size siirdiiriilebilirligini
ve karliligini 6nemseyen her sirketin mutlu ¢alisan-mutlu
is yeri hedefine ulasmasina dogrudan katki saglayacak,
calisan bagliliginin anahtari olacak goriislerimi
paylasmak amaciyla yaziyorum.

Ozellikle pandemiyle birlikte bircok rutinin kékten
degismesi ve sorumluluklarin artmasina bagli olarak
calisanlarda motivasyon eksikligi goéraldiginin hepimiz
farkindayiz. Gecim sikintisi da eklenince calisanlar, tim
enerjileri ve donanimlariyla katma deger sagladiklari is
yerlerinin bunun karsiliginda kendilerine ne verdigini daha
sik sorgular hale geldi. Calisanlar verdikleri ve aldiklari
arasinda bir denge gérmek istiyor.

Pandeminin ardindan siklikla karsilastigimiz “biiyiik istifa”
ve “sessiz istifa”larin motivasyonu cogu zaman daha iyi
bir is bulmak degil, hissedilen degersizlik duygusundan
kurtulmak oluyor. Sirketleri derinden etkileyen bu
konunun en énemli nedeni ise calisanlarin sirketlerinden
bekledikleri destegi gbrememesi ve hak ettiklerini
alamadiklarina inanmasi. Her iki durumda da en biiyiik
zararl, hig¢ siiphesiz verimliligi ve liretkenligi diisen
sirketler yasiyor.

GUnUmUzde yUksek calisan devir oranlarinin sebepleri
incelendiginde yan haklarin yetersiz olmasinin, maas ve
kariyer beklentilerinin karsilanmamasindan sonra U¢lnc
siraya yUkseldigini Gcret ve yan haklar kiyaslama raporlari
da teyit ediyor.

Yeni yetenekleri cezbetmenin, mevcut yetenekleri elde
tutmanin her zamankinden daha zor oldugu bu dénemde,
iK profesyonelleri olarak, alternatif cézUmler Gretmeye,
rekabet ortami icerisinde calisana dokunan farklar
yaratmaya calisiyoruz.

Buglnln is dinyasi, her zamankinden daha fazla
esneklik gerektiriyor. Bunu calisanlarimiza sagladigimiz
maddi manevi tUm yan haklarda gdzetmeli, calisanlarin
degdisen taleplerini saglikli analiz etmeliyiz. Yan haklarda
ne kadar farklilasabilirsek calisan baglilhigini o kadar
guclendirebilecegimizi unutmamaliyiz.

Ornegin; Ticket Restaurant yemek karti markamizin 31
yillik tecrlbesi bize, calisana yemek karti vermenin artik
bir temel hakka dénlstigunu, buradaki farklilasmayi
ancak calisana layigiyla yiyebilecedi bir 6gle yemedi
bedeli vererek saglayabilecedimizi gosteriyor. Sektoér
olarak hep dile getirdigimiz gibi, giinliik yemek bedeli
giinliik asgari briit licretin en az yarisi kadar olmahlidir.

IS A L

CUnkld 2023 yili ginluk yemek bedeli 121 TL ile sinirh
kalindigi takdirde bu, calisan icin bir baglilik sebebi dedil,
memnuniyetsizlik sebebi olacaktir. Yapilan bagimsiz
arastirmalar calisanlara 6gle yemeginde Ticket Restaurant
vemek karti ile se¢im 6zgiirliigii saglandiginda ¢alisanin
verimliliginin yaklasik yiizde 10 arttigini ortaya koyuyor.
Ayrica Ticket Restaurant’in sagladigi dizenli beslenme
imkani da is verimliligini ytzde 20 artiriyor.

Unutmayalim ki sorumlulugumuz kagit Gzerinde kalacak
yan haklar vermek degil, talepleri dogru karsilamak, tam
refahi saglamaktir. Bugiin geldigimiz noktada calisan
baglihgi i¢in yan haklarin giiciinden yararlanmak artik
bir trend degil bir gerekliliktir.

Egitim ve gelisim planlarinin ihtiyaclara yonelik yapilmasi,
saglikh kariyer planlamalarinin hayata gecirilmesinin

yani sira calisanlarin yaptiklari is icin bir hediye ile

takdir edilmesi yani “6dullendirilmesi” de oldukc¢a

onemli. Kuru bir tesekklrin artik kimseye yetmedigini,
pandemiden buglne bir diger yan hak ¢é6zUmUmlz Ticket
Compliments Kart’a olan talebin ylzde 500 artmasindan
anliyoruz.

Elbette bu yan haklari saglamanin bir maliyeti oldugunun
farkindayiz. Ancak calisan devrinden kaynaklanan
maliyetler géz éninde bulunduruldugunda, ¢alisana
yatirim yapmanin uzun vadede sirkete yapilabilecek en
biiyiik tasarruf olacagini da biliyoruz.

Degerli meslektaslarim,

Sirketlerin basarilarinin arkasindaki en blyUk glc olan
calisanlari degerli hissettirmek, onlara yan haklarini
layigiyla vermek, sirkete duyduklari bagliligin artmasina
ciddi katki saglayacaktir.

Size bu mektubu yan haklarin glictiinden faydalanmaya,
calisanlarin ihtiyaclarint énceden anlayip karsilamaya
davet etmek icin yaziyorum. ClUnk0 sirket basarisinin
ancak mutlu calisanlar ve mutlu is ortami ile artacagina
inaniyorum.

En derin saygl ve sevgilerimle.

ipek Baylav
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Ucret yénetiminde
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(Compport

teknolojik donusum

Compport

Basarili Tlrk kadin girisimci Senem Birim tarafindan kurulan Compport,
odagina “Toplam Ucret Ydnetimini” alan yeni nesil bir iK teknolojisi.
30 lilkede 150’den fazla organizasyonun IK siireclerine destek veren
Compport modilleri artik Tlrkiye’de.

Dulnyada is gucl piyasasinin hizla degis-
tigi bir dénemdeyiz. Politik, ekonomik
ve teknolojik dinamikler, is glcl piyasa-
sini etkileyerek sirketlerin Ucret ydonetim
stratejilerini degistirme ihtiyacini ortaya
koyuyor. Mercer’'in 2023 yilinda yapti-
Ji1 kUresel bir arastirmaya gére; Ucret
yaklasimlarinin yeniden tasarlanmasi ve
toplam Ucret ve 6dul stratejilerinin iyi-
lestirilmesi, sirketlerin 5 temel &nceligi
arasinda yer aliyor. CEOQO’lar ve CFQ’lar,
artan isten ayrilma oranlarini gbéz 6énln-
de bulundurarak yillik is planlarini hazir-
larken UGcret konusuna blUyUk énem ve-
riyor.

Artan enflasyon, azalan alim glcu, fark-
I is firsatlarinin daha erisilebilir olmasi
calisanlar icin Ucreti daha 6nemli hale
getirirken, Ucretlerin gecmis vyillara ki-
yasla daha hizli bUyUmesi ve degismesi
sirketler icin durumu daha da zorlastirdi.
iK streclerinin blayUk 6lctde dijitale tasindigr giinimuz-
de, Ucret ydnetimi hala blyUk oranda elektronik tablolara
dayali olarak yurutalUyor. Bu eski nesil araglar, sirketlerin
istedikleri sonuclari elde etmelerine yardimci olamiyor
ve calisan kaybina yol aciyor. Bu nedenle iK teknolojileri
icinde “Ucret yénetim teknolojileri” en hizli bUylyen alan
haline geldi. Sirketler, ticret sUreclerini diger K strecleri
gibi teknolojiyle dénlUstirmeye ve calisanlarin Ucret de-
neyimini gelistirmeye odaklaniyorlar.

Sachin Bajaj

Turkiye 6zelinde baktigimizda, sirketlerin Ucret artislari-
na ayirdigi butce siddetli bir sekilde artiyor. Farkli UGcret
arastirma sirketleri, 2023 Ocak-Aralik ddnemi icin Ucret
artislarinin medyanda ylzde 93-95 seviyelerinde blyU-
dagiane isaret ediyor. Ote yandan, AJustos 2023’te WTW
tarafindan yapilan Ucret arastirmasinda, Ulkemizde is-

Senem Birim

ten ayrilma sebeplerinin basinda ylUzde 36’lik bir pay ile
‘GUcret’ geliyor ve Ucreti; kariyer olanaklari, yan haklar, is
ve hayat dengesi, esnek calisma, yonetici/ekip arkadaslari
ile iliskiler takip ediyor. Bdyle bir zeminde, akilli ve istik-
rarli bir Ucret ydnetim stratejisi uygulamak farz olurken,
Ucret yonetiminde etkili bir teknoloji kullanmak stratejik
glc teskil ediyor.

Sirketler bu teknolojilerden
neler bekliyor?

Sirketler, organizasyon ici/disi Ucret verilerini ve farkl ana-
litikleri kullanarak, zeki analizler yapsin ve bu analizlerle
en optimal ve adil lcret artis modeli ve/veya bonus-satis
prim kurgusunun gelistirilmesine hizmet etsin istiyorlar.
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Ayrica esnek ve uyarlanabilir bir platformda calisarak tim
paydaslara yeni nesil bir deneyim sunmayi istiyorlar. Uc-
ret kararlarina ekip yoneticilerini dahil etmek, calisanlari
glncel tutmak, farkindalik ve gliven olusturmak istiyorlar.
Ancak tim bunlar elektronik tablolar ile yeterince mim-
klin olamiyor ve teknolojik dénlsim, sirketler icin vazge-
cilmez hale geliyor.

Compport, bu dénlisimin tam odadinda bulunuyor.
Singapur merkezli Compport, dinya genelinde 30’dan
fazla Ulkede 1 milyondan fazla kullaniciya hizmet veren
bir Ucret yonetim teknolojisi. Compport’'un temel misyo-
nu; teknolojinin yeteneklerini kullanarak organizasyonla-
rin Gcret yonetim yaklasimlarini daha stratejik, zeki ve adil
bir hale dénUstirmek ve organizasyonlarin is sonuclarin-
da ve iklimlerinde olumlu fark yaratmak.

Compport; ¢alisanlarin Gcret, bonus, satis primleri, uzun
ddnemli tesvikleri ve tim yan haklarini bastan uca yo6-
netmeyi saglayan; Ucret pazar datasi ve organizasyon ici
verilerin entegre edilebildigi, glcli IK analitikleri ile akilli
ve optimal Ucret kararlari alinabilen, sadece IK’'nin degil
ybneticilerin, ¢calisanlarin ve diger paydaslarin da erisebi-
lecedi yeni nesil bir IK teknolojisi.

Compport’un kuruculari Senem Birim ve Sachin Bajaj,
uzun villara dayanan iK deneyimlerini kullanarak bu tek-
nolojiyi hayata gecirdi. Compport, sirketlerin halihazir-
da kullanmakta oldugu diger iK teknolojileri, ERP, CRM
gibi sistemler ile kolaylikla entegre olabiliyor. Asya’nin
Adani, Tata, Mahindra Group, Vedanta, Sinarmas, Indigo,
YesBank, Security Bank, BTPN Bank, JG Summit, Mitra
Adiperkasa, DrReddy’s gibi en blyUk sirketleri tarafindan
tercih edilen Compport, bugln Asya’nin en hizli bGyUyen
Ucret yonetim teknolojisi haline geldi ve farkli teknoloji
degerlendirme kuruluslari tarafindan alaninin en iyisi ola-
rak gdsteriliyor.

20 yili askin sUre TuUrkiye ve dinyanin 6nde gelen sirketle-
rinde, farkli cografyalarda iK alaninda profesyonel olarak
calisan ve cok 6nemli deneyimler elde eden Senem Birim,
Compport platformunun meslektaslarinin hayatlarini ko-
laylastirdigini séyltyor.

Senem Birim, dlinya genelinde, Ucret ydnetiminin son 2
yila kadar, tim IK sirecleri arasinda en yavas ve en az
degdisen alan iken bu tablonun artik degistigini belirtiyor
ve sdyle devam ediyor: “GUnUmuizde IK organizasyonla-
ri cogu slreclerini dijitale tasimisken, organizasyonlarin
ylzde 80’i hala toplam Ucret ydnetimi gibi komplike, da-
taya ve analize muhtac bir slGreci elektronik tablolar ile
yénetiyor. Sirketlerin calisanlarin Ucretlerine ayirdigr bat-
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ce, toplam butcelerinin ylizde 70’ine kadar ulasabiliyor.
Bu kadar bUyUk bir blat¢ce daha akilli teknolojilerle, yeni
dlsUnce bicimleriyle ydnetilmeyi gerektiriyor.”

Bu agdri noktasini iIK kariyeri boyunca bire bir deneyim-
lemis olan Senem Birim ve IK alaninda Ucret ve perfor-
mans ydnetiminde 20 yillik tecrlibeye sahip olan, farkl
cografyalarda blyUk organizasyonlarda Ucret streclerini
ydnetmis ortagl Sachin Bajaj, 2018 Eylul ayinda Comp-
port’u kuruyor ve alaninda en iyi yetenekleri bulup gtcli
bir ekip olusturuyor.

Compport, Haziran 2023’te Amerika pazarinda da bir ekip
kurarak hizmet cografyasini genisletti ve resmi lansmani-
ni dinyanin prestijli iIK organizasyonlarindan olan World
At Work’un dlzenledigi konferansta gerceklestirdi. Geg-
tigimiz aylarda Pegasus ve Sanovel’i musteri portfoyleri-
ne katarak Turkiye'ye giris yaptiklarini belirten Compport
Kurucu Ortagi Senem Birim; “Alim glcUnUn dustigu, enf-
lasyonun ylUkselmeye devam ettigi su dénemde, calisan-
larin birincil ihtiyaclari Ucret olurken, isverenler de is so-
nuclarini ve harcama bUtcelerini daha dikkatli ydnetmeye
odaklaniyor. Béyle bir zeminde, akilli ve istikrarl bir Ucret
ybnetim stratejisi gelistirmek hemen her organizasyonun
odaginda. Calisanlar icin tatmin edici, adil ve dengeli Uc-
ret; Isverenler icin rekabetci, optimal ve akilli yaklasim-
lar gerekiyor. Ucret ydnetiminde Ulkemize &zgi kosullari
dikkate alinca Compport’un Tlrk organizasyonlari icin de
bicilmis bir teknoloji olduguna inaniyorum” diyor.

SENEM BIiRIM
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Koton, Cumhuriyetin
100°’uncu vil coskusunu,
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Turkiye’nin her kosesinde yasatiyor

“Cumhuriyet Degerlerini Tasiyan Marka Odilii”ni alan Koton, bir yil dnce hazirliklarina
basladigi Cumhuriyetin 100’lGncl yili kutlamalarini tim hiziyla strdiriyor. Kutlamalar
kapsaminda daha énce hi¢ yapilmamis bir rota ile Kurtulus miicadelesinin mihenk
tasi olan sehirleri ziyaret ettiklerini sdéyleyen Koton insan Kaynaklari Direktdéri Aylin
Gemici, “Kotonlular olarak goéniilden sahiplendigimiz Cumhuriyet degerlerini tekrar
tekrar yasamayi, yasatmayi ve hatirlatmayi sorumlulugumuz olarak gériiyoruz” diyor.

Koton, Cumhuriyetin 100’UncU yil kutlamalarini gecen yilin
kasim ayinda olusturdugu genis kapsamli bir etkinlik prog-
ramiyla baslatti. Tum calisanlarin hatta musterilerin dahil
edildigi kutlamalarin ayrintilarini ve Koton’un sosyal sorum-
luluk calismalarini Koton insan Kaynaklari Direktdril Aylin
Gemici ile konustuk.

Sizi kisaca taniyabilir miyiz?

1997°de Hacettepe Universitesi Sosyoloji B&IUm{'nden me-
zun oldum. Bankacilik sektériyle basladigim is hayatimda,
kariyerimin 10 yili telekomUnikasyon sektdrinde IK’nin tim
fonksiyonlarinda gorev yaparak gecti. Havacilik ve gida sek-
torlerindeki IK direktorliga gorevlerimin ardindan, 2022 yili
Mayis ayindan itibaren Koton’da insan Kaynaklari Direktort
rolinde calistyorum. 25 yillik birikimimi, organizasyonun ve
insan kaynaginin gelisimi konularinda hem Turkiye’de hem
de yurt disinda bir¢cok proje de kullanarak gelisime ve degi-
sime destek oluyorum.

2023 yili Cumhuriyetimizin 100’lincii yili. Koton olarak,
Cumbhuriyetimizin 100’iincii yihli i¢cin neler planladiniz?
Cumhuriyetimizin 100°UncU yili kuskusuz bizim icin ¢ok
onemli, cok kiymetli bir yil d6nimdu. Bu sene, 100 yillik Cum-
huriyet tarihinin 35 yilina taniklik eden, Cumhuriyet degerle-
riile blyUmus lider moda markasi Koton’un 35’inci yasini da
kutlamanin da mutlulugunu yasiyoruz.

Koton, Cumhuriyet degerleri ve kazanimlari Uzerinde
yUkselen bir marka. 100’UncU yil kutlamalarimizi planlar-
ken, Cumhuriyetimizin degerlerini ve dénemini tekrar tek-
rar yasamak, yasatmak ve hatirlatmak Uzere yola ciktik.
CEO’muz Dr. A. Bllent Sabuncu énderliginde, 2022 yili ka-
sim ayinda hazirliklara basladik. Oncelikle 100’Uncii yil komi-
temizi kurduk. Komitemiz, yila yayilan cok genis bir program
hazirladi. Ocak ayinda 100’UncU yil logomuzu ve manifes-
tomuzu yayinladik. Bu logoyu, merkez binamizin éninde
vil boyu sergiliyoruz. Yarinlarimiz i¢cin ge¢misi bilmek ¢cok

6nemli. Bugln sahip oldukla-
rimizin degerini daha iyi kav-
ramak icin ocak ayinda tim
calisanlarimiza, = Cumbhuriyet
tarihimize dair kitaplar hediye
ettik. Tum calisanlarimiz, vyil
boyu giyebilsin diye 100’Uncl
vil logolu t-shirtler hazirla-
vip Kotonlulara hediye ettik.
100’UncU yil rozetlerimiz de
tum yil yakalarimizda yer aldi.

100’UncU yil 6zel ziyaret prog-
ramimizi  olusturduk. Koton
calisanlari ve her alandan
farkli 500°Un Uzerinde Cum-
huriyet sevdalisi ile Ulkemiz-
de hi¢c yapilmayani yaparak
tarihimizi, benzersiz bir kah-
ramanlik 6rnedi olan Kurtulus
mucadelesinin  mihenk tasi
olan Anadolu sehirleri ziyaret
ettik. Ocak ayinda Selanik’te Atatlrk Evi ile baslayan ziya-
retlerimiz kapsaminda, iktisat Kongresi yildéniminde iz-
mir’e, mart ayinda Canakkale’ye, nisan ayinda meclisimizin
acihs yildénimunde Ankara’daki ilk meclis binasina, mayis-
ta Samsun’a, haziranda Amasya genelgesi yilddonimuinde
Amasya’ya, temmuzda Erzurum’a, agustosta da Afyon’a
gittik. EylUl ayinda izmir ve 29 Ekim vesilesiyle Ankara du-
raklari ile ziyaretlerimize devam ettik. Kasim ayinda da bir
kez daha Ankara’da olacak, Anitkabir’i ziyaret edecegiz.

AYLIN GEMICI

100°UncU yili unutulmaz kilmak ve Turkiye ile paylasmak
isteyerek yola cikmistik. Bu amacla bu yila 6zel “Cumhu-
riyet Kirmizisi” adini verdigimiz bir koleksiyon hazirladik.
Koleksiyon, ocak ayinda bu yana madazalarimizda genis
yver kapliyor ve buyUk ilgi géruyor.
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Ayrica “Cumhuriyet bize, biz Cumhuriyet’e ¢cok yakisiyo-
ruz” dedik ve magaza vitrinlerimizi de kirmizi - beyaza buU-
rinddrdik. Turkiye’nin cesitli bolgelerinden katilim gdste-
ren Koton goénullilerimizle Cumhuriyet Korosu’nu kurduk.
29 Ekim’de marslarimizi ve Atamizin sevdigi sarkilari soy-
leyecegimiz, Cumhuriyetimizin 100 yilini hep birlikte kutla-
yacagimiz bir aksam programi organize ettik.

Cumhuriyet konulu resim, siir, dyki, makale gibi farkli yete-
nek alanlarinda Kotonlularin Urettikleri eserleri topluyoruz,
her biri cok degerli. Sembolik olarak birincileri seciyoruz.
Koton Radyo yayinlarimizda sene basindan bu yana, hem
bilgi hem kutlama anonslariyla sarki ve marslarla en gucll
sekilde “Yasasin Cumhuriyet!” diyoruz.

Yakin zamanda Marketing TUrkiye Dergisi ve Aksoy Aras-
tirma tarafindan yapilan “Cumhuriyet Degerlerini Tasiyan
Markalar” arastirmasinda, “Cumhuriyet Degerlerini Tasiyan
Marka Oduli”’nd aldik. Halk oylamasiyla belirlenen bu 6d-
le, bdylesi anlamli bir yilda sahip olmak bizler icin ayri bir
dnem tasiyor.

Tirkiye Cumhuriyeti’nin 100’lincii yildéniimiini kutlamak
icin calisanlarinizi bu 6zel déneme nasil dahil ettiniz?

Bu gururlu seneyi is arkadaslarimizla birlikte tek yUrek ola-
rak kutlamak icin farkli projeler gelistirdik. Merkez ofisimiz-
de Cumbhuriyet duvarlari olusturduk. Giris alaninda bulunan
Cumbhuriyet tarihi haritamizda ziyaret noktalarimizdan fo-
tograflari paylasiyoruz; ziyaretlerimize katilamayan calisan-
larimizin da bu kiymetli gezilere taniklik etmesini istiyoruz.

“Cumhuriyetten Ogrendik” diyerek, Cumhuriyetimizin bizi
biz yapan dederlerinin altini cizen ziyaret filmlerimizi, tim
iletisim kanallarimizda yayinlhyoruz. Kendimiz, ¢alisanlari-
miz ve musterilerimize Cumhuriyetimizin énemi, kiymeti
ve bize kazandiklarini ulasabildigimiz her kanaldan anlata-
[im, Cumhuriyet ruhunu daima yasatalim istiyoruz.

Merkez ofisimizde konumladigimiz Cumhuriyetimizin
100’Uncl yili ani defteriyle tim calisanlarimizin duygu ve
hislerini bu defterde paylasmalarini sagliyor, hem sektor-
deki 35’inci yasimizi hem de Cumbhuriyetimizin 100 yasini
bu 6zel ani defteriyle dlimsUzlestiriyoruz.

Sirketinizin misyonu ve degerlerinin, Cumhuriyet’in de-
gerleri ile ne derece uyumlu oldugunu diistinliyorsunuz?
Varligimizin temelleri Cumhuriyetimizin dederleriyle siki
sikiya bagl. AtatUrk’(n izinde, gdsterdigi cagdas yolda
ilerleyen bir marka olarak, Cumhuriyetimizin sagladigi
olanaklarla bugln global bir moda markasi olduk. Dlnya
Uzerinde online ve offline kanallarimizla 30’a yakin Ulkeye
ulasiyoruz. Katma degerli ihracat yapiyoruz. 17700’den fazla
tedarikcimiz ve 10 binden fazla calisanimizla blyUk olcek-
te istihdam sagliyoruz. Alisveris Yatirimcilari Dernegi tara-
findan, dokuz kez Turkiye’'nin en begenilen kadin markasi
secilen tek markayiz. TuUm bu basarilari cumhuriyetimize,
cumhuriyetimizin bizlere sagladigi cagdas dlnyaya borc¢lu
oldugumuza inaniyoruz.

Koton klltarinde insan haklarini gdzeten, cesitlilik ve fark-
liliklara saygl duyan bir ¢alisma ortami sunuyoruz. Kapsa-
yicl ve Cumhuriyet degerleriyle yogrulmus bir marka ola-
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rak, mayis ayinda almaya hak kazandigimiz “Great Place To
Work” sertifikasi ile de iIK yaklasimimizin taclandiriimasin-
dan mutluluk duyuyoruz.

“Kadin ¢alisan oranimiz yiizde 72”

Atatlrk’lin Tiirk kadinlarina sagladigi cinsiyet ve firsat
esitliginin 6nemi, Tirkiye Cumhuriyeti’nin 100’linci yilini
kutladigimiz bugiinlerde ¢ok daha fazla anlasiliyor. Ko-
ton olarak, kadin esitligi ve istihdami icin yaptiginiz ¢a-
hismalar nelerdir?

Kadinin énceligi, cinsiyet ve firsat esitligi ve kadin haklari
kurum DNA’'mizda yer aliyor. 35 yildir moda ve 6zellikle ka-
din modasi UGzerine calisirken kadinlari, beklentilerini daha
ivi anlamak icin calisiyor, onlara icinde daha iyi hissedecek-
leri tasarimlar sunma gayretiyle hareket ediyoruz. Sektor-
deki basarili yolculugumuzda c¢cok blylk payl olan kadin
calisanlarimiz basta olmak Uzere, tim kadinlarin sosyal ve
is yasamlarini iyilestirmek adina inisiyatifler alarak var gl-
cimuzle ¢alisiyoruz.

Kadin istihdamina ve cesitlilige énem veriyoruz, Toplumsal
Cinsiyet Esitligi, Gst yonetimin liderligi ve ¢alisanlara temas
eden uygulamalar sirketimizin temel degerlerinden birini
olusturuyor. Tarkiye’nin WEPs imzacisi ilk sirketlerinden
biri olarak, ydénetim kurulu tarafindan imzalanmis “Toplum-
sal Cinsiyet Esitligi Politikamiz” bulunuyor.

Koton’'un WEPs imzacisi olarak olusturdugu Toplumsal Cin-
siyet Esitligi Politikasini sGrdtrulebilir kilmak ve aksiyonla-
rint KPI’lar ile birlikte takip etmek Uzere olusturdugumuz
Toplumsal Cinsiyet Esitligi komitemiz, sirket politikalarini
cinsiyet esitligi prensibi Uzerine insa etmeye odaklaniyor.
Komite, kurum icinde ve kurum disinda toplumsal cinsiyet
esitligi alaninda aktif olarak calisiyor ve projeler Uretiyor.
Kadin istihdamini dnceliklendiriyoruz. Global kadin calisan
oranimiz ylUzde 72, kadin ydnetici oranimiz ylzde 56, yurt
disi kadin calisan oranimiz ylUzde 85 ve TUrkiye'deki kadin
calisan oranimiz ylUzde 68.

Ev kadinlarini sosyo-ekonomik sisteme dahil etmek ama-
ciyla yarittigimuz pek ¢cok projemiz bulunuyor. Bunlar-
dan ilki 2016 yilindan bu yana devam eden El Emegi Kolek-
siyonu Projemiz. Proje kapsaminda Dogu ve GUneydogu
Anadolu bolgesindeki kadinlarinin Uretim-gelir zincirine
dahil edilmesiyle yasam kosullarinin iyilestiriimesini ve
toplumsal hayatta daha aktif yer almalarini hedefliyoruz.
Ev Kadinlari projemiz ile de evdeki sorumluluklarini énce-
liklendiren kadinlara magazalarimizda, kendilerine uygun
gln ve saatlerde calisma esnekligi sunuyoruz.

Turk Egitim Vakfi (TEV) kanalyla olusturdugumuz “Bir
Kadin Dlnyay! Degistirebilir Etki ve Dayanisma Burs Fo-
nu’nun ilk bagdisini Koton’daki kadin calisma arkadaslari-
miz adina gerceklestirerek, depremden etkilenen 200 kiz
Ogrenciye burs sagliyoruz. Ayrica Koton bursiyerlerinin
egitim ve gelecekteki kariyer hayatlarinda olumlu bir iz bi-
rakabilmek amaciyla Koton liderlerinden mentorluk prog-
ramini baslatacagdiz ve tUm bursiyerlerimize okul ve gele-
cekteki is yasamlarinda katki saglayacak egitim icerikleri
hazirlamay! hedefliyoruz.
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ILO ve Calisma Bakanlid,

is teftis ve rehberlik
hizmetlerini guc¢lendirecek

Uluslararasi Calisma Orgutt (ILO) ve Calisma ve Sosyal
GUvenlik Bakanligi (CSGB) Rehberlik ve Teftis Baskanligi
(RTB), is yerlerinin ulusal mevzuat yaninda Uluslararasi
Calisma Standartlarina uyumunun artirilmasi amaciyla
“Is Teftis Rehberlik ve Sosyal Diyalog Yoluyla isyeri
Uyumunun GUclendirilmesi” adli yeni bir proje baslatti.

36 ay sUrecek projeyle 6ncelikli olarak, RTB ve sosyal
paydaslarin kurumsal kapasitelerinin gelistirilmesi
planlaniyor. Ayrica rehberlik hizmetlerini glclendirmek
suretiyle “insana yakisir is” konusunda farkindaligin
artirilarak is yeri uyumunun iyilestirilmesi hedefleniyor.
Bu hedefler dogrultusunda, is teftisi ve rehberligin
etkinligini daha ileri seviyeye tasimak lGzere RTB’nin
teknik kapasitesinin artirilmasi yaninda, stratejik uyum ve
dijital adaptasyon konularinda ¢alismalar yUrutilecek ve
is yerlerinin ulusal mevzuat yaninda Uluslararasi Calisma
Standartlar’na uyumunu artirmak tGzere rehberlik
faaliyetlerine odaklanilacak. Proje slresince, belirlenecek
sektorlerde insana yakisir is konusunda kurumlarin,

sosyal taraflarin, 6zel sektérin ve kamuoyunun
farkindaliginin arttirilmasi amaclaniyor.

Projenin ikinci odagi, daha ¢cok is yeri uyumunu
ivilestirmek ve ilgili tim taraflarin insana yakisir is
konusunda farkindaligini artirmak Gzere, rehberlik
hizmetleri olacak. Secilecek olan sektdérlerde uyum,
insana yakisir is merkezli piyasa sistemleri yaklasimi

ile sosyal ortaklarla istisare icinde, rehberlik yoluyla
iyilestirilecek. ILO’nun insana yakisir is alanindaki mevcut
kapasitesi kullanilarak; kurumlarin, sosyal taraflarin,

6zel sektdrin ve genel olarak kamuoyunun bu alandaki
farkindaligi artirilacak.

Ise alimlar “temkinli” bir sekilde artacak

ManpowerGroup, Ekim-Aralik 2023 ddnemini kapsayan
“Istihdama Genel Bakis” anketini acikladi. 41 tGlkede 38
bin 833 isverenle gerceklestirilen calismaya goére, yilin
son ceyreginde klUresel ekonomik yavaslama ve yetenek
acigi endiseleriyle miicadeleye devam eden sirketlerde
istihdama karsi "temkinli bir durus” var.

Klresel ise alim beklentileri, Gst Uste dérdlncl ceyrekte
de yavas ama istikrarli bir sekilde artmaya devam ediyor.
isverenler, calisan seviyelerini gecen ceyrede gdre biraz
daha hizli artiracaklarini belirtiyor. Bu hedef de Net
istihdam Gorinimu’nt (NEO) 28’den 30’a cikariyor.
2022 yilinin son ¢ceyreginden bu yana ylUzde 1 puan
artarak bir dnceki yilin rakamlariyla paralellik gdsteren
istihdam gérinumuinde iyilesme dikkat cekiyor. Klresel
capta, isverenlerin yavas ekonomik blUyUmeye iliskin
endiseler ile yeteneklere artan ihtiyaclar arasinda dikkatli
bir denge kurdugu goruliyor. Bu da hem ceyrek hem de
villik bazda nispeten istikrarli bir istihdam gérinimuine
zemin hazirliyor.

ABD (36) ve Porto Riko (36) basta olmak Uzere Kuzey
Amerika, bdlgeler arasinda isverenlerin en yliksek

ise alim beklentilerine sahip oldugu bdlge olarak 6ne
cikiyor. EMEA bdlgesinde ise istihdam gérinimu
boélgeler arasinda en dlstk seviyede kalmaya devam
ediyor. Ancak EMEA, gecen c¢ceyrekten ve gecen yilin
ayni déneminden bu yana beklentilerde en blyUk artisin
goruldigu bélge de oldu. EMEA bélgesinde NEO puani
25’e ulasarak gecen ceyrege gobre 3, gecen yilin ayni
ceyredine gdre ise 5 puan arttl. istihdam beklentilerinde
diinya genelinde ikinci sirada yer alan isvicre (38) bu
artista basi cekti.
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11 Restoranlarinin satislarini ikiye katlayip

buyuk odule ulastilar L1

McDonald’s Tirkiye’nin
restoran midiirlerine global 6édiil

McDonald’s tarafindan diinya ¢apinda en iyi McDonald’s
restoranlarinin ve ¢alisanlarin édiillendirildigi “Ray Kroc

Odiilleri” bu yil da sahiplerini buldu. McDonald’s Tiirkiye

¢alisanlarinin performansi, markanin yer aldigi diinyanin

bircok lilkesindeki ¢alisanlara 6rnek oldu. Bu kapsamda
hizmet ve servis kalitesi ile tiim diinyadaki McDonald’s
restoranlari arasinda yiizde Tlik dilime giren McDonald’s
Marmaris Kidemli Restoran Miidiirii Ramazan Karadag
ve McDonald’s Trabzon Kidemli Restoran Miidiirii Ozlem
Biyik, Ray Kroc Odiilirne layik gériildii.

Dunyanin en degerli hizli servis restorant McDonald’s,
isveren markasi calismalarinda sergiledigi basarili
orneklerle de sektdre dncllik etmeye devam ediyor.
Global McDonalds’s ekosisteminde en cok énem verilen
konulardan biri olan basariyl 6dullendirme calismalari
kapsaminda “Ray Kroc Odulleri” veriliyor. Tim diinyadaki
McDonald’s ¢alisanlari arasinda yapilan degerlendirmeyle
kurucu Ray Kroc adina her yil verilen éduller; ilham veren,
liderlik eden ve UstlUn finansal basariya imza atan Kisilere
sunuluyor.

Tirkiye’den iki ¢calisan 6édiile layik gérildi

Programa Turkiye’den aday gdsterilen McDonald’s
Marmaris Kidemli Restoran MUdUrl Ramazan Karadag

ve McDonald’s Trabzon Kidemli Restoran Mudirii Ozlem
Biyik, bu sene 6dul kazanarak dinya capinda ilk ytzde
Tlik dilimin icinde yer almay! basardi. Ekibini en iyi sekilde
motive ederek misteri memnuniyetini artiran Ozlem
Biyik, 10 yildir McDonald’s Turkiye’de gdrev yapiyor.

Biyik, ayni zamanda 2022’de magazanin satislarini énceki
ddéneme gdre ylzde 172,63 oraninda artirmay! basardi.

McDonald’s Marmaris subesinin anonim ziyaretlerde
ylzde 94 basariya ulasmasini saglayan Ramazan Karadag
ise 16 yildir McDonald’s Turkiye’de gbrev yapiyor. Basarili
ekip liderligiyle sube performansini ylikselten Karadag,

OZLEM BIYIK
McDonald’s Trabzon Kidemli Restoran Mudurt

restorandaki satislarin
2022’de ylUzde 263,53
artmasina katki sagladi.

“Basariyl
odiillendirmek
onceligimiz”
Global Ray Kroc Odulleri’nde

Turkiye’den iki restoran
mUdardnin 6dul almasini
degerlendiren McDonald’s
Turkiye insan Kaynaklari
Direktdrl Seher Deniz
Bilgin, “Isveren markasi
calismalarimiz kapsaminda
basariy! 6dullendirmek
Onceliklerimiz arasnda

yer aliyor. Bu yaklasimla tUketicimize verdigi Gstln
hizmetlerle global 6dlle layik goérulen arkadaslarimizi
yUrekten kutluyorum. Lezzet, kalite ve hizmet konusunda
benimsedigimiz yUksek standartlari, calisanlarimizin
basarisi ve gelisimi icin de uygulayarak isveren markasi
algimizi yikseltmeye devam edecegiz” dedi.

SEHER DENIZ BILGIN

McDonald’s Turkiye
insan Kaynaklari Direktor

RAMAZAN KARADAG
McDonald’s Marmaris Kidemli.Restoran Muduru




32 ADVERTORIAL

‘I
|

EKSIM

Eksim’in “genc¢ enerjileri”
IDEATHON etkinliginde bulustu

Eksim Holding blinyesinde hayata gecen “Genc¢ Enerji” programi kapsaminda
holdingin grup sirketlerinde ¢calismaya baslayan 23 genc¢ enerji, “IDEATHON”
etkinliginde bir araya geldi. Enerji, gida, teknoloji, is gelistirme ve Ar-
Ge grubunun calismalarini yakindan tanima firsati bulan genc¢ calisanlar,
Kozyatagi Hilton Otel’de gerceklesen etkinlikte inovatif projelerini sundu.
Sunumlarda, holdingin faaliyet goésterdigi sektérlere katma deger saglayacak
is modelleri, teknoloji ve yapay zeka destekli uygulama projeleri yer aldi.

Eksim Genc¢ Enerji programi kapsaminda Eksim Hol-
ding’te calisma hayatina atilan genc yetenekler, gelisim-
lerine katkl saglayacak etkinliklerde bulusmaya devam
ediyor. Son olarak Geng¢ Enerji programi blnyesinde ger-
ceklesen IDEATHON etkinliginde bir araya gelen 23 genc
enerji; enerjiden gidaya, yenilenebilir kaynaklardan tek-
noloji, is gelistirme ve Ar-Ge’ye kadar farkli sektdr ve is
alanlarinda deneyim kazanma firsati buldu. Kozyatagi Hil-
ton Otel’de gerceklestirilen sunum etkinligiyle sona eren
IDEATHON’un her yil dizenli olarak gerceklestirilecegi
ifade edildi.

Yonetim kurulu “genc¢ enerjiler” ile bulustu

Doért gln stren IDEATHON kapsaminda genc enerjiler, il-
ham veren deneyimli ydneticilerle tanisarak networking
firsati da yakaladi. Ayrica Eksim Holding Gida Grubu Bas-
kani Ahmet Demir ve Eksim Holding Enerji Uretimi Grup
Baskani ve Eksim Enerji CEO’su Arkin Akbay’in gercek-
lestirdigi sunumlarla gencler, gida ve enerji sektdrlerinin
din(, buglnd ve yarini hakkinda ufuk acici bilgilere sahip
oldular. Etkinlikte kusaklar arasi iletisim ve tasarim odakli
duslnce egitimleri de yer aldi.
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Genc enerjiler IDEATHON’un ikinci fazinda ise gelecege
doénlk ve teknoloji destekli is fikirlerini, jari Gyeleri; Eksim
Holding Yonetim Kurulu Baskani Ebubekir Tivnikli, Yone-
tim Kurulu Baskan Vekili, Yonetim Kurulu Uyeleri ve arala-
rinda Eksim Holding iK Baskani da olmak Uzere Ust dlzey
ybneticiler ile paylasti.

“Genglerimizin gelisimlerine
katki sunmaya devam edecegiz”

Konuyla ilgili aciklamalarda bulunan Eksim Holding in-
san Kaynaklari Baskani Hasan Kaya, genc¢ ve dinamik
fikirlerin tecrlbe ile bulusmasinin 6nemini vurgulaya-
rak; “Bugln, dijitallesen ve hizla degisen is dlnyasinda
genclerin adaptasyon yetenedi, yenilik¢ci dislince yapisi
ve teknoloji bilgisi sirketler icin paha bicilmez bir degere
sahip. Eksim Holding olarak genc¢ yetenekleri binyemi-
ze katarken, onlara ayni zamanda deneyimli ve tecrtbeli
kadromuzdan mentorluk alma imkani da sunuyoruz. Olu-
san bu sinerji, hem genclerin profesyonel hayatta hizla
ilerlemelerini destekliyor hem de kurumumuzun sUrekli
yenilenmesine ve gelismesine katkida bulunuyor” ifade-
lerini kullandi.

Eksim Holding olarak, sosyal sorumluluk bilinciyle hareket
ettiklerini de belirten Kaya, sézlerini, “Genclerin egitimine
ve gelisimine yaptigimiz yatirimlarla sadece kendi sirke-
timizin degil, Ulkemizin de gelecedine yatirim yapiyoruz.
Oniumuzdeki ddnemde, Geng¢ Enerji programinin yani sira
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farkh egditim ve gelisim platformlariyla da gen¢ yetenek-
lerin yaninda olmaya devam edecegiz. Onlarin enerijisi,
vizyonumuzla birlestiginde, sektérimz igin sinirsiz ba-
sarilarin kapilarini aralamis olacagiz” seklinde tamamladi.

Nitelikli projeler yaristi

IDEATHON etkinligi kapsaminda kiyasiya micadele eden
takimlardan gida kategorisinde Frotenfood ekibi dondu-
rulmus glutensiz gida ihracatina iliskin gelistirdigi proje
ile birinciligi kazanirken, Yeni Teknolojilere Yatirim Stra-
tejisi & Eksim Enerji Inno-Lab ekibi ise enerji depolama
stratejileri ve teknolojilerine ydnelik tasarladiklari proje
sunumu ile birinciligi paylasti. IDEATHON’a katilan diger
ekipler arasinda “Otopriz”, “Caisy” ve “RES isletmelerinde
Verimlilik” yer aldi.

Eksim Geng¢ Enerji Nedir?

Eksim Holding tarafindan hayata gecirilen Gen¢ Eneriji,
geng yeteneklerin mesleki ve kisisel gelisimlerine katkida
bulunmay! hedefliyor. Programa Universiteden yeni me-
zunlar, yUksek lisans 6grencileri ile Universitenin 3. ve 4.
sinif &Jrencileri basvurabiliyor. ik etapta yaklasik 2 bin
adayin basvurdugu Genc¢ Enerji programina secilenler;
Eksim Holding ve bagdli sirketlerinde cesitli departmanlar-
da mesleki ve kisisel gelisim egitimleri aliyor. Gen¢ Enerji
programi, genclerin sektdrdeki potansiyellerini en Ust dU-
zeye cilkarmalarina yardimci olmayi hedefliyor.
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Cumhuriyetimizin
100 villik

Insan kaynaklari
volculugu
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Cumhuriyetimizin 100. yilinda Tirkiye’de insan kaynaklarinin
asirlik yolculugunu mercek altina aldik. 2023 yilinda
geldigimiz nokta g6z kamastirici olsa da; kamunun, is ve
akademi diinyasinin, ¢alisanlarin astigi pek ¢ok zorlu engel
var. Bugiin teknolojideki gelismelerle biyulk bir ivme
vakalayan insan kaynaklari yonetimi, dijitallesmenin de
odagina “insani” koyarak ilerlemesini siirdiiriiyor.

)
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Tarkiye Cumhuriyeti, 29 Ekim 1923 yilinda tim dinya
halklarina érnek olacak muicadelesini, badimsiz bir
cumhuriyet kurarak taclandirdi. Ulkede herkesin

yUzU gUlGyor, diinyaya 6rnek olmanin hakli gururu
yasaniyordu ancak yapilacak cok is vardi. Uzun

yillar ic ve dis savaslarla harap olmus, ekonomisi
cdkmUs, sanayisi yok denecek kadar az bir Ulke vardi.
iste Atatlrk, bu harap Ulkeyi aydinlik bir gelecege
kavusturmak icin “Once insan” dedi. Art arda yapilan
devrimlerle, cagdas Turkiye’nin temelleri atildi. Oncelikle
egitim sistemi yenilendi, Latin alfabesine gecildi,
kadinlara cesitli haklar verildi, kiz cocuklarinin okumasi
tesvik edildi. Kisaca Ulkenin her kdsesinde seferberlik
vardl; ancak bu kez seferberlik savas icin degil, daha iyi
bir Ulke icindi. AtatlUrk bu vizyoner yaklasimiyla aslinda
iyi bir asker ve siyasi lider olmasinin yani sira iyi bir insan
kaynaklari lideri oldugunu da gdstermis oldu.

Dlinyada insan kaynaklarinin gelisimi

Cumhuriyetin ilanindan itibaren TUrkiye’deki tarihsel
sUrece bakmadan 6nce, insan kaynaklari ydnetiminin
dlnyadaki gecmisine kisaca g6z atalim. Calisma
hayatinda ilk olarak “Personel Yonetimi” olarak
kullanilan, daha sonra ise “insan Kaynaklari”’na dénisen
insan yonetimi disiplini, her ne kadar endUstri devrimiyle
ortaya cikmis gibi gériinse de gecmisi insanlik kadar
eski. Tarihi kaynaklara bakildiginda Hammurabi
Kanunlarr’'nda tcretlendirme sistemleri, M.O 1600’lerde
Cinlilerde ilk is bodlimi ve uzmanlasma, M.O 400’lerde
yine Cinlilerde personel devir hizinin yiksekligi gibi
kavramlara rastlaniyor.’

1- AYKAC Burhan (1999), insan Kaynaklari Yénetimi, Ankara: Nobel Yayinlari.
2 - https:/www.linkedin.com/pulse/insan-kaynaklar%C4%B1-y%C3%B6netimi-2-mehmet-murat-bakim/?originalSubdomain=tr
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Ancak kapitalizmin ekonomiye hakim olmasi ve ardindan
gelen endUstri devrimi, ekonomik hayati hizla gelistirdi
ve blyUk sanayi kuruluslarinin 6ntnt acti. Artik insanlar;
evlerinde, bahcelerinde ya da birkac¢ kisinin ¢alistigi
klcUk isletmelerde dedil, yUzlerce kisinin calistidi
fabrikalarda hayatini gecirmeye basladi.

insan kaynaklari ydnetimi kavraminin icerik olarak bir
bUtinlige kavusmasi, ABD’li endUstriyel idare uzmani
Frederick Winslow Taylor ve TUrkiye dogumlu Fransiz
maden muhendisi ve ydnetici Henri Fayol tarafindan,
yoénetim alaninda ortaya atilan fikirlerle birlikte
gerceklesti.’ 1890’larda NCR Corporation, ilk kez sirket
blUnyesinde “Personel Yonetimi B6IUMU” acarak yeni
bir dénemi baslatmis oldu. The National Cash Register
Company ise 1902’de tazminatlar, calisma kosullari ve
calisanlarin sikayetleri ile ilgili isleri yapacak bir birim
kurdu.?

Frederick W. Taylor tarafindan ortaya konulan bilimsel
ybénetim anlayisi, verimsiz kabul edilen personel
yoénetimi uygulamalarini degdistirdi. Onlarin yerine; islerin
tasarimina, ise alima, ise yerlestirme ve calismanin fiziki
ve psikolojik zorluklarini azaltmaya iliskin teknikleri
gelistirmeye dayanan, sistemli ve akilci dizenlemelerin
getirdi ve “insan Kaynaklari Yénetimi” dogdu.

1900’lerdeki endustriyel ve sosyal dontsimle birlikte;
ABD’de ise alma, egitim ve édeme kararlari, yoneticiler
tarafindan alinmaya baslandi. Bu donemde Avrupa’da
sanayilesmenin basini ceken ingiltere, 1913’de kurulan
“Calisma Yonetimi Kurumu” ile insan kaynaklarinin

“Ciftciler, kiicitk sanat sahipleri ve
esnaf, amele ve isci, serbest meslek
sahipleri, sanayi sahipleri, tiiccar ve
memurlar, Tiirk toplulugunu teskil eden
baslica ¢calisma gruplaridir. Bunlarin
her birinin ¢calismasi, digerinin ve
umumi toplulugun hayat ve mutlulugu
icin zaruridir.” *

Mustafa Kemal Atatiirk
*1931 (Atatiirk’iin TT.B.IV; s. 550)



3

DOSYA 37

kKIlometre taslar
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Turkiye’de ilk is kanunu olan
%3008 sayili is Kanunu” c¢ikarildi.

J

‘
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KiT’lerde “is Degerlemesi”
uygulamasi basladi.

Cemal Mih¢loglu’nun “Personel
Idaresinde Beseri Miinasebetler”

kitabi ile “Personel” s6zciigii ilk kez

literatiire girdi.

J

oDTU’de “is idaresi ve Amme
idaresi” programi basladi ve
isletme alaninda “yiiksek lisans”
derecesi verilmeye baslandi.

“Devlet Personel Dairesi”
(DPD) kuruldu.

Ozel sektdrde “ise alma, egitim,
is degerlendirme, licret yonetimi”
uygulanmaya baslandi.

%274 sayili Sendikalar Kanunu?”,
%275 sayili Toplu is S6zlesmesi,
Grev ve Lokavt Kanunu”
yirirlige girdi.

“506 sayili Sosyal Sigortalar
Kanunu” ¢alisma hayatinda
uygulanmaya baslandi.

B-0:@8-0-8-0:

“657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu” yiriirliige girdi.

istanbul Universitesi’nde isletme
Fakiiltesi kuruldu; fakiilte
bilinyesinde “Davranis Bilimleri”
ve “Personel Yonetimi” kiirsiileri
olusturuldu.

“1475 sayil is Kanunu” yiirirliige
girdi.

-1

Tirkiye’nin personel yonetimi
alaninda ilk mesleki érgiiti
olan; o zamanki adiyla Personel
Yoneticileri Dernegi (PERYON)
kuruldu.

—h
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Ilk kez “insan Kaynaklari” terimi
kullaniimaya baslandi.

PERYON’iin ilk kongresi
diizenlendi.

“4688 sayili Kamu Gorevlileri
Sendikalari Kanunu”, 2003’te
“4857 sayili is Kanunu” yiriirlige
girdi. Esnek ¢calisma bi¢cimleri

ve esnek ¢calisma saatleri yasal
diizenlemeye kavustu.

IR

“6356 sayili Sendikalar ve Toplu Is
Sozlesmesi Kanunu” ve Tiirkiye’de
is saghgi ve gilivenligi konularinin
tek basina bir kanunda yer aldigi
“6331 sayili Is Saghgi ve Giivenligi
Kanunu?” yiirirliige girdi.
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YiGIT OGUZ DUMAN
19 - 20- 22. Ddnem PERYON Yénetim Kurulu Baskani

“INSANA YATIRIM CESARETINI
GOSTERENLER KAZANACAK,
DIGERLERI SEYREDECEK”

is yasamima 90’li yillarin ortasinda basladim. Birkac
genc¢ arkadasimla birlikte “yeniden yapilanma” temali
bir projede gorev alarak ilk kez ofis ortamina giris
yapmistim. Yapilanmanin ne oldugunu tam bilmeden,
yeniden yapilanmanin ne anlama geldigini -bir anlamda-
kesfederek 6greniyorduk. Projenin sahibi personel
muudurltgu idi ve sirket tepe ydnetimi de projeye cok
inaniyor, dizenli toplantilar ile gelismeleri dinliyordu.
Yaklasik 1 yil sonunda, proje tiUm grubun gelecek 5 yilini
tasvir eden proseddlrler, organizasyon semalari, gérev
tanimlari ve yetki tablolari ile tamamlandi. Personel
departmaninin da ismi artik insan Kaynaklari Madurlagu

idi. Bir nevi personelcilikten iK’ya gecisi canli yasamistik.

PERYON ile tanismam da ayni yillarda olmustu. Basta
degerleri kurucu buyuklerimiz olmak tzere, PERYON’UN
hikayesini anlatanlardan, aslinda Ulkemizde insan
ydénetimi olgusunun nasil evrildigini de é6greniyorduk.

Tum dUnyada oldugu gibi Ulkemizde de diinya savaslari
sonra is dunyasi ulusal ve uluslararasi bUyUmelerini

kurumsallasmasinin é6nlinl actl. 1935’te ise ABD Baskani
Rossevelt tarafindan; sakatlik, 6lum ayhgi, issizlik
sigortasi gibi kavramlar ilk kez yurarlige kondu. Il.
DUnya Savasi’'yla birlikte ek kazanclar ortaya cikti.
Calisanlarin motivasyonunu yukselterek, ise olan
bagliliklarini arttirmak icin; giyim, tatil, yol gibi ek
kazanclar verilmeye baslandi.
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yasamaya basladik¢ca, makine teknolojilerinin ve paranin
her zaman basariyl getirmedidi, yetismis is glclindn ne
kadar degerli ve buyuUk bir varlik oldugu ortaya cikmisti.
O yuzden 60’li yillardan itibaren disiplin ve dlzenin
motto olarak kabul edildigi is yasami sonra, yavas yavas,
insani daha iyi anlamaya ve yUceltmeye karar verdi.
Bugln geldigimiz noktada ise artik en bUyUk basari ya
da basarisizlik araci olarak; en uygun calisani bulmak,
tutundurmak ve sUrekli gelistirerek degisime hazir
etmek, ana insan Yoénetimi felsefesi olarak ortaya cikti.

Tabi bu felsefe bilinci, rekabette 6ne ¢cikma heveslisi
organizasyonlar icin daha gecerli oldu. Ote yandan,
clUssesine ragmen yonetim akli gelismemis bazi blylk
yapilarimizda bilin¢ eksikligi nedeniyle insana yatirm
halen lUks sinifinda. Ulkemizin is yasaminin ylizde
90’Indan fazlasi orta dlcekli ve klclk isletmelerimiz.
Bu sinifta da sermaye glcl ve yatirimci cesareti halen
insanin degerine yatirim yapmay! kisitlayan ana faktérler.
Sorsak, herkes eleman bulmak ve tutundurmaktan
sikayetci ama gereken 6zeni gostermekte halen ¢cok
tembel.

insan yonetimi kavrami artik bir departmanin misyonu
olmaktan cikti, tim tepe ydnetimin ortak kaygisi ve

ana giindem maddesi oldu, olmak zorundadir. Ozel,
kamu, belediye fark etmeksizin ortak bir hayal, glcli bir
organizasyon ve en yetkin liderlik olmadan rekabette
one cikmak imkansiz otesi.

Boyle olunca, bana kalirsa IK ydnetiminin gelecegdini
konusmak demek, aslinda kurumlarin gelecek
yénetimlerini konusmakla esdeger. En yetkin ve bagl
insani olan yapilarak kazanacak, digerleri takip edecek.
insana yatirim cesaretini gdsterenler kazanacak, digerleri
seyredecek.

Klresellesme is dlinyasinda tum ezberleri bozdugdu

gibi calisma yasaminda da radikal degdisiklikler getirdi.
Personel Yénetimi kavrami, 1990’larda insan Kaynaklari
Yénetimi olarak isimlendirilmeye baslandi. Ogrenen
organizasyonlar ve toplam kalite yonetimi kavramlarinin
cikmasiyla birlikte, insan merkezli bir yaklasim
sUrUkleyici oldu.
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Cumhuriyetin ilk yillarinda
kamusal diizenlemeler

Dlnyadaki benzer yaklasimi TUrkiye’de de gérmek
mUumkuin. 29 Ekim 1923’te Cumhuriyet’in ilanindan
sonra, 1924 Anayasasi’nda; memur personele yonelik,
memurlarin nitelikleri, haklari, gdrevleri, maas ve
6denekleri, atama ve isten cikarma, gérevde ylikselme
konularina iliskin dlizenlemelere yer verildi.

Mardin Artuklu Universitesi iktisadi ve idari Bilimler
FakuUltesi’nden Yrd. Doc. Dr. Osman Eroglu tarafindan
hazirlanan “1923’ten Gunimuze Turkiye’de insan Kaynaklari
Yoénetimin Gelisimi” adli arastirmada, Tlrkiye’de insan
kaynaklarinin gelisimi dért ana bolim halinde inceleniyor:

¢ 1923-1946 (Tek Partili D6nem)

* 1947-1962 (ABD’nin Sahneye Cikmasi)

* 1963-1980 (Calkantilar icinde Mesleklesme ve Déniisiim)
* 1981 ve sonrasi

Bircok cephede slren savasin kazanildigi, Glkenin blyUk bir
yokluk icinde oldugu ilk yillarda, dogal olarak, Turkiye’de
henlz buyuk fabrikalar, isletmeler yoktu. Bu nedenle 1926,
1927, 1929 ve 1939 yillarinda cikartilan yasalarin énemli
bolimU memur olarak calisan personelle ilgiliydi.
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Cumbhuriyetin ilk dénemlerinde hizmet sartlari ve ayliklar
dlzenlenerek “Barem Sistemi” getirildi. Maas sistemindeki
yetersizlikler cogu zaman yasa dedistirilerek giderilmeye
calisildl. Bunun yaninda is yasasiyla endUstriyel iliskilerde
yeni bir ddénem basladi ve kamu kesiminde memur
sayisinda sUrekli artislar gézlendi.

1936 yilinda Turkiye’nin ilk is kanunu olan “3008 sayili
is Kanunu” cikarildi; bdylece, endUstriyel iliskilerde yeni
bir donem baslamis oldu. Turkiye’de ilk defa isci-isveren
iliskilerinde genel ve kapsamli bir hukuki bir cerceve
cizildi. is iliskileri dizenlendi, anlasmazlik durumunda
neler yapilacagini belirlendi, calisma sUreleri getirildi,
asgari Ucret, isci saghgi ve is glvenligi gibi konular ilk
kez yasal glvence altina alindi.

“Personel Yonetimi” kavrami ile tanisma

Cok partili déneme gecisle birlikte Turkiye-ABD iliskileri
arttl. Bu dénemde hem ekonomik hem de siyasi olarak
ABD’ye yakin olan Turkiye, bu Ulkedeki uygulamalari
kullanmaya basladi. Ornegin 1948’de Karabik Demir-
Celik isletmelerinde, daha sonra SUmerbank, Makine
Kimya, Devlet Demiryollari gibi kamu kuruluslarinda “is
Degerlemesi” uygulamasi basladi.?

“Ekonomik kalkinma, Tiirkiye’nin,

hiir, bagimsiz, daima daha kuvvetli,
daima daha refahl Tiirkiye idealinin
belkemigidir. Tiirkiye bu kalkinmada iki
bityitk kuvvet dizisine dayanmaktadir:
Topragumn iklimleri, zenginlikleri ve
bash basina bir servet olan cografi
vaziyeti ve bir de, Tiirk milletinin, sildh
kadar, makine de tutmaya yarasan

kudretli eli ve milli olduguna inandig islerde ve zamanlarda, tarihin akisini
degistirir yigitlikle beliren, yiiksek sosyal benlik duygusu!’*

Mustafa Kemal Atatiirk
*1937 (Atatiirk’iin S.D.I, s. 383)

3 - Murat Cosar, Saglhk Kurumlarinda insan Kaynaklari Uygulamalari Sorunlar Ve Cézum Onerileri
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HANDE YASARGIL
19. D&nem PERYON Yénetim Kurulu Baskan Yardimcisi

YARIM GUNLUK

KONGRELERDEN IKI TAM GUNE...

“Henlz 30 yasinda degildim. O glnlerde hizla
bUyUmekte olan havalil bir bankanin genc ve iddiali
insan kaynaklari midurdydidm. Psikoloji egitimi Gzerine
insan kaynaklari ylUksek lisansi yapmis yeni jenerasyon
iK’cilardandim, personel midird degildim. O glnlerde
‘versonel’ demek ¢cok demode, insan kaynaklari ise “Biz
bu isi modernize ederek yapiyoruz.” demekti.

Bir gln mudur yardimcim elinde bir formla yanima
geldi, ‘PERYON’UN ydnetim kurulu Uyesi olan eski

ydneticim bunu size yolladi, Gye olmanizi istiyorlar’ dedi.

Pek sevindim. ben de epeydir Uye olmak istiyordum.
Sonucta, adil personel de olsa meslegin kokli kurumu

“Personel Yoénetimi” kavrami, Turkiye’nin gindemine

ilk kez 1950’li yillarin ortalarinda geldi. 1955’te Cemal
Mihcioglu tarafindan yazilan “Personel idaresinde Beseri
MUnasebetler” adli calisma, basliginda “Personel”
s6zclgu gecen ilk kitap olarak literatUrdeki yerini aldi.

Turkiye ile Birlesmis Milletler arasinda imzalanan
anlasmayla 1953’te kurulan Turkiye Orta Dogu Amme
idaresi Enstitiisi’'nde (TODAIE), “Personel idaresi, is
CozUmlemesi, Gérev Bulma, Yikselme” gibi konularda
dersler verilmeye baslandi.

1956°da kurulan Orta Dogu Teknik Universitesi’nde,
1957’de idari Bilimler Fakultesine bagl “is idaresi ve
Amme idaresi” programlarinda egitim ve ayrica isletme

w4
Y

idi ve o glnlerde bir hareketlenmisti. Formu doldurup
verdim.

Ertesi giin bir telefon aldim. PERYON’{in yeni secilen
baskani beni tebrik ediyordu. Yeni yénetim kuruluna
secilmistim. O gln anladim ki beni aslinda Uyelige dedil,
yodnetime davet etmislerdi. Boylece bundan neredeyse
25 yil 6nce PERYON’le yolculugum baslamis oldu.

PERYON bir markadir, kurulusundaki iki hece onu
tanimlamaya yetmez. O her zaman meslegdin glncelini
yakalamis, Uyelerini de hep glncelle gelecege dogru
beslemis, son derece kdkli ama vizyoner, saglam

bir kurumdur. 50 vyillik bir dernek olarak, Glkemiz
ekonomisinin ve is dinyasinin en kokli meslek
orgltlerinden biridir.

Geriye donlp baktigimda, elbette unutulmaz anilar
biriktirmis muthis 6gretici, zenginlestirici deneyimler
yasamis oldugumu gériyorum. Bu ylzden tim Uyelere
dernekte aktif calismalarini tavsiye ediyorum.

4-5 Ekim 2023’te gerceklestirdigimiz kongreyi hayata
gecirmek benim gdrevimdi. PERYON Kongresi, iki yilda
bir, yarim giin yapilirdi ve benim misyonum onu her yil,
iki glin sUrecek bir kongreye dénlstirmekti. 2002 yilinda
ilk kez gerceklestirdigimiz kongre icin, kendi arabamla
gece yarisi havaalanindan konusmaci karsiladigim bile
oldu.

Bir yandan bir sirkette insan kaynaklari direktéri olarak
her tUrll imkana sahip sekilde calisip, diger yandan
muthis bir amator bir ruhla, glnler geceler boyu goéonulld
yoénetim kurulu Gyeligi yapmak hi¢c de kolay degildi.
Gonudl isidir bu. O ylUzden bugln yapilanlari uzaktan
elestirirken, iki kere distinmenizi &éneririm.”

alaninda “yUksek lisans” derecesinin verilmesine de
baslandi.

1951-1959 arasinda Turkiye’de yabanci uzmanlarin yaptiklari
calismalar sonucu hazirlanan raporlarin ardindan, insan
kaynaklari alaninda bazi konular konusulmaya ve bazi
kurumlarda uygulanmaya baslandi. Bunlar arasinda

sunlari sayabiliriz: Personel yénetiminin yeniden gdzden
gecirilmesi, merkezi personel érgdtinin kurulmasi,

kariyer sistemi, hizmet ici egitimin yapilmasi, her gorevin
yetki ve sorumluluklarinin nesnel olarak incelenmesi ve
degerlendirilmesi, siniflandirma ve planlarin esnek olmasi,
adil bir maas sistemi kurulmasi, tazminat uygulamasi, Ucret
reformu, asgari gecim, kamu-6zel kesim Ucretlerinde uyum
ve denge, esnek Ucret sistemi.
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DPT’nin kurulmasi ve planl
kalkinma dénemi

Yrd. Doc¢. Dr. Osman Eroglu arastirmasinda; teknolojinin
toplumsal gelismedeki 6neminin farkina varilmis
olmasiyla, 1960’ta “Devlet Planlama Teskilati”’nin
kuruldugunu ve planl kalkinma déneminin basladigini
sOylUyor. Yine ayni yil kurulan “Devlet Personel Dairesi
(DPD)” ile Turkiye’deki personel sisteminin gelisiminde
o6nemli bir adim atildigini belirtiyor.

Eroglu; DPD ile birlikte siniflandirma, liyakat, maas, Ucret
sistemleri, mahrumiyet yeri tazminati, yolluk kanunu,

ek gorevler, fazla calisma Ucretleri, saglik yardimlari,
hizmet ici egitim gibi ilkelerin ilan edilerek yasalastigini,
personel rejiminin hizli bir degisime girdigini sdylUyor:
“Istihdam ve siniflandirmanin yeniden dizenlenmesi,
kidem ve yetki dengesinin kurulmasi, esit ise esit Ucret,
hizmette firsat esitligi, kadro piramidini saglama gibi belli
amaclari gitmesine ragmen; personel alani giderek asiri
bir sekilcilik ve kuralciliga dénismus, personel alaninda
tam bir mevzuatc¢iidin egemen oldugu bir dénem
yasanmistir.”

1960’h yillardan itibaren Tuarkiye’de blyuk 6zel
sektor isletmelerinin bir kisminda “ise alma, egitim, is
degerlendirme, kapsamli sosyal yardim programlari,
isten ayrilma mulakatlari ve Ucret ydnetimi” gibi
konular gindeme geldi. Ayrica 1960’tan itibaren,
daha 6nce yalnizca kamu kuruluslarinda uygulanan
“Is Degerlemesi”, &zel sektdr kuruluslarinda da
uygulanmaya baslandi.
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1961 Anayasasi ve hizli degisim sireci

27 Mayis 1960’ta Turkiye’de ilk askeri darbe gerceklesti.
1960’lardaki anayasal ve yasal degisikliklerle,
derneklesme ve siyasi faaliyetlerin 6nt acildi. 1961
Anayasasl! ve diger yasal dlizenlemeler is dliinyasinin
gelismesine katkr sagladi.

1963’te “274 sayili Sendikalar Kanunu” ve “275 sayili
Toplu is Sézlesmesi, Grev ve Lokavt Kanunu”’nun
yurGrlGge girmesi is dinyasi ve calisanlar acisindan
degisiklikler meydana getirdi. isci-isveren iliskilerinin
daha dengeli bir dlzen icerisinde yUriattlmesine ydnelik
etkileri goérilmeye baslandi.

1963’te hazirlanan “Birinci 5 Yillik Kalkinma Plani”’nda,
“Personel PolitikasI” bashgi altinda; “ise yeni girenler,
yetiskin olmayan elemanlar egitime tabi tutulacaklardir.
Bunun icin sendikalarin, isverenlerin ve kamu
otoritelerinin yardimlarindan faydalanilacaktir. isci ile
fillen temas eden ilk kademedeki Ustler, insan iliskileri
konusunda egitileceklerdir. iscilerin ihtisaslari disindaki
islerde calismalari saglanacaktir. Bélge ve is kollari

icin sosyal adalet ilkelerine gore tespiti gereken en az
Ucretlerin UstUndeki yUkselisler, verimlilik artislarina
baglanacaktir. Bununla ilgili olarak, iscilerin verimlilik
cabalarini tesvik edecek Ucret sistemlerinin benimsenmesi
desteklenecektir. Sanayi dallarinin sartlarina gore
degismesi tabii olan Ucret sistemlerinin secimi, toplu
pazarliklarin konusu olacaktir” maddeleri yer aldi.*

1964’te, basliginda “Personel” sézcUlgunun yer aldidi ilk
doktora tezi, Atilla Baransel tarafindan

4 - Tunger, P. (2011). insan Kaynaklari Yonetimi, Ekin Yayinevi.
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“LIDERLERIN AJANDASINDA
GUNDEM, DONUSUMU
YONETMEK”

“Cumhuriyetimizin 100. yilinda éncelikle saglikli, dinamik,
katki saglayan bir birey olarak bu glnleri yasamanin
mutlulugu ve gururu icindeyim. Ulu Onderimiz Atamiz’in
‘Gordugunlz her sey kadinin eseridir’ séylemi; bir

anne, evlat, es, is insani ve vatandas olarak, her zaman
yapacagimiz ¢ok sey, deger katacagimiz ¢cok nokta
oldugunu hatirlatir bana.

GUnUmuze geldigimizde yapilan arastirmalar goésteriyor
ki; liderlerin ajandasinda en énemli giindem ve dncelik
déntstmleri yonetmek. Belirsizligin, muglakligin

ve karmasikligin oldugu dinyada, belli basl liderlik
ozelliklerinin tam da Cumhuriyetimizin 100. yilinda
Buyuk Onder Ataturk’an ézellikleri ve odagiyla ne kadar
ortlstigunu goériyoruz.

insanlari bir dava etrafinda inancla, 6zveriyle
toparlayabilmek; yilmadan inandigin seyler icin
mucadele etmek; durumun gercekleri dogrultusunda
dogdru manevralari yapabilmek; firsat esitligi uygulayarak
demokratik ortam yaratabilmek, kolektif akli kullanmak...
Tam bu 6zelliklerin 1siginda ilerledigimiz dinyada,
yapacak cok isimiz var diye disiinmek lazim.

Konuyu biraz daha detaylandirirsam; is dinyasini

6 trend degistiriyor.

1. Globallesme yerine polarizasyon; artik kutuplasma var.
Ulkeler daha fazla duvar &riiyor. Amerika, Cin’i istemedigi
icin 30 trilyon dolarlik Gretim tesvik plani kurguluyor.

2. Birey ve toplum glci sirketlerin éntinde. United
Airlines yolcusunun, kirilan gitarini sosyal medyada bir
mUzikle duyurup milyonlara erismesi ile ciddi tazminat
almasi gibi.

3. Kuresel iklim degisimi ve strdurulebilir yasam. Dlnya
4 derece 1sindi ve artik bitki értlsa, ticari tarim Gretim
alanlari bile hizla degisiyor.

istanbul Universitesi iktisat Fakiltesi’nde “isletme ve
Milesseselerde Personelin ise-isin Personele intibaki”
adiyla yayimlandi. Ayni yil, “506 sayili Sosyal Sigortalar
Kanunu” calisma hayatinda uygulanmaya baslandi.
1965’te “657 sayili Devlet Memurlari Kanunu” yurarltge
girdi.

1968’de, istanbul Universitesi’nde isletme Fakdiltesi
kuruldu; Fakulte blUnyesinde “Davranis Bilimleri” ve
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SELEN KOCABAS
21. Ddnem PERYON Y&netim Kurulu Baskani

4. Malum teknoloji ve dijital dinya.

5. Ekosistem ve platform isleri. Airbnb, Uber, Amazon ve
pek cok ornek.

6. Degisen insan, hibrit yasam, coklu yasam.

Bu dogrultuda her sey cok hizli dénltstyor. O nedenle artik
gecmis yetkinliklerden cok ‘potansiyel’ ve ‘egilim’ dnem
kazaniyor. CUnkl bu blyUk déntsimde, VUCA (Degisken,
belirsiz, karmasik, muglak) karsisinda potansiyel 4 6zellik
bu 6 trend ile bas etmek icin 6ne cikiyor.

1. Dayanikhilik: Zorluklarla mUicadele etmek ve self
motivasyon édnemli. Yarin ne olacak konusuna yeri
geldiginde cok takilmadan, buglni de istahla yonetenler
basaracak.

2. Merak, 6grenme arzusu: Tip fakultesi icerigi bile
artik bu dinyada 6 yilda eskiyor. Su anda beyin timord
ameliyatlari 3 farkli teknikle yapiliyor. Hasta, klasik
yontemle 3 ayda iyilesilirken, son teknolojiyle yapilan
operasyondan U¢ gln sonra hayata dénulGyor.

3. Adaptasyon: Bizim zamanimizda uzun planlamalar
vardi. Oysa simdi ‘Once yap, uygula. Sonra bak,
gerekirse planla’ dinyasi var. Hatta sirketler artik
organizasyon semasi bile kullanmiyor.

4. Kolektif akil: Etrafi dinlemek, duymak, farkli
insanlardan beslenmek. O ylUzden cesitlilik ve
kapsayicilik en énemli gindem.”

“Personel Yonetimi” klrsuleri olusturuldu. 1970’li
villarda Universitelerin hemen hemen bUtdn lisans
programlarinda “Personel Yénetimi veya Kamu Personel
Yonetimi” dersleri yer almaya baslandi.

Meslegdin ilk dernedi PERYON kuruluyor!

1971 yilinda “1475 sayili is Kanunu” yUrtrltge girdi. Bir yil
sonra Turkiye’nin personel yénetimi alaninda
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ilk mesleki 6rgttl olan; o zamanki adiyla Personel
Yéneticileri Dernegi (PERYON) kuruldu. PERYON’UN
kurulusu, insan kaynaklarinin mesleklesmesi ydninde
cok dnemli bir dénlsimu baslatti. PERYON, 1979’da
Venedik’'te gerceklestirilen 9. Avrupa Personel Yonetimi
Kongresi’nde, Avrupa Personel Yonetimi Dernedi’ne
(EAPM) Uye olarak kabul edildi.®

1980 askeri darbesinin gerceklesmesiyle, bircok yasa ve
kanun hikmunde kararname yayinlandi, toplu sézlesme,
grev ve lokavt yasaklari getirildi, bircok sendika
kapatildi, Gniversiteler 6zerkliklerini kaybetti. Dolayisiyla
personel ydnetimi de bu olumsuz gelismelerden
etkilendi.

1982’de Turk Metal Sanayicileri Sendikasi ile Tirk Metal
Sanayi iscileri Sendikasrnin gelistirdikleri “Degerleme
Planina Dayanan is Dederlemesi” calismasi ve bunun
sonucunda “Toplu Sézlesme ile Bagitlanan Ucret
Uygulamalar1”, Glkemizde ilk, dinyada ise sayili
uygulamalari olan “iskolu Dlizeyinde is Degerleme Plani”,
basarili drnekler olarak “is Degerleme” literatiiriine
gecti.®

1983’te “2821 sayili Sendikalar Kanunu” ve “2822 sayili Toplu
is Sozlesmeleri, Grev ve Lokavt Kanunu” yarurlige girdi.

1980’li yillarda personel ydnetimi icin &nemli bir
degdisiklik yasandi. Personel yénetiminden insan
kaynaklari yénetimine gecis sdylemi, 1980’lerin sonu

ve 1990’larin basinda Turkiye’ye geldi. Bdylece,
personel ydnetimi, endUstri iliskileri, isci ve isveren
iliskileri kavramlari yerlerini “insan Kaynaklari Yéonetimi”
kavramina birakmaya basladi.
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insan kaynaklarinin
“sektor” haline gelmesi

1980’lerin ortasinda yayinlanan kitaplarin iceriginde;
K etiketi gdérilmeye baslandi. 1990’ yillarda

Turkiye ekonomisinde yasanan sorunlarla birlikte
blUyUk holdingler; performans yénetimi, is basvuru
merkezleri, secim havuzlari, egitim, gelistirme ve kariyer
ybnetimi gibi insan kaynaklari yonetimi faaliyetlerini
stratejik degisim programlarina uyarlamaya basladi.

iK konularinda uzmanlasmis danismanlk sirketleri
Turkiye’de faaliyete gecti. Diinyada kullanilan iK ile
ilgili teknikler, uygulamalar ve sdylemler Turkiye’deki
sirketlerde de yayginlasti. Dolayisiyla IK dénisimuUnde
o6nemli gelismeler oldu.

1996°’dan itibaren, gazetelerde “insan Kaynaklari”

adli haftalik ekler yayimlanmaya basladi. Uluslararasi
insan kaynaklari sempozyumlari, insan kaynaklari
zirveleri diizenlendi. Turkiye’de holdingler; 1990’li yillara
kadar yaptiklari is degerlemesi, performansa dayall
Ucretlendirme ve kalite calismalarini, merkezi bir IK
politikasl ve yapilanmasiyla daha da gelistirmeye basladi.
istanbul Universitesi isletme FakUltesi’nde yer alan
“Personel Yénetimi” kirstsd, 1998’de “insan Kaynaklari
Yoénetimi” (IKY) adini aldi. 1999°da “4447 sayili issizlik
Sigortasi Kanunu” yururlage girdi.

2000’lerin basindan itibaren iKY, Stratejik IKY olarak
gelisimine devam etti. 2000’li yillarda personel secme
ve ise alma, egitim, gelistirme ve kariyer planlama gibi
konular, IKY alaninda calisilan dnemli konular haline
geldi.

5 - https://serpilturkmen.wordpress.com/2020/06/27/insan-kaynaklari-yonetiminin-turkiyedeki-yolculugu/

6 - www.peryon.org.tr
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“INSAN KAYNAGININ YARATTIGI
FARK DEGISMIYOR”

“PERYON, 50 yilin Uzerindeki gecmisiyle diinyadaki
ve Turkiye’deki tim degisim ve dénlsUmlere taniklik
ederek, ‘toplumsal hafiza’ olma niteligi tasiyor ve daha
cagdas, daha insana yarasir bir is dinyasi olusturmak
amacilyla calismalarini strdutrtyor.

PERYON’lnN kurulusundan buglne kadar hayata gecirdigi
tim faaliyetler, insan ydnetiminin gelistirilmesi, calisma
kosullarinin iyilestirilmesi ve ‘Turk is dinyasini dinya

ile hizalamak’ acisindan cok &dnemli. Bence PERYON’U
diger STK’lardan ayiran en 6nemli fark bu cok degerli
insanlarin cesaretle, yilmadan daha iyi bir calisma
hayatina liderlik etmek misyonu dogrultusunda calismasi.

Artan dijitallesme, toplumsal, politik ve ekonomik
gelismelerin etkisi, yasadigimiz afetler ve strdurulebilirlik
ile ilgili risklerin 6n plana ¢cikmasiyla hayatimizda her
sey degisiyor ve dénusUyor. is yapis bicimlerimiz, is
yerlerimiz gibi is glict de blyUk bir degisimden geciyor.
Dlnya ile birlikte calisma hayatinin gecirdigi degisime
ayak uydurabilen, streclerini degisime ayak uyduracak
hatta liderlik edecek sekilde dénUstirmeyi beceren
sirketler, liderler gelecede daha guclli adimlarla yurtyor
ve hatta gelecedi sekillendiriyor. insani merkeze koyan,
glvene 6nem veren, glclU bir iletisim sunan sirketler bu
zorlu sUrecten kazancl ¢cikmayi basariyor.

Ozellikle son yillarda, gecmise damgasini vurmus Ucret
ve yan haklar, performans yonetimi, kariyer firsatlari gibi
yetenek stratejilerinin yapitaslari &nemlerini korumakla
birlikte; gunimuUz dinyasinda adaylar ve calisanlar

icin bunlarin tek basina yetersiz kalmaya basladigini
gbdzlemliyoruz.

DlUnyada yetenek acigi son 16 yilin en yuksek
seviyesinde. Hepimiz blyUk istifa hareketinden,
aradigimiz yetkinliklere nasil ulasabilecegimizden,
calisanlarimizi yeni diinya becerileri dogrultusunda nasil
gelistirecegimizden konusuyoruz. Degdisen uygulamalarla
birlikte sirket kultlrQ, calisanlar tarafindan da artik

en fazla dikkat edilen konulardan biri. Is dinyasinin
gelecegdini Y ve Z kusaklari yénlendiriyor.

Ozetle, diinya buytk ve zorlu bir degisim strecinden
gecerken, degismeyen tek gercek insan kaynaginin
yarattig fark. icerisinde bulundugumuz zorlu ortamdan
cikmak ve gelecegdi sekillendirmek yine yalnizca yetkin
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BUKET CELEBIOVEN
26. Dédnem PERYON Yénetim Kurulu Baskani

insanlarla mUmkUn olacak. Dolayisiyla ‘insan kaynaklari
yonetimi’ de dénlsmek zorunda. Sahip oldugu
yetenekleri elde tutmak ve yenilerini kendine cekmek
icin sirketler calisanlarin ihtiyaclarini anlamak, kaltarlerini
buna gore sekillendirmek durumunda. Dlnya ve calisma
hayatindaki hizli degisim, insan kaynaklari stratejilerini
insanl merkeze koyacak sekilde yeniden tasarlanmaya
itiyor.

Yetenek ydnetimi basta olmak Uzere calisan deneyimi,
kapsayici liderlik, gliven odakli kurum kaltard,
dijitallesme ve IK teknolojilerinin de déntsim,
becerileri gelistirme ve yeni beceriler kazandirma,
sUrdUrllebilirlik, yeni calisma modelleri ve alanlari,
calisan esenligi ve nesil farkliliklarinin yénetimi gelecek
icin hep birlikte disinmemiz ve tasarlamamiz gereken

konular.”
4
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Turkiye’'de ilk kez kamu kesiminde baslayan performans
degerlendirme konusuna 6zel sektdérin ilgisinin artmasi;
isletme biliminin Glkemizde yayginlasmasi, modern
yonetim tekniklerinin taninmasiyla birlikte bu dénemde
oldu.

Sirketlerde iK y®neticilerinin
glicli ve etkisi artiyor

2007de “4688 sayili Kamu Gorevlileri Sendikalari
Kanunu”, 2003’te “4857 sayili is Kanunu”nun yUrarlige
girdi. is Kanunu’na ek olarak cikartilan yénetmelik ve
tbzukler, calisma yasamini ve bireysel dlizeyde isci-
isveren iliskilerini dizenleyen temel mevzuat olarak insan
kaynaklari diinyasini sekillendirdi.

4857 saylli yasa ile birlikte esnek calisma bicimleri
(gecici is iliskisi, kismi ve cagri Uzerine calisma, belirli
sUreli calisma, alt isveren uygulamasi vb) ve esnek
calisma saatleri gibi uygulamalara olanak saglayacak
hUkUmler getirildi.

2012°de, “6356 sayili Sendikalar ve Toplu is Sézlesmesi
Kanunu” ve TUrkiye’'de is sagligi ve glvenligi konularinin
tek basina bir kanunda yer aldigi “6331 sayil is Saghidi ve
Guvenligi Kanunu” yurarltage girdi.

Artik insan kaynaklari, sirketlerin ydnetim kurulunda
temsil edilen, genel mudur yardimcilidi pozisyonunda
devam ediyor. Bugln TUrkiye’'deki sirketlerde insan

DOSYA 45

kaynaklari yoneticileri ve departmanlari sadece yasal
mevzuatl uygulamakla kalmiyor, sirketin gelecegine yén
verecek politikalarda da aktif rol oynuyor. IK yéneticileri,
sirketlerin teknolojik donUstmu, strdurtlebilirlik
calismalari, verimlilik, yeteneklerin sirkete cekilip elde
tutulmasi, kariyer planlamasi gibi sirketin gelecedini
ilgilendiren kritik konularda s®z sahibi durumda.

YUksek performans taleplerini yogunlastirmak, degdisen
dUnyaya ayak uydurabilmek, yeni nesil yetenekleri
cezbeden stratejiler gelistirmek, birlesme/satinalma
sUrecleri; sirketleri daha cevik ve esnek davranmak
zorluyor. Bu slrec beraberinde insan kaynagdi
yonetiminde degisim ve donlsimu zorunlu kildi. Artik
IK yéneticileri, degisimin getirdigi belirsiz ddnemlerde
daha kritik roller Ustleniyor. 2010 yillarla birlikte
teknolojinin isin icine daha cok girmesiyle iK’cilar da
artik bir teknoloji uzmani gibi hareket ediyor. Hem kendi
islerini teknolojiyi kullanarak yapmaya hem de sirketlerini
teknolojik ddonltsime hazir hale getirme fonksiyonunu da
Ustlendiler.

Ote yandan COVID-19 pandemisi, insan kaynaklari
dlUnyasini bastan sona degistirdi. Bir glinde uzaktan
calismaya gecmek zorunda kalindi. Bir yandan
calisanlarin ruh ve beden sagligini korumak, bir yandan
da isin kesintisiz devamini saglamak, insan kaynaklari
yoneticilerinin asli gérevi haline geldi. COVID-19’dan
sonra IK dlnyasi yepyeni ve geri déniilmez bir slirece
girdi. Bu dénlsim bUyuk bir hizla sGrmeye devam
ediyor.

7-www.mess.org.tr
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SALIH SOZER
PERYON eski Genel Sekreteri

“MUHASEBEYE UGRA”DAN,
“CHIEF ENERGY OFFICER”A:
BIR YUZYILIN IK HIKAYESI

“Tlrkiye Cumhuriyeti’nin kurulusu ile yeni anayasa ve
bu anayasaya uygun kanunlar art arda cikartiimaya
baslamisti. Sanayinin hentz gelismedigi ilk yillarda,
calisma iliskilerini ilgilendiren konularda Borclar Kanunu
ve gelenekler, gdrenekler dikkate alinarak is hayati
diizenleniyordu. 1936’da 3008 sayili ilk is Kanunu
yUrarlige girmis, bu kanun glnin sartlarina gore tekrar
gdzden gecirilerek; 931 sayili is Kanunu cikartiimis, bu
kanunun Anayasa Mahkemesi’nce iptal edilmesinden
sonra, 1971'de 1475 sayili is Kanun yirUrlige konulmustu.
32 yil boyunca is hayatini sekillendiren Kanun, ginu
karsilayamadigindan, yerini 2003’te kabul edilen 4857
sayili is Kanunu’na birakti.

ilk Is Kanunu ile is yerlerinde daha &nceleri muhasebe
mUdarligld blinyesinde olan &6zlUk islerini etkin bir
sekilde dizenlemek icin personel mudurligu birimleri
s6z konusu idi. Eski Turk filmlerinden animsanabilecedi
gibi, ‘patron’ bir ¢calisanin is sézlesmesini sona erdirirken,
‘Muhasebeye ugdra parani al’ derdi. Personel mudarlugu;
calisanlarin ise girisi, yasal 6demeleri, dosyalarinin
tanzimi, kanun ile ilgili sUreclerin takibi konularinda,
kendine gbérev tanimlanan bir departman olarak
gorulirdl. GUnun sartlarina gore, fabrikalarin sehir
disina tasinmasi, yemek, ulasim gibi insani gereksinimler
nedeniyle personel mudurlGginin ismi, daha sonralari
personel idari ve sosyal isler mUudurligine déntstd.
Sendika kanununun yUrGrlige girmesi ile toplu s6zlesme
grev ve lokavt sUrecleri basladi ve personel mudurlGgu
uhdesine endUstri iliskileri mudurligu de dahil edildi.
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Son ceyrek asirda ise klresellesmenin belirginlesmesi,
teknolojinin gelismesiyle bordro dizenlemenin kolay ve
sistematik hale gelmesi, ancak daha da énemlisi yetismis
ve ara elaman sikintisinin ¢cekilmesi ile ¢alisanin maliyet
unsurundan ziyade bir “deger” oldugu kabul gérmeye
basladi. “Patron”lar “isveren”, “eleman”lar “calisan”
olarak nitelendirilirken, bu degerin beklentilerinin
karsilanmasi icin yasal zorunluluklar ve yetismis
personelin aidiyet duygusu ile calismasini saglamak
amacl énem kazandi. Yapilan isin bir “sapkadan ziyade”
kaltar oldugu dustnllerek, calisma hayatina dair dnemli
bir degisim sUreci yasanmasini saglayan personel
mudurliguy, insan kaynaklari departmanina dénusti. Bu
dodnlsime kadar muhasebe kdkenli yoéneticiler varken,
insan kaynaklari ile sadece iktisatcilar degil, psikologlara
kadar genis bir deneyim havuzundan kitleler, insan
kaynaklarinda kariyer yapar hale geldi.

GUnUmUz insan kaynaklarinin sorumluluklarina
baktigimizda; sadece maas ve 6zIlUk haklarina dair

yasal yukumlultkleri belirlemenin ve ydnetmenin
Otesinde, sirketin hedef ve vizyonunun tim calisanlarca
sahiplenilmesi, organizasyon planlama, egitim ve calisan
memnuniyetini gelistirme, is saghgi ve is guvenligi,
takip ve raporlama gibi fonksiyonlar da icra ettiklerini
goruyoruz.

1970 vyilinda birkac idealist gonullinin cabasi ile kurulan
PERYON, Buyuk Onder Atatlrk’an ‘Vatanini en cok
seven, gdrevini en iyi yapandir’ sézUnu ilke edinerek,
bugln uluslararasi seviyedeki statlsu, bir merkez, U¢
sube ve iki temsilciligiyle insan kaynaklari alaninda
Ulkemizin katma degerini gelistirmeye, calisanlarin

ve isverenlerin mutlulugunu artirmaya, uluslararasi
alanda Turkiye’ye rekabetci avantajlar kazandirmaya
mihmandarlik yapiyor.

Gecmis yilzyilda IK; dnce teknolojinin yoksunlugu

ile yasal yukUmlulukleri dogru ve hizli hesaplamaya
odaklanmisti, sonra c¢alisanin kiymetini bilme
yolculuguna liderlik etti. Onuimuzdeki yizyilda ise
‘Chief Energy Officer’ adiyla buglnlerde diinyada
baslayan akim Ulkemizde de yayilacak ve yapay zekanin
nimetlerinden faydalanarak yasal yukUmlUlUkler daha
kolaylikla hizla yerine getirilirken, calisan baglihgini ve
mutlulugunu saglamak 6n plana ¢ikacak.

Umarim gelecekteki 100 yilimiz, Glke olarak
potansiyelimize bir an énce kavusup mureffeh seviyelere
ulasacagimiz, cumhuriyetimizin de ytUz aki olur.”
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TOPLU IS SOZLESMES]
KONUSUNDA BATIDA VE
TURKIYE'DE GELISMELER

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

Avrupa Birligi (AB), toplu is s6zlesmesinden yararlanacak
calisan sayisini yluzde 70’e cikarmak i¢cin calismalar yapiyor.
Turkiye’de ise hem sendikalasma hem de toplu sézlesmeden
yararlanan calisan sayisi giderek dlsuyor. Turkiye’de sendikalasma orani, 2023 yili
itibariyla ytzde 14,42 iken, toplu is s6zlesmesinden yararlanan iscilerin ise ylUzde
10’un dahi altinda oldugu tahmin ediliyor. AB Uyeligine aday bir Ulke oldugumuzu

distindigumuzde ciddi uyum sorunlari bizi bekliyor!

Bireysellesme, 90’li yillardan sonra sosyolojik bir vaka ola-
rak giderek glclendi ve insan iliskilerini etkisi altina aldi. Bu
gelismeden, is hukuku da kacinilmaz olarak etkilendi. Yeni
nesil, bUyUkleri kadar birlikte hareket etmeye, d6rgltlenme-
ye hevesli degdil. Uzaktan calisma, kismi calisma, atipik is
iliskileri gibi uygulamalar yayginlastikca, iscilerin birbirle-
riyle ve sendikalarla iliskileri de zayifladi. Bireysel is huku-
ku, 2000’li yillarin basinda Ulkemizde is glvencesinin gel-
mesiyle birlikte glclenirken, toplu is hukuku duragan bir
gelisim izledi.

Toplu sdzlesmelerin etkinligi, esas olarak, devletin calis-
ma kosullarini ne él¢clide dizenledigine bagll. Bugln artik,
istihndam iliskilerinin dizenlenmesini blylk o6lclide toplu
sOzlesmelere birakan Avrupa Birligi (AB) UGyesi bir devlet
yok. Birlesik Krallik 1970’lerden, Danimarka son 10 yilda bu
yaklasimdan uzaklasmisti. AB hukukunda, érgUtlenme 6z-
glrlugu ve toplu is sd6zlesmesi hakkina iliskin olarak hazir-
lanmis bir tizUk yahut ybénerge henliz mevcut degil.

TiS kapsami konusunda
AB’de glncel gelismeler

AB’yi kuran anlasmada, érgltlenme &zgUrligu ve dola-
yisiyla toplu sdzlesme hakki, Birligin dlizenleme yapma
yetkisi disinda (m. 153/5) tutuldu. Bununla birlikte, Adalet
Divani, AIHM kararlari ve AB Temel Haklar Sart’'nin kabu-
lGyle birlikte Birlik dizeyinde toplu gdérisme hakki, temel
haklar arasinda gérilmeye baslandi. Son yillarda AB Ada-
let Divani, toplu pazarlik hakkini “temel hak” mertebesine
yUkseltmis olmasina ragmen, sosyal taraflara mutlak bir
dzerklik vermedi. ABAD, toplu is sézlesmesi (TiS) hakki-
nin AB Anlasmasi tarafindan taninan diger temel hak ve
ozglrluklerle bagdastirilmasi gerektigi yonindeki pozis-
yonunu korudu.

AB dlizeyinde son glnlerde cok &énemli gelismelere sahit
oluyoruz. Nitekim Avrupa Birligi Konseyi, 7 Haziran 2022
tarihli basin aciklamasinda, AB Ulkelerinde UGcret farkllik-
larini vurguladi ve asgari Ucret konusunda AB Ulkelerin-
de ybnerge dlizeyinde dlUzenlemeler yapilacagr duyurdu.
Yine, bu calismada toplu pazarligi kapsama oraninin be-
lirli bir esigin altinda oldugu durumlarda, Uye devletlerin
toplu pazarhgi tesvik etmek icin bir eylem plani hazirla-
masi 6ngorildi. Eylem planinda, toplu pazarlik kapsamini
kademeli olarak artirmak icin kesin bir zaman cizelgesi ve
somut Onlemler tanimlamasi gerektigi dizenlenecek. 28
Ekim tarihinde de ydnerge taslagi kamuoyuna aciklandi.

Bu taslakta ylUzde 70’lik bir esik 6ngorillyor ve Ulke dlze-
yinde TiS’lerin kapsaminin bunun altinda oldugu durumlar-
da bir eylem plani hazirlanmasi dizenleniyor (ag. Yonerge
Taslagi, m. 4). Buna gore, AB lyesi Ulkelerde TIS kapsa-
minin genisletiimesi ve TIS &zerkliginin glclendiriimesi ko-
nularinin énimuzdeki dénemde yogun bicimde glindeme
gelecegdini ve bu konuda bircok Ulkede yasal dizenleme ve
degisiklikler olacagini sdyleyebiliriz.

Tarkiye’de sendikalasma
orani ylUzde 14.42!

Bu gelismeler isiginda Ulkemizde toplu is s6zlesmesine ilis-
kin dizenlemeleri teknik acidan degerlendirirken, istatistiki
verilerin de hukukcular tarafindan dikkate alinmasi gerek-
tigini distinUyoruz. Nitekim TUrkiye’de sendikalasma orani
2023 yili itibariyla ylzde 14,42 iken, TiS’ten yararlanan is-
cilerin ise ylzde 10’un dahi altinda oldugu tahmin ediliyor.
Bu oran, kabul edilebilir degildir! AB Gyeligine aday bir Ulke
oldugumuzu disindigimuzde, ylzde 70 oraninda calisa-
ni TIS kapsamina almay! hedefleyen bu yeni regiilasyon
karsisinda ciddi uyum sorunlari ile karsilasacagimiz aciktir.

*PERYON 25. Dénem Yénetim Kurulu Hukuk Temsilcisi - Marmara Universitesi Huk. Fak. is ve Sosyal Guvenlik Hukuku Ogretim Uyesi
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iste bu noktada, TIS sisteminde reform yapilmasi gereklili-
gi glindeme geliyor.

Toplu is hukukunun erozyona ugramasi, AB Uyesi Ulkeleri
bu konuda somut énlemler almaya da yoneltti, bircok Gl-
kede toplu is s6zlesmesi ile ilgili yeni dGzenlemeler yapildi.
Ornegin, toplu is hukuku mevzuatinin degismezligiyle Unlu
Almanya’da, toplu sézlesme &zerkliginin glg¢lendirilmesi
amaciyla yapilan diizenlemeler son derece carpicl. 2014’te
Almanya’da “Toplu is Sézlesmesi Ozerkligini Giclendirme
Yasas!” hazirlandi. Tesmilin kolaylastirilmasi, yasal asgari
Ucret, TIS tekligi ilkesine dénis, bu kanunun temelini olus-
turan dlUzenlemelerdi. Almanya’da yasal bir asgari Ucre-
tin kurulmasina iliskin tartismalar, 2000’li yillarda yeniden
ivme kazandi ve 16 AJustos 2014°te yUrdrlige giren “Genel
Asgari Ucretin DUzenlenmesi” (MiLoG) yasasiyla Almanya,
1 Ocak 2015’ten itibaren ilk kez tUm bdélgede asgari Ucrete
sahip oldu.

Turkiye’de reform calismalari:
“Yeni 6356 sayili Kanun”

1980 sonras! yUrurlige konulan 2821 ve 2822 sayili kanun-
larda degisiklik yapilarak, toplu is iliskilerinde reform yapil-
masi 2010 yilinda glindeme geldi. Bu amac ve iddiayla ha-
zirlanan 6356 sayili Kanun yUrurlige konuldu. 6356 sayili
Kanun butunlUk icinde incelendiginde, sendika Uyeliginin
kolaylastirilmasi, yetki suUreclerinin hizlandirilmasi konula-
rindaki olumlu dizenlemelere ragmen, bunun bir reform
kanunu oldugunu iddia etmek olduk¢a glc¢. Gercekten bir
kanunun reform yapip yapmadigi, kanimizca teknik hukuki
tartismalarla degil, calisma hayatina somut etkileriyle de-
gerlendirilmeli. Bu noktada da temel etkinlik ve basari 6l-
cUsU, sendikalasma ve TIS kapsama orani. Kanunun etkin-
ligi, calisma hayatina ve endustri iliskilerine katkisi, somut
rakamlarla sayisal olarak o6lcllmeli. Nitekim Ulkemizdeki
glincel sendikalasma orani ve TIS kapsamina iliskin sayisal
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veriler dikkate alindiginda, bu kanunu bir reform kanunu
gibi gbrmek mUmkin degdildir. Hatta bize gdre, 2821 ve
2822 sayili kanunlarin sistematik yapilarinin dahi bozulma-
sina gerek yoktu.

TiS’e iliskin Turk mevzuatinin
AB hukukuna uyumu

6356 sayill Kanun dUzenlenirken, sadece Ulkemize 6zgU
sorunlar ve ihtiyaclar degil, uluslararasi sézlesmeler ve AB
normlari da dikkate alindi. Nitekim bu kapsamda, isyeri
devri/isveren degdismesine iliskin dizenlemeler AB huku-
kuyla uyumlu hale getirilmeye calisildi.

is hukukculari olarak toplu pazarhdi; isverenler ve isciler
arasindaki glc¢ asimetrisini azaltan ve iscilerin refahini ko-
rumaya yardimci olan hayati bir bilesen olarak goruriz.
Buna karsilik; rekabet hukukculari, calisanlar ve isverenler
arasindaki toplu is so6zlesmelerini kartel uygulamalarina
benzettiklerii¢cin buna kuskuyla yaklasir. Nitekim AB norm-
lari 1siginda TIS sistemini ele aldigimizda, toplu is sdzles-
mesinin AB’nin rekabete iliskin regulasyonlari karsisindaki
durumunun uyusmazliklara da konu oldugunu gériyoruz.
Bu noktada, sosyal taraflarin toplu pazarhik hakkina mi,
yoksa rekabete iliskin kurallara mi 6ncelik verilecedi sorusu
ciddi bir problem olarak karsimiza cikiyor.

AB hukukunun temel ilke ve normlari

karsisinda TIS 6zerkligi

AB normlari sadece kamu makamlarinin eylemlerine ken-
dini dayatmakla kalmaz, ayni zamanda Ucretli calismayi
kolektif olarak dlzenlemeyi amaclayan tiUm anlasmalari
da kapsar. Birincil AB hukuku ve (dogrudan etkili) AB du-
zenlemeleri, toplu sdzlesmeler tarafini da baglar. Bir toplu
sdzlesme normu, dogrudan uygulanabilir Avrupa hukuku
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normlarini ihlal ettigi sUrece, hicbir durumda uygulana-
mazken diger AB normlari acisindan toplu sézlesme hu-
kUmlerinin, bunlara uygun bicimde yorumlanmasi gerekti-
gi kabul edilir. Buna gore, ic mevzuat mimkin oldugunca
AB ybnergesinin lafzina ve amacina gdre yorumlanmali. Bu
yaklasim, ABAD ictihadina gore, sadece kanunlar i¢cin de-
gil, TIS normlari icin de gecerli.

AB dlzenlemelerinin, sosyal taraflarin manevra alanini ki-
sitlamasinin tipik 6érnedi ise ayrimciligin yasaklanmasina
iliskin dizenlemeler. AB normlarina uyum sorunlarinin, uy-
gulamada TiS hukimleri bakimindan da gtindeme geldi-
Jini gdériyoruz. ABAD 2008/104 Sayili Yonerge’ye iliskin
yorumunda, sosyal taraflarin toplu sézlesmeleri mizakere
ederken ve imzalarken genis bir degerlendirme yetkisine
sahip oldugunun, ancak Birlik yasasina uyumu saglama-
lar1 gerektiginin altini cizdi. Prigge kararinda, hava yolu
tasimaciliginda 60 yasindan blUyUk pilotlarin calisamaya-
caginailiskin toplu s6zlesme hiUkmUnldn orantili bir gerek-
lilik olup olmadidini inceleyen Divan, Yonergenin m. 4/I
hUkmUnun pilotlarin mesleki faaliyetlerini icrada yas siniri
O6ngdren dlzenlemelere olanak vermeyecedi sonucuna
ulasti.

TiS ve esitlik iliskisi baglaminda baktigimizda, Yargitay’a
yansiyan uyusmazliklarin zaman zaman s6z konusu ola-
bildigini gdriyoruz. Ornedin Yargitay tam ve kismi sdreli
calisma kosullarini farki sekilde dizenleyen toplu is so6z-
lesmelerin gecerliligi konusunda kararlar verdi. Yargitay 7.
Hukuk Dairesi 2014 yilinda verdigi karara konu olan olayda;
davaci, havalimani is yerinde 02.06.2004-14.02.2011 tarih-
leri arasinda ikram iscisi olarak calistigini, toplu is sézles-
mesinin part-time calisan iscilerle tam sureli calisan isciler
arasinda farkh uygulandigini, esitsizligin giderilmesini ta-
lep ettiklerini, bu konuda BCM’nin de tespiti bulundugunu,
BCM raporunda tahdidi olarak sayllmamissa da taraflarin-
ca TIS 6. maddesinde yer alan “s6zlesmeden yararlanma”
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maddesi ile kadrolu personel ile part-time calisan isciler
arasinda ayrim yapildigi, bu aykiriliklar sebebi ile davacinin
is akdini feshettigini ileri stGrerek kidem tazminati ile fazla
calisma, ulusal bayram genel tatil, ikramiye, vardiya primi
ve izin yardimi alacaklarinin tahsilini istemisti.

Yargitay ise; “..Toplu is s6zlesmesinin 6. maddesine godre
tam suUreli ¢calisanla kismi sdreli calisan arasinda fark ya-
ratilmis ve davaci bu hikmU kabul etmistir. TIS, taraflari
baglayici olup davacinin TiS’ten kaynaklanan ve tam sU-
reli ¢alisanlarin yararlandigi taleplerinin reddi gerekirken
kabull hatali olup bozma nedenidir” sonucuna ulasti. 22.
Hukuk Dairesi, 2017 tarihli kararinda bu farkhliginin gecer-
liligini sorgulamadi, sadece davacinin part-time gibi go6-
rinmekle birlikte fiilen tam sireli calistigini dikkate alarak
haklarinin hesaplanmasi gerektigini belirtti. Yargitay 22.
Hukuk Dairesi 2019 yilinda verdigi kararda ise, part-time
calisan iscilerin ayrica toplu is sézlesmesindeki éngorilen
yardimlardan yararlanamayacadina iliskin dUzenlemenin,
davall tarafindan bu ddzenlemeyi hakli kilan bir nedenin
bulundugu ispat edilemediginden, gecersiz oldugu kabul
edilmesi gerektigi sonucuna ulasti.

Sonuc olarak, TIS sistemimiz konusunda, teknik bazi ko-
nulara dedil; blyUk resme bakilmasinda fayda var. Ylzde
10’un altinda bir TiS kapsama orani nasil diizeltilebilir, buna
odaklanmaliyiz. Unli is hukukcusu ve sosyolog Alain Supi-
ot’nun sdézleriyle noktalayalim: “...Solon’dan sari yeleklilere,
tarihte defalarca tekrarlanan deneyim bize, adaletsizligin
belirli sinirlari astiginda kacinilmaz olarak siddet Urettigi-
ni ve hem uluslararasinda hem de Ulke icinde barisi tehdit
ettigini 6gretmektedir. Sosyal adalet, iyi kalpli idealistler
icin bir ruh takviyesi degdil, gercekci politikalar icin bir is-
tikrar garantisidir” (La Justice au travail, Quelques lecons
de I’histoire). Kolektif haklar ve toplu gdérisme hakkinin ol-
masli gerektigi noktaya tasinmadan da sosyal adaletin tesis
edilmesi bize gdre pek mimkin géridnmuyor.
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Bes vilda 69 milyon yeni istihdam

varatilacak ama 83 milyon kisi de

Isini kaybedecek

“WEF Raporu Isiginda islerin Gelecegi” TUSIAD etkinliginde ele alindi.
Teknolojinin is giicl diinyasini nasil etkileyecegini ve sirketlerin bu déneme
nasil hazirladigini inceleyen calisma, bes yil icinde ortadan kaybolacak ve
popller hale gelecek meslekleri de siraliyor. Rapora gére; ESG uzmanlarina
olan ilgide patlama yasanacak, egitim ve tarim sektori istihdamin en cok
artigi alanlar olacak. Ofis ¢alisanlari ise islerini kaybedecek.

TUSIAD-Sabanci Universitesi Rekabet Forumu (REF)
tarafindan “WEF Raporu Isiginda islerin Gelecegi”
etkinligi dlizenlendi. Etkinlikte, WEF temsilcileri
tarafindan “islerin Gelecegi 2023 Raporu” lizerine
bilgilendirme yapilarak, is glcU piyasalarindaki
doénltsimuUn Turkiye’deki etkilerine yonelik éngéruler ele
alindi.

Yesil ve dijital donlsimun klresel rekabet dinamiklerini
derinden sekillendirdigi ginimuzde, is glcUnldn yeni
nesil yetkinliklere uyumlu hale getirilmesi bUyUk énem
kazaniyor. islerin Gelecedi Raporu, Diinya Ekonomik
Forumu (WEF) tarafindan 2016’dan bu yana kUresel
egilimler 1siginda, gelecegdin is alanlarinin ve is glclnde
aranan yetkinliklerin nasil sekillenecedine dair yenilikci
anlayislari ortaya koymak Uzere hazirlaniyor.

TUSIAD ve Sabanci Universitesi is birliginde kurulan
TUSIAD-Sabanci Universitesi Rekabet Forumu (REF),
islerin Gelecegi 2023 Raporu kapsaminda yUritulen
anketin Ulkemizde genis bir 6rnekleme iletilmesini
sagladi. islerin Gelecedi Arastirmasi, diinya capinda 27
endUstri kimesinde ve 45 ekonomide, toplamda 11,3
milyonu askin is¢i ¢calistiran 803 sirketin bakis acisini bir
araya getiriyor.

Diinyadaki makro trendler
ve teknoloji trendleri

e Yesil dénlsim, ESG (¢cevresel, sosyal, ydnetisim)
standartlari ve tedarik zincirlerinin yerellesmesi
yénlindeki makro trendlerin, islerin blyUmesinin énde
gelen itici glcleri olmasi bekleniyor. YUiksek enflasyon,
daha yavas ekonomik blyUme ve tedarik zincirlerindeki
aksamalar gibi ekonomik zorluklar ise en bUyUk tehdidi

olusturuyor. Gelisen teknolojiye adaptasyon ve artan
dijitallesmenin, is yaratmada genel olarak net bir
pozitiflik yaratmakla birlikte, is glict piyasasinda dnemli
calkantilara neden olmasi bekleniyor.

» Sirketlerin yeni teknolojilere adaptasyonu, 6nimuzdeki
5 vil boyunca islerin dénlisimuinde en belirleyici faktor
olacak.

- Sirketlerin ylUzde 85’i, teknolojik adaptasyon ve
dijitallesmenin organizasyon yapisina etkileri olacagini
belirtiyor.

- Sirketlerin ylUzde 75’i, 5nUmuzdeki 5 yil icerisinde
bUyUk veri, bulut bilisim ve yapay zekay! is yapis
bicimlerine adapte etmeyi planliyor.
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- Sirketlerin ylUzde 86’si, dijital platform ve
uygulamalari, ylzde 75’i ise e-ticareti operasyonlarina
dahil etmeyi planhyor.

- Sirketlerin 6nceliklendirdigi bir diger konu ise, egitim
ve is glclne yonelik teknolojilerin adaptasyonu.

- Robotlar, glc¢ sistemlerinin depolanmasi gibi
teknolojilerin adaptasyonu ise daha geri siralarda yer
aliyor.

Bes yil icinde islerin dortte birinin
degismesi bekleniyor

Calismaya katilan sirketlere gére blyUk veri analitidi,
iklim degisikligine uyum teknolojileri ve siber glvenlik
alanlarinin, is olanaklarindaki bUyUmenin itici glcU
olmasi bekleniyor. Ontimizdeki bes yil icinde is glcU
piyasasinda yapisal degdisikliklerle birlikte, islerin ylzde
23’Unln degisime ugrayacagl éngdruliyor. Rapor

icin yapilan ankette yer alan ve 673 milyon istihdami
kapsayan sirketlerin tahminlerine gore, bes yilda

Linkedin’de isler artiyor (2018-2022)
is tirane goére artan roller

Sats ve Musteri Etcilesimi |
insan Kaynaklari ve Yetenek Kazanimi _
Teknoloji ve I7 |

Pazarlama ve iletisim | N
Ortaklik ve Is Birlikleri I ]
Siber Guvenlik [IIINING
surdurulebilirlik ve Cevre [ NN
Guvenlik [N
icgori ve Analiz |G
Diger [

Hukuk ve Finans |
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ilk 100°de en hizli buylyen is sayisi

69 milyon yeni istihdam yaratilmasi ve 83 milyonun
istihdamin ortadan kalkmasi bekleniyor. 14 milyon is
olanaginin kaybi olan bu dusUs, dinyada su andaki
istihdamin da ylUzde 2’si anlamina geliyor.

is olanaklarinin en hizli arttigi alanlar; teknoloji ve
sUrdUrllebilirligin etkisiyle yapay zeka ve makine
dgrenimi uzmanligi, sdrddrulebilirlik uzmanhdgy, is
istinbarat analistligi ve bilgi glvenligi uzmanhgi.
Ekonomiler yenilenebilir enerjiye gectikce, yenilenebilir
ve glnes enerjisi mihendisligi de gbrece en hizli is
olanaklarinin olusmasinin beklendigi alan.

- Sanayi sektérindeki dénldsimle beraber, yapay zeka
ve makine 6grenmesi uzmanligi alaninin ylizde 40
blylUyerek 1 milyon yeni istihdam yaratmasi bekleniyor.
Surdurulebilirlik ve cevre koruma uzmanlhginin ytzde
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33-34’1Uk bir bGyUme ile yaklasik 1 milyon istihdam artisi
saglayabilecedi belirtiliyor.

- En hizli is kaybinin; blro ve sekreterlik, banka veznesi,
posta servisi, veri girisi rollerinde yasanmasi bekleniyor.

- En bUyUk o6lgekli is artisinin; egitim, tarim ve dijital
ticaret alanlarinda olmasi bekleniyor.

* Mesleki egitim, lise ve Universite alanindaki egitimciler
icin 3 milyon yeni is alanini da icerecek sekilde,

egitim sektdérinde yaklasik ylzde 10 oraninda ilave is
yaratilmasi bekleniyor.

e Tarim sektérine yonelik islerde, 6zellikle tarimsal
ekipman operatérlerinde ylzde 30 civarinda artis, yani 3
milyon kisiye daha istihdam saglanmasi bekleniyor.

e E-ticaret uzmanhg, dijital déntsim ve dijital
pazarlama uzmanligi basta olmak Uzere, dijital ticaret
alaninda 4 milyon yeni is imkani yaratilmasi bekleniyor.

* En blyuk 6lcekli

is kayiplarinin ise

yine idari rollerde

ve geleneksel is
alanlarinda olmasi
bekleniyor. Arastirmaya
katilan sirketler,
2027’de kayit tutma,
kasiyer biletleme,

veri girisi, muhasebe,
bordrolama, sekreterya
gibi islerde, buglne
gbre 27 milyon daha
az is olacagini tahmin
ediyor.

* Sirketler bugln
isle ilgili gérevlerin
ylzde 34°UnUn
B =100 makineler tarafindan,
kalan ylzde 66’lik
kismin insan eliyle
gerceklestirildigini vurguluyor. Oysa 2020’deki raporda,
gelecek 5 yil icinde islerin yaklasik ylzde 50’sine
teknolojinin adapte edilmesi ve otomasyona ugramasi
tahmin ediliyordu. Mevcut durum géz énlne alindiginda,
isverenler tahminlerini asagi yonlu revize ederek 2027’ye
kadar islerin ylzde 42’sinin otomasyona ugramasini
&dngdruyor.

Sirketler yeni becerilere sahip is glici istiyor

* Arastirmaya katilan sirketler kendi calisanlarina
yatirim yapacaklarini ifade ederken, énimuzdeki 5

yvilda aradiklari becerilere ulasabilecekleri konusunda
daha kétUmserler. Beceri acigi ve beceri cekmede
yasanan guclUklerin, sektoérlerin dontsimu icin de engel
olusturabilecegdi belirtiliyor.
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* isverenlerin ylzde 48’i yetenek gelisimi ve terfi sUrecini
iyilestirerek, ylzde 36’sI daha yUksek Ucretlerle ve ylUzde
34’0 mevcut becerileri gelistirmek ve yeni beceriler
kazandirmak gibi ¢dézUmlerle bu soruna yaklasiyor.

faaliyetlerine yatirim yapacadini, yizde 80’i sUrec
otomasyonunu hizlandiracagini ifade ediyor.

* Sirketlerin ylUzde 79’u kadinlara, yUzde 68’i 25 yas

alti genclere ve ylzde 57i engelli is glclne ydnelik

* Sirketlerin ylUzde 87i 6grenme ve isbasi egitim politikalari 6nceliklendirecegini belirtiyor.

Teknolojik donlisiim etkisinde
Turkiye’deki is glcline bakis

Turkiye’'deki yoneticiler, teknolojik degisimin
TUrkiye’de yaratacadi islerin dinya ortalamasina
goére cok daha fazla olacagini 6ngdriyor (Beklenti,
dlnya genelinde ylzde 23, Turkiye icin ylzde 26).
Teknoloji, dijitallesme ve strdurulebilirlik yeni islerin
olusumundaki en 6nemli faktérler olarak siralaniyor.
Turkiye’de teknoloji kaynakli islerin bGyUmesi
dlnya trendleri ile 6rtistrken; veri girisi
sorumlulari, muhasebeci, ydnetici asistanlari,
sirketlerin finans bdlimU calisanlarl gibi meslek
gruplarinin azalmasinin ya da yok olmasinin, dinya
ortalamasinin cok daha Uzerinde gerceklesecedi
tahmin ediliyor.

Yeniden beceri kazandirma
devrimi i¢in artan aciliyet

* Klresel olcekte yoneticilerin ylzde 87’si; isbasinda
egitim, yeni becerilerin elde edilmesi ve becerilerin
iyilestirilmesinin finansmani konusunda sirketlerin
kendi fonlarini kullandiklarini belirtiyor. TUrkiye’'de
ise bu oran ylzde 92.

e TUrkiye’de yoneticiler icin becerilerin d&nemi dinya
ortalamasi ile 6értlistyor. Bu becerilerin iyilestirilmesi
ya da yenilenmesi dliinya ortalamalarina kiyasla ¢cok
daha &ncelikli goriltyor.

* Raporda, yeni yetenekleri cekebilmek icin

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

Turkiye’deki is glicu verileri
umut verici degil

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

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

oran ylzde 36,1).

e Ortadgretim mezunlarinin orani ylizde 42,
yUksekddgretim mezunlarinin orani ylzde 21. Buna
karsin ileri egitime sahip calisanlar arasindaki issizlik
orani, temel egitime sahip is glclyle ayni ve ylUzde
10 dlzeyinde. Egitim seviyesi, issizligi azaltici etkiye
sahip gérinmuyor.

* Ne egitimde ne istihdamda olan genc¢ ntfusun
orani ylUzde 25. Bu oran genc¢ erkeklerde ylzde 14
iken, genc kadinlarda ylzde 28 ile erkeklerin iki
kati dizeyinde. Oniimiizdeki slrecte genc kadin
nUfusunun calisma hayatina katilimini saglamak
oncelikli alanlardan biri olarak goérinutyor.
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Avrupa Insan Yonetimi
Dernegdi’nin ilk kadin baskani

Berna Oztinaz oldu

PERYON (Tiurkiye insan Ydnetimi Dernedi)
Danisma Kurulu Uyesi Berna Oztinaz, dinya-
da 34 Ulkeyi temsil eden Avrupa insan Yoéne-
timi Dernegi (EAPM) Yonetim Kurulu Baskani
oldu. Oztinaz ayni zamanda 61 yil dnce kuru-
lan EAPM’nin ilk kadin baskani olarak da tari-
he gecti. Oztinaz; Cumhuriyetin 100. yilinda
bu gbdreve secilmesinden dolayi Turkiye adina

gurur duydugunu soyledi.

1962’de kurulan ve 34 Ulkeyi temsil eden Avrupa insan
Yénetimi Dernegi’nin (European Association for People
Management, EAPM) yeni dénem ydnetim kurulu baskani
ve yonetim kurulu Portekiz’de yapilan secimle belli oldu.
EAPM’nin yeni dénem ydnetim kurulu baskanlhgina, haliha-
zirda yénetim kurulu baskan yardimciligini strdtren PER-
YON eski Baskani ve Danisma Kurulu Uyesi Berna Oztinaz
secildi. Boylece, Cumhuriyet’in 100. kurulus yil déniminde
EAPM gibi koklU ve itibarh bir kurulusun yonetimine ilk ka-
din baskan Tirkiye’den bir isim oldu. Oztinaz, ayni zaman-
da DUnya insan Y&netimi Birlikleri Federasyonu’nda (WFP-
MA) Yoénetim Kurulu Gyesi olarak EAPM’yi temsil ediyor.

“Ulkemizin insan odakli yénetimde global
alandaki etkisi artacak”

Oztinaz; daha dnce PERYON’Un 24 ve 25. ddnem Y&ne-
tim Kurulu Baskanhgi gérevini ylurattd ve halen Danisma
Kurulu Uyesi olarak gdérev yapiyor. Cumhuriyetin 100. yi-
linda, EAPM’nin ilk kadin baskani olmasindan dolayi bu-
yUk bir gurur ve mutluluk duydugunu séyleyen Oztinaz
sunlari séyledi: “Oncelikle insan odakli ydnetim acisindan
uluslararasi bir referans noktasi olan EAPM gibi k&klU bir
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cati dernegin yonetimine ilk kez Glkemizden bir ismin, ilk
kadin baskan olarak gelmis olmasindan &tari cok mutlu
oldugumu belirtmek isterim. Bu gururu yasamak bana kis-
met oldu. Bu gelismenin, hem Glkemizin hem de Turkiye’de
calisma hayatinin gelisimi icin insan odakli yénetim ala-
ninda calismalar yiriten PERYON’UN global etkisini arti-
racagl muhakkak.”

1979 yilinda EAPM’nin Uyesi olan PERYON, Turkiye’deki
tek EAPM temsilcisi konumuna tasinmis, daha sonra da
DUnya Federasyonu (WFPMA) Uyeligine de kabul edil-
misti.

Yerli ve uluslararasi bircok sirkette gdrev yapti

Oztinaz, istanbul Universitesi Isletme FakUltesi’ni ve Sa-
banci Universitesi Executive MBA programini tamamladi.
Mezuniyetin ardindan katildigi Kordsa’da Turkiye ope-
rasyonunun yani sira Misir, Almanya, Arjantin ve iran’daki
istirakler icin cesitli projelerde gérev aldi. Kordsa’nin bir
Sabanci-Dupont ortakligi olan Dusa’yl satin almasi proje-
sinde ve Kordsa-Dupont ortakhidinda aktif olarak calisti.
Daha sonra Enerjisa insan Kaynaklari ve is Destek Direktd-
ri goérevine atandi, insan kaynaklari, is mtkemmelligi, ku-
rumsal iletisim, satin alma ve hukuk fonksiyonlarini ydnetti.

Enerjisa’nin ardindan atandi§i Stratejik is Destek B&lUm
Baskan! gbérevinde Sabanci Holding ve Alman E.ON or-
takliginda faaliyetlerini sGrdlren Enerjisa Enerji’nin Ure-
tim, ticaret, dagitim ve satis sirketlerinin stratejik insan
kaynaklari ve is destek fonksiyonlarinin yonetimini yuU-
ritmeye basladi. Satin alma ve birlesmeler, ézellestirme
sUrecinde insan kaynaklari yonetimi, kurum kaltart yo-
netimi, endUstri iliskileri ydnetimi, kurumsal iletisim ve is
mikemmelligi alanlarinda yonetsel calismalarini strdtr-
di. 2016 sonunda STFA Holding Strateji ve insan Kaynak-
lari Baskani oldu. Bu rolde, STFA Holding ve blnyesinde
bulunan insaat, enerji ve makine grubu strateji ve iK fonk-
siyonlari yonetiminden sorumlu oldu. 2019 -2020 vyillari
arasinda Defacto iK Genel MudUr Yardimcisi olan Oztinaz,
2020 yilindan beri Londra Borsasi’nda islem géren ba-
dimsiz petrol ve gaz sirketi Genel Energy Global CHRO’su
olarak calisiyor.
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NOBEL EKONOM|
ODULU, KADININ IS
GUCU PIYASASINDAK]

KAZANIMLARINA VERILDI

Bu vil Nobel Ekonomi Oduli, uzun yillar sonra ilk kez bir kadin profesére verildi.
Claudia Goldin, 200 yil boyunca is glcl piyasasindaki cinsiyet esitsizligini
arastiran calismalariyla Nobel’e layik gorildi. 200 yildir kadinlar hala is glicinde
ayrimciliga ugruyor! Ancak yuksek é6grenim goéren kadin sayisinin artmasi,
hizmet sektdérinln genislemesi ve esnek calisma uygulamalari bir nebze de olsa

bu esitsizligi ortadan kaldirabilir.

Nobel Ekonomi Oduli’ne bu yil Harvard Universitesi
iktisat Profesdri Claudia Goldin layik géruldi. Goldin,
Harvard iktisat bélimunin kadro (tenure) verilen

ilk kadin profesori ve Ekonomi Nobel’i alan G¢clUncU
kadin. Goldin’in 6dule layik gbérilen calismalari, is glcU
piyasasinda cinsiyet esitsizligini tarihsel acidan, 200
villik bir sGrecte degerlendirmesi ve bugln gelinen
noktada kadinlarin is glcU piyasasi ve sosyal hayattaki
esitlige yonelik kazanimlari Gzerine. Bir anlamda Nobel
Ekonomi 6dullG, Goldin’in sahsinda kadinlarin is gltcU
piyasasinda esitlige ydonelik kazanimlarina verilmis
oldu.

Kadin is giiciiniin kentlesme ve
sanayilesme ile imtihani

Goldin, ABD isglcU piyasasinda kadinin sanayi devrimi
sonrasi is gliclne katiliminda gelisimini, “U egrisi” ile
tanimliyor. Batili Glkeler de sanayilesme slrecinde
benzer 6rintUyU sergiliyor. Turkiye, bu sUreci cok daha
gec yasasa da benzer bir 6rintlyU Glkemizin is glcU
piyasasinin tarihsel gelisiminde de gézlemek mimkun.

Turkiye ntUfusunun ylUzde 80’inin kirsal alanda yasadigi
1950’lerde, istatistikler, kdylerdeki kadin-erkek herkesin
tarimda istihdam edildigini gdsteriyor. NUfus sayimina
gdre, 1955°de is giiclne katilm orani (IKO) kadinlarda
ylzde 72.1950’lerde baslayan ve 1970’lerden itibaren
hizlanan sanayilesme ile birlikte, kirdan kente go¢
hizlaniyor, tarim istihdaminda ¢dézlUlme ve dnce sanavyi,
sonra da hizmet sektdrlinde istihdama gecis slreci

basliyor. Kent nGfusunun toplam icinde orani da 1970’te
ylzde 38,4’e, adrese dayall nlUfus kayit sistemine goére
2009’da yuzde 75,5’e ve nihayet 2022’de ylzde 82,7’ye
yUkseliyor.

Turkiye gunimuzde kentlesme sUrecini bluyUk élctde
tamamladi. Bu sUrecte, kentlerde erkekler sanayi ve
hizmet sektdrinde istihdama, kadinlar ise ev kadini
konumuna geciyor. Aslinda muhtemelen kadin, kentte
de kdéydekine benzer calisiyor: Ev isleri, cocuk, yasli
ve engelli bakimi; dikis, tarhana, salca vb. Gretimiyle
aile ekonomisine katki sagliyor. Ancak bu faaliyetler
istatistiklerde gérinmuyor.

Kentlesme siireci tamamlandikg¢a
kadin is giicii artisa gecti

Kentlesme, sanayilesme ve hizmet sektdérinln gelisim
stirecinde kadin IKO’su, 1990’da yUzde 42,8’e, 2004’te
ylUzde 21’e kadar dlserek dipten U dénlsl ile yUkselise
gecti. 2016’da ylzde 32’ye ve bu yil ise ylzde 36’ya
yUkseldi. YUkselme devam edecek, slrec¢ daha
tamamlanmadi. 2023’de erkeklerde is glclUne katilma
orani ylzde 70,9, kadin iKO’sunun yaklasik iki katl.

Esitsizlik, is glcUne katilim ile sinirli degil. Erkeklerde
istihdam orani ylUzde 65,6 iken, kadin istihdam oranimiz
ylzde 31,5. Cinsiyet farki 34,1 ylzde puan; OECD
ortalamasi ise 14,2 ylUzde puandan ¢cok daha yUksek.
issizlik orani erkeklerde yUzde 7,5, kadinlarda 12,6:
cinsiyet farki 5,1 ylzde puan.
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Yiiksek 6grenimli kadin sayisi ve
buna bagl istihdam artiyor

Kadinlarin egitim dlzeyi artikca istihdamda esitsizlik
daraliyor. Yiksekdgretimde kadin égrenci sayisi,
erkek égrenci sayisini yakaladl hatta geciyor. Bu da
onUmuzdeki sUrecte, daha ¢cok kadinin is glclne ve
istihdama katilacagini gdsteriyor.

Kadin istihdamini artiran bir diger faktdér de hizmet
sektérinln blUyUmesi ve beyaz yaka islerin artmasi.
1988 yilinda hizmet sektérinde kadin istihdami 752 bin
iken, 2023’te 6 milyon 499 bine yani 9 katina yUkseldi.
Halbuki erkeklerde ayni dénemde 4 milyon 949 binden
11,6 milyona (2,4 kat) ciktl. Hizmet sektdéri istihndaminin
pay! genisledikce, kadin is glicU ve istihdami artmaya
devam edecek.

Ucretlerde cinsiyet farki daraliyor
ama yol uzun

Profesdér Goldin’in bulgulari, kadin-erkek Gcret farkinin
daraldigini gésteriyor. Buna ragmen Ucretler acisindan
OECD Uulkeleri cinsiyet farki ortalamasi ylzde 11,9; yani
kadinlar erkeklerden ylzde 11,9 daha az Ucret aliyor.
Turkiye’'de bu fark yUzde 9,98 ile OECD ortalamasinin
altinda. OECD ile karsilastirinca Ucrette cinsiyet
esitsizliginde daha iyiyiz.
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OECD ortalamasina goére, kadinlar
erkeklerden yuzde 11,9 oraninda daha az
Ucret aliyor. Turkiye, ylzde 9,98 ile OECD
ortalamasinin altinda yer aliyor.

jzlanda’da 6gretmen, hemsire, balikcilik iskolu dahil
tim kadin calisanlar; cinsiyete dayali Ucret esitsizligi ve
kadin siddetine karsi 24 Ekim’de kadin basbakanlarinin
da katildigi bir grev yapti. izlanda, kUresel cinsiyet
esitliginde 14’Uncl kez zirvede yer almasina ragmen
izlandali kadinlar, bazi mesleklerde hala erkeklerden
daha az kazaniyormus. Esitsizlik klreselde de ciddi bir
sorun.

istihdam, issizlik, Gcretler, iste yikselme firsatlari gibi is
glcl piyasasinin her sUrecinde kadin-erkek esitsizligini
gidermek icin alinacak daha cok yol var. Esitsizlik
konusunda farkindaligin artmasi, yiksek é¢grenimli
kadin sayisinda yUkselis, hizmet sektdérinin bUyUimesi,
isyerlerinde esnek ve uzaktan ¢calismanin yayginlasmasi,
ulasilabilir kres ve yasli bakim imkanlarinin genislemesi,
erkeklerin geleneksel rol anlayisindan kurtulup

ev islerinde kadinin yukidnG paylasmasi, esitsizligi
gidermede akla gelen politika araclari.
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|deal etik ve uyum
orograminin izinde

Is dinyasinda basari artik sadece rakamlarla dlctlmUyor. Sosyal ve cevresel etkiler,
strdurulebilirlik édn plana cikiyor. Sirketler; daha sadik musteri, istikrar ve itibar icin
etik programlari olusturuyor. Ancak bu programlari olusturmak da tek basina basariyi

getirmiyor.

is diinyasi, teknoloji ve diger alanlardaki gelismelerle
birlikte bas déndurlcl bir dedisim yasiyor. Paydas

ve tlketicilerin is dinyasindan beklentilerinde de

cok dnemli degisiklikler var. Bu gelisim ve degisime
esnek ve cevik bir sekilde ayak uydurmak, basarili
olmanin en énemli sartlari arasinda yer aliyor. Basarinin
dnemli anahtarlarindan bir digeri de etik ve uyum
konularini dnceliklendirmek. Ozellikle de sadece kisa
dénemli karlari degil, sosyal ve cevresel etkinizi de
kontrol ederek, uzun dénemli getirileri 6n plana alan
sUrdurulebilirlik yaklasiminin, giderek daha fazla ve
yogun olarak is dliinyasinin giindemine girdigi ginimuz
dlUnyasinda.

GUclU olumlu itibara sahip firmalar, daha nitelikli
insanlari kendine ceker. Daha fazla deger sagliyor olarak
algilanirlar ve bu da genellikle Grin/hizmet fiyatlarinda
prim talep etmelerine olanak tanir. MUsterileri daha
sadiktir. Etik ve uyum konularinda éncu sirketler, daha
verimli, daha itibarli ve daha rekabetc¢i olarak artik

bir adim 6nde yarisa basliyor. Etik ilke ve degerlerin
kurumlarin temel kalttrG haline gelmesi, tiUm paydaslar
tarafindan icsellestirilmesi, yénetilmesi ve sirketin tim
birim ve fonksiyonlarina entegre edilebilmesi, sadece
kurumlari degil tim dunyay kolektif olarak yukariya
tasiyacaktir. Bu yUzden artik tim sirketler bu gelismelere
ayak uydurup; etik, uyum ve itibar alanlarinda daha cok
calismaya basladilar.

Bu calismalarin basarili olabilmesinin yolu ise sirketin
etkili bir etik ve uyum programi olusturmasi, bunu
tim birimleri ile icsellestirmesi ve uygulamasindan
geciyor. Tanim olarak, etik ve uyum programini sdyle
tanimlayabiliriz: Sirketlerde etik ve uyum yénetimi
cercevesinin bir parcasi olan ve yerel mevzuata,
uluslararasi baglayici yasalara, etik ilke ve degerlerle
sirketin kendi deger ve kurallarina uyumun saglanmasi
icin diizenlenen program. lyi bir etik ve uyum
programinin taraflari, sadece sirket calisanlari dedil, is

*Etik ve itibar Dernegi Baskani

iliskisi olan tim UcUncU taraf ve paydaslari olmalidir.

Etik degerler, iyi bir etik program vasitasi ile sirket
klltdrine ntfuz eder, yasar ve icsellestirilir. lyi bir

etik programin kalbinde ise etik kod bulunur (Diger
unsurlar; iletisim dahil etme, egitim-pekistirme, liderlik,
dile getirme ortami, risk degerlendirme ve takip).

Etik degerler, nasil is yaptiginiza rehberlik eden bir
pusulaysa, etik kodlar bir harita gibidir ve yapilacak bir
secim oldugunda hangi yolu izleyeceginize dair rehberlik
sunar. Etik kodlari Gg¢e ayiriyoruz:

Kurallara dayanan etik kod: Calisanlara; ideal olarak
karsilasabilecekleri her tUr durumu kapsamak Gzere
uyacaklari bir dizi kural verilir. Kurulus degerleri,
misyonlari, hedefleri veya etigi hakkinda rehberlik veya
bilgi saglanmaz. Kurallarin kapsamadigi bir durumla karsi
karsiya kalmalari durumunda ydnetime basvurmalari
soylenir.

Degerlere dayanan etik kod: Calisanlara; isle ilgili olarak
nasil davranmalari gerektigi konusunda az sayida kural
verilir, belki de hi¢c verilmez. Kurulus degerleri, misyonu
ve etik ¢cercevesi tarif edilir ve calisanlarindan buna
uygun davranmalarini istenir.

Kurallara ve degerlere dayanan etik kod: Calisanlara;
siklikla karsilasilan ve yUksek riskli konularda kurallar
verilir. Ayrica kurulusun degerleri hakkinda bilgi
verilirken, hakkinda kural olusturulmamis sorunlari, bir
rehber olarak kurulusun degerlerinden yararlanarak nasil
codzebilecekleri anlatilir.

Basari icin liderlik ve egitim sart

Etik ve uyum programinin basariya ulasmasi icin sirket
liderlerinin etik ve uyum programina inanmasi ve rol
model olmasi en énemli kosuldur. Liderlerin eylemleri
kelimelerden daha yUksek sesle konusur.



Bir sirket icerisindeki etik kodlar, politika ve prosedurler
de etik ve uyum programinin ana temelini olusturan
belgeler arasindadir. Sirket icindeki tim ydneticiler,
calisanlar, G¢clUncU taraflar ve hatta paydaslar tarafindan
aclik bir sekilde anlasilmasi gereken kurallardan
olusmalidir. Béylece bu belgeler, etik davranmak

icin bir rehber olacaklardir. Pratik hayatin gereklerini
karsilamayan, sadece teoride kalmis ve is hayatinin
ruhunu anlamamis politika ve prosedurler ise basarisiz
olacaktir.

Etik ve uyum programinin basariya ulasmasinin

o6nemli anahtarlarindan biri de egitimdir. Sirketin

tum birimlerine, tim kilcal damarlarina ulasabilen

ve programin nasil yarGtUlmesi gerektigini aktaran

bir program da ¢cok etkili olacaktir. Tek tip bir egitim
dedil, sirketin her bir unsuru icin farkli seviyede ve
yoéntemlerle egitim saglanmalidir. Bunun yani sira
iletisim de blUyUk dneme sahiptir. Calisanlar, tedarikciler,
muUsteriler ve ydnetim, misilleme korkusu olmadan etik
ve uyum programi ile ilgili sorunlari dile getirebilmeli
ve bu konuda tim iletisim yollari acik olmalidir. Basarili
ve acik iletisim icin en énemli unsurlar, anonimlik ve
geri bildirimdir. Ozellikle misilleme konusunda yeterli
Onlemlerin alinmamasi da bltdn bir etik ve uyum
programinin basarisizligina sebep olabilecektir.

Takip ve uygulama asamasina dikkat!
Basarili bir etik ve uyum programinin hayati

unsurlarindan bir digeri ise takip ve uygulamadir. lyi
kurgulanmis iletisim yollari, etik ve uyum ihlallerini
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ortadan kaldirmaya yardimci olabilse de sistematik
denetim ve takip programi, basari icin olmazsa olmazdir.
Etik ve uyum risk alanlarinin incelenmesi ve etkili
sonuclar elde edilmesi basari ile tasarlanmis denetim ve
takip programlarina baglidir. Takibi yapacak birimlerin
egitimli olmasi, bagimsizliklar: ve cikar catismalarinin
olmamasi, etik ve uyum programinin basarili olmasina
katkl saglayacaktir.

ihlallerin yakalanmasi programin calistigini gdsterir
Herhangi bir ihlal halinde, énlemler hemen alinmali

ve gerekli yaptirimlar acilen uygulanmahdir. ihlallerde
Oonlemlerin alinmamasi sirket icinde etik ve uyum
ihlallerinin artmasina sebep olacaktir. Eger bir ihlal tespit
edilirse, bu durum etik ve uyum programinin iyi ¢alistigi
anlamina gelmelidir. Etik ve uyum programinin ihlalleri
tespit ederek ise yaradigini distntriz.

Bir etik ve uyum programi; devamli degisen, gelisen ve
bUyUlyen bir organizma olarak goértlmelidir. Her turlu
evrim icin esnek olmalidir. Kurum iyi veya koétl her tarl
deneyimden ders cikarmali ve bunu kendisini gelistirmek
icin bir firsat olarak gérmelidir.

Etik ve uyum programlari acisindan, yukarida
bahsettigimiz unsurlardan birinin dahi olmamasi etik ve
uyum programinin genel olarak basarisiz olmasina sebep
olabilecektir. Bu ylUzden etik ve uyum programinda,

tim unsurlarin etkin ve dogru bir sekilde yer aldidina
mutlaka dikkat edilmelidir. Gercekei, uygulanabilir ve
tim unsurlarinin dogru ve tam olarak yer aldigi bir etik
ve uyum programi amaclanmalidir.
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Uzaktan calisma

standardi uygulayan
sirket sayisi yuzde 10 artti

KPMG’nin “Uzaktan Calismada Giincel Trendler” arastirmasina gore; sirketler calisan
talebinin itici glicliyle, uzaktan calismayi bir standart uygulama haline getirdi. iki yil
onceki sonuclarla karsilastirildiginda, uzaktan ¢alisma icin bir politika veya standart
getiren sirketlerin sayisi ylizde 10’dan fazla artti. Katilimcilarin neredeyse yarisi bir
politika veya standart uygularken, yaklasik doértte biri de bunu yapmayi planlhyor.

KPMG’nin, 52 Ulkeden, 580’den fazla sirketin katilimi ile
gerceklestirdigi “Uzaktan Calismada Guncel Trendler”
arastirmasinin 2023 sonuclari aciklandi. isverenlerin es-
nek calismayi nasil ve ne 6lclide ele aldiklarini gbsteren
arastirmaya goére; uluslararasi uzaktan calisma program-
larl icin yonetime ve slreclerin uygulanmasina odaklan-
mak, codu sirketin 2023 yilindaki en 6nemli énceligi oldu.

Arastirma kapsaminda yapilan ankette gore, iki yil dnceki
sonuclarla karsilastirildiginda, uzaktan calisma icin bir po-
litika veya standart getiren sirketlerin sayisi yizde 10’dan
fazla artti. Bugln, katilimcilarin neredeyse yarisi (ylzde
48) bir politika veya standart uygularken dortte birinden
fazlasi (yUzde 27) bunu yapmayi planhyor. Katilimcilarin

21%

Bir standart/politika
uygulama/gelistirme
sUrecindeyiz

Il Kurulusunuz uzaktan
calismayi standart bir
politika olarak
uygulamaya koymayi
disiniiyor mu?

6% 4
1%

Uzaktan calismayi
tanitmayi
planlamiyoruz

Bilmiyorum

ylUzde 11i uzaktan c¢alismaya izin veriyor, ancak bir po-
litika ya da standart uygulamiyor. Katilimcilarin sadece
ylzde 7’si uzaktan calismay! uygulamaya koymayi plan-
lamadidini belirtiyor. Veriler; son U¢ yilda ankete katilan
sirketlerin neredeyse ylzde 90’Inin is yerlerinde esnekligi
benimsediklerini de ortaya koydu.

Uluslararasi uzaktan ¢calismada,
gecgici diizenlemeler yaygin

Ankette; uluslararasi uzaktan calisma programlarinin yo-
netiminde sorumlulugun hangi birimlerde olduguna dair
sorular da yoéneltildi. Katilimcilarin ylzde 33’0 uluslararasi

v

» 48%

Zaten bir standart
olusturduk

[N

| 4
1%
0
Resmi politika olmadan
uzaktan calismaya izin veriyoruz



Daha
Mutlu Bir

Calisan!

Guratos Daha iyi bir saglik, daha iyi bir yasam, daha iyi
Calling bir gezegen taahhutleri ile ¢ciktigimiz yolda,
for Caring calisanlarmizin yaptiklart iste bulduklar anlam
o0 ve deger cok guclu!

Bu gucUn arkasinda “Calling for Caring” girisimimizie
calisanlanmizin finansal refahini, fiziksel ve mental

En iyi o < . .. O ge e e

: . saghgini, guvenli is ortamini, sosyal iletisimini

Isverenler > JIGINL, GUVETT 5 OTIAmini, SesyEi et
onemsiyor, surekli iyilestirme istegimiz ile onlarin

Great mutlulugunu var gdcUmuzle ileriye tasimak igin
TURKIYE calisiyoruz.

Calling for Caring girisimimiz sayesinde biz de
“TOrkiye'nin En lyi isverenleri” listesine girerek
(‘g 6dUl alimaya hak kazandik.

puratos

Food Innovation for Good CU“kU biz Puratos A"eSiYiZ...
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uzaktan calisma dlzenlemelerinden insan kaynaklari de-
partmaninin sorumlu oldugunu sdylerken, bunu ylzde 27
ile kiiresel mobilite, ylzde 21ile vergi ve ylUzde 6 ile finans
departmanlari takip etti. Ayrica katilimcilarin cogu, sirket-
lerinin Glke sinirlari icinde uzaktan calismaya izin verdigini
belirtirken (yUzde 73), sinir 6tesi uzaktan calisma s6z ko-
nusu oldugunda, katilimcilarin yarisindan fazlasi (ylzde
52) yilda 90 glUne kadar gecici dizenlemeler uyguluyor.
Bu da bu kisa vadeli diizenlemelerin, sinir disi uzaktan ¢a-
lismalarda en yaygin yoéntem olmaya devam ettigini gos-
teriyor. Katilimcilarin yaklasik yltzde 20’si yurt disinda ise
alim yapmayi veya sanal gérevlendirmeleri kolaylastirma-
y1 dUstnUyor. Daha uzun vadeli ve 90 glinden uzun sureli
uluslararasi uzaktan calisma dizenlemeleri ise en az yay-
gin olan yontem olmaya devam ediyor.

Mevzuatlara uyumla ilgili
zorluklar, birincil
endise kaynagi

Arastirmaya gore, sirketlerin c¢cogu
(ylUzde 82), uzaktan calismay! hayata
gecirirken karsilastiklari en blUyUk zor-
lugu, vergi ve yasal mevzuatlara uyum-
luluk olarak gosteriyor. Benzer sekilde,
sirketlerin ylzde 65’i, kalici bir dlizen
olusturmayla ilgili riskleri ydnetmekten
bahsederken, ylizde 26’s1 gd¢cmenlik ki-
sitlamalarini ana engel olarak belirtiyor.
Uyumla ilgili zorluklarin yani sira kati-
limcilar uzaktan calisma programlari-
nin uygulanmasi ve yénetilmesiyle ilgili
zorluklari da aktardi. Bunlar arasinda
saglam slreclerin ve yénetimin olustu-
rulmasi (ylUzde 43), yurt disinda geciri-
len glnlerin izlenmesi (ylzde 30), kural
ve politikalarin acik bir sekilde iletilme-
si yer aliyor.

38%

Feride Kili¢
KPMG Turkiye Teknoloji Dontstmu,
insan ve Degisim Yonetimi Hizmetleri Lideri ve Sirket Ortagi
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Uluslararasi uzaktan ¢alisma
programlarina odaklaniliyor

Katilimcilara énUimuzdeki aylarda en 6énemli énceliklerinin
ne olacagi soruldugunda, cogunluk (ylzde 44), uluslararasi
uzaktan calisma icin yénetime ve slreclerin uygulanmasina
odaklanmak istediklerini ifade etti. Buna ek olarak, katilim-
cilarin Ucte biri (ylzde 33), yasal cerceveye oturtulmus po-
litikalari uygulamaya koymayi planhyor. Katilimcilarin yGzde
60’'Indan fazlasi, mevcut programlarini glincellemeye ve ge-
nisletmeye 6ncelik veriyor. Bu, farkli uzaktan calisma yon-
temlerine odaklanmayi (ylUzde 31) veya mevcut politikalari
gdzden gecirmeyi ve glncellemeyi (ylUzde 31) iceriyor. Ka-
tillmcilarin yaklasik ylUzde 20’si ise sUreclerini otomatikles-
tirmeyi veya teknoloji tabanli bir ¢c6zUm uygulamayi istiyor.

[l Kurulusunuzda uzaktan calismaya ydnelik
temel etkenler nelerdir?

®Callsanlar|n ilgisi/talepleri

.isveren markasi ve yetenek ¢cekimi

Yetenek sikintisi

®Kurulus icindeki becerilere daha iyi erisim

Maliyet tasarrufu potansiyeli
O

. CO, azaltimi ve sUrdarulebilirlik

®Harekete yonelik COVID-19 kisitlamalari

“CALISANLARIN UZAKTAN
CALISMA TALEBI ITICI GUC”

Rapor hakkinda degerlendirmede bulunan KPMG Turkiye
Teknoloji D&NUsUM, insan ve Degdisim Yénetimi Hizmetleri
Liderive Sirket OrtagiFeride Kilic sunlarisdyledi: “Ucyil &nce
baslayan uzaktan calisma yolculugunda sirketler, COVID-19
salgini sirasinda calisanlarini desteklemek ve is sUrekliligini
korumak icin hizla tepki vermek zorunda kaldi. Kisitlamalar
hafifledik¢ce, calisanlar konumdan bagimsiz calismanin
dederini anlamaya basladi ve bu da is yeri esneklidi icin
artan bir talebe yol acti. Bugln, sirketler yeteneklerine ve
is ihtiyaclarina en uygun yaklasimlari kesfetmeye devam
ediyor. Bircogu daha esnek calisma modellerini benimsedi
ve bu esnekligin faydalarindan yararlanmaya basladi.
Nitekim yaptigimiz arastirma, giderek daha fazla sirketin
esnekligi benimsedigini gdsteriyor. Bunda ise calisanlarin
uzaktan calisma talebi ana itici gl¢ olmaya devam ediyor.”
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Kapsayicl kapitalizm ve
sirket kUlturyd iliskisi

Is diinyasinin her gecen gin dedisen peyzaji gibi, ekonomik blyimenin kaynadi olan
kapitalizmm kavrami da énemli bir dénUsim gecirdi. Karlihgin 6tesinde, degerlere
vurgu yapan “kapsayici kapitalizm?”, sirketlerin isleyisinin yani sira sirket ktltGrdntn

temel yapisini da yeniden sekillendiriyor.

Klresel is dUnyasi son yillarda, kapitalizmdeki dontsime,

“kapsayicl kapitalizm”in blUyUyen ivmesine tanik oluyor.
Bu paradigma degisikligi, ekonomik refahin toplumsal
refahtan 6din vermeden elde edilmesi gerektigini

kabul ediyor ve sirketlerin daha adil ve strdurulebilir

bir dinya sekillendirmede kilit rol oynadigina inaniyor.
Bu donUsimin ortasinda, organizasyonlardaki kultur
yonetimi; kar odakli kapitalizm ile kapsayici kapitalizmin
toplumsal sorumluluk anlayislari arasindaki ucurumu
kapatmada glc¢lU bir arac olarak karsimiza cikiyor.

Kapsayicl kapitalizm, geleneksel kapitalizmin
eksikliklerine bir yanittir. Bu yaklasim, kari maksimize
etmeyi 6nceliklendiren geleneksel kapitalizmin yerine;
calisanlari, mUsterileri, kamuoyu ve cevre dahil tim
paydaslari kapsayan daha dengeli bir ekonomik sistem
yaratma fikrini temel alir.

Bu donUsimin kalbinde, sirketlerdeki kultir yonetimi
bulunuyor. Kapsayici kapitalizmin sirket kaltaru
Uzerindeki donustlrucl etkileri, sphesiz zamanla, bu
yazidaki tespitlerden cok daha fazlasinin kesfine taniklik
edecektir. Bu donUstlrlcl etkileri sdyle siralayabiliriz:

Cesitliligi ve farkliigir kucaklamak

Kapsayicl kapitalizm, sirketlerdeki insan kaynaginin
cesitliligine ve farkl bakis acilarinin yarattigr verimlilik
ile zenginlige odaklanir. Farkli bakis acilarinin, ktltlrlerin
ve deneyimlerin, sirket kaltlrinl zenginlestirdigini
kabul eder. Bu vurgu, farkliliklarin kutlandigi bir kGltGrtin
gelismesine dncllUuk eder.

Yetkilendirme ve calisan katilimi

Kapsayicl kapitalizm, calisanlari karar alma sUreclerine
dahil eder. Calisanlar seslerinin duyuldugunu ve

*Stratejik Iletisim ve Kurumsal Kultir Danismani

gobrislerinin 6nemli oldugunu hissettiginde, sirketin
basarisi icin daha katilimci ve bagl olurlar. Bu
yetkilendirme, is birligi ve inovasyonun gelistigi bir
kulttrel degisikligi tetikler.

Adil licret ve yan haklar

Kapsayicl kapitalizmin temel taslarindan biri, tim
calisanlar icin adil Ucret ve yan haklarin saglanmasidir.
Bu dénlsim, organizasyonun adillik ve esitlik
konusundaki taahhlGdUnU gdsterir.

Egitim ve gelisime yatirim

Kapsayici kapitalizm, sUrekli 8grenme ve gelisime glcll
bir vurgu yapar. Calisanlarin yeni beceriler kazanmalarina
ve kariyerlerinde ilerlemelerine yardimci olan egitim
programlarina yatirim yapilmasi, strekli iyilestirme
kaltarana gelistirir.

Sirdiiriilebilirlik ve sosyal sorumluluk

Kapsayici kapitalizm, sGrdUrulebilirlik ilkeleri

ile uyumludur ve sirketlerde de strdarulebilir is
uygulamalarini temel cikis noktasi alir. Bu yaklasim,
organizasyonlarin her faaliyetinin cevre ve toplum
Uzerindeki sosyal etkisine odaklanir, calisanlara sosyal
sorumluluk bilincini asilar ve gezegene olan etkilerini
onemseyen bir klltUrl tesvik eder.

Uzun vadeli perspektif

Kisa vadeli karlari takip etmek yerine uzun vadeli
bir bakis acisini tesvik eder. Bu dUslince biciminin
benimsenmesi, istikrari ve is glivencesini destekler,
is degisikligi oranini (turn over) azaltir ve sadakat
kaltardndn olusmasina neden olur.
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Paydas katilimi

Kapsayicl kapitalizm, calisanlar da dahil olmak Uzere
genis bir paydas grubu ile iletisim kurmayi 6nemser.
Karar alma sUreclerine dahil olma, seffaflik ve gliven
kUaltGrdnin olusmasina neden olur. Calisanlar kendilerini
organizasyonun basarisina katkida bulunan degerli
bireyler olarak hissederler.

Etik liderlik

Kapsayicl kapitalizmi benimseyen sirketlerde, liderler
etik davranisin glcll birer 6rnegdidir. Etik liderlik,
organizasyon i¢cinde glven ve dUrustlUk kaltGrinin
olusturulmasi icin 6nemlidir, etik davranisin tim
seviyelerde degerli oldugunu pekistirir.

Esneklik ve is-hayat dengesi

Kapsayicl kapitalizm, is-hayat dengesi ve esnekligin
Onemini kabul eder. Esnek ¢calisma dlzenleri sunan ve
calisan refahini 6ncelik olarak gdéren organizasyonlar,
daha destekleyici ve olumlu bir ktltlr olusturur.
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inovasyon

Calisanlarin yenilik¢i fikirlerinin desteklendidi kapsayici
kapitalizm, yaraticilik ve uyum kultGrinln olusmasini
saglar. Calisanlar gorevlerine sahip ciktiklari kadar,
organizasyonun blUyUmesine katki saglamaya ve
inovasyonu sUrdlrmeye de istekli olurlar.

Sonuc olarak; Turkiye Cumhuriyeti’nin 100’UncU yasini
kutladigimiz buglnlerde “kapsayici kapitalizm”, her ne
kadar Turkiye'de henliz yeni yeni duymaya baslayacagimiz
bir kavram olsa da, kUresel is dinyasinin dénlisimundeki
rolt yadsinamaz bir gercektir. Bununla birlikte, sirket
kaltarl Gzerindeki déonUstlricl etkileri de tartismasizdir.
Turkiye’nin de yakin gelecekte kapsayici kapitalizmin
nimetlerinden faydalandigini ve is dinyasindaki tim
paydaslari da faydalandirdigini; ¢esitlilik, adalet ve
sUrdurulebilirlik gibi degerleri 6nceliklendirmek suretiyle
tim isletmelerin toplumda pozitif bir dedisimin katalizéri
haline geldigini gdrecegdiz. Ekonomik anlamda karin énemli
oldugunu kabul etmekle birlikte, karin toplumsal ve
cevresel refahin maliyetine olmamasi gerektigi anlayisini
benimsedigi yeni bir is dlinyasina gecisin tesvik edilmesinin
sonuclari, genis anlamda toplumsal bir refaha yol acacaktir.
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YAPAY ZEKANIN

ISSIZ BIRAKACAKLAR]
ARASINDA IK'CILAR
KACINCI SIRADA GELIR?

IK ydneticilerinin yapay zeka limit ve kapasitesini cok iyi
anlamasi lazim. Sirketini iyi taniyip mevcut aciklarini gérmeli,
eldeki personeli buna gore ydnlendirmeli ve yeniliklere
kanalize etmeli. Bu ylUzden de ciddi bicimde ve her seyden
once kendini gelistirmeli.

insan aklinin alamayacagi, gdézinin kontrol edemeyecedi
kadar veriyi alirsiniz, bunu ilgili yazilimlar yUklenen, 6zel
donanimli bilgisayarlara verirsiniz. Bilgisayar, bu verileri
isler ve aralarinda baginti bulur. Bunu cok fazla veriyle
yaptiginda, o bagdintilar kanunlara dénuslr. Mesela ¢cocuk
bezi alan erkek musteriler, bunun devaminda mutlaka
alkolll icecek de alirlar gibi. Bunun sebep ve sonuclarini
bilmeniz gerekmez. Kurali 6grendiniz mi ona yénelik
adimlar atar ve kendinizi gelistirirsiniz. iste bu, yeni
dUnyanin yapay zeka dénemi.

Yapay zeka birtakim seyleri kavrayarak, insan
calistirmaktan ¢cok daha distk maliyetle ve olaganUstil bir
dogrulukla is yapabilir ve insanlarin yerini alabilir. insanlar,
“lleride makineler yapay zekayla bezenip bizi éldirecek”
derken yaniliyor olabilirler ama “Bizi issiz birakacak”
derken cok da haksiz sayilmazlar.

Peki kimler issiz kalacak? Veya bu soruyu biraz daha
acimasiz hale getirecek olursak; “insanlar hangi sirayla
issiz kalacaklar?” Cevabi, yapay zeka tanimindan yola
cikarak bulabiliriz: Yapay zeka, blUyUk veriyi inceleyip
oradan cikardidi sonuclarla is yapiyor ya... Oncelikle cok
da akil gerektirmeyen, tekrarli isleri yapanlar haritadan
silinecek. Siz sabah kalkip erken saatte ise geliyor, gece
olusmus rakamlari toplayip onu bir GUst midUrintze daha
once belirlenmis bir sablon dahilinde génderiyor, Ustline
herhangi bir katma deger eklemiyor ve bunu da maasli bir
is olarak gdruyorsaniz, size cok kétl bir haberim var. Siz
coktan issiz kaldiniz. Ama patronunuzun bundan haberi
yok. Yakinda duyacak.

“Ama bu haksizlik” demeyin. Cok sevdigim bir analoji

var. Yapay zeka bir mutfak robotu. Sodanlari bir insanin
kesemeyecegi kadar ince ve hizli kesiyor. Tum isi sodanlari
kesmek olan “asc1” kesinlikle mutfak robotu ylizinden
isinden olacak. Ascli kelimesini tirnak icinde yazdim cUnku
tek isi sogan kesmek olan kisiye as¢ci dememiz mimkdn

*Gazeteci, Teknoloji Yazari

mU? Ascl onunla sogan dograyip “Le filet mignon de la
mer” yapan kisi olmali. Bu anlamda yapay zeka, mutfak
robotu, gercek ustayi issiz birakmayacak, aksine isini
kolaylastiracak.

Ne yapmak lazim?

issiz kalmamak icin yapmamiz gereken sey cok basit
aslinda: Oncelikle yarismamiz gereken seyi, mutfak
robotu olmaktan cikarmaliyiz. GUnlUk rutin iki G¢ kalem
oynatmayla ortaya cikan sonuclarla calisiyormus gibi
yapmayi birakmaliyiz. isi nasil daha ileri tasiyabiliriz diye
bakmamiz gerekiyor. Eger cevremizde is yapmak icin
muUkemmel aletler varsa ve siz isinizden oluyorsaniz,
bunun sorumlusu kesinlikle sizsiniz. Suclusunuz,

¢Unkl o aletleri kullanip isinizi daha verimli ve iyi hale
getirmediniz. Suclusunuz, clnkU bir aletin sizi yenmesine
izin verdiniz.

Bu noktada, baslikta verdigimiz mesaja dénelim
isterseniz: insan kaynaklari uzmanlari, yapay zekanin issiz
birakacaklari arasinda kag¢inci sirada geliyor? Cevap ¢ok
basit... Is yeri sahibiyle hemen hemen ayni zamanda issiz
kalacaklarini sdylemek yanlis olmaz. CUnkuU bir is yerinde
insan oldugu slrece onlar da var olmay! strdUrecekler.

Ama olayi, “insan varsa IK var” kolayciligina
gétirmeyelim: Aslinda iK yetkilileri bu strecin basroliinde
yer alacak. CunkU yeni gelen aletlerin kimler tarafindan
nasil kullanilacagina, is sUreclerinin nasil tasarlanacagina,
bu yeni dliinyaya saglanmasi gereken eski dtnyalilarin
uyum sUreclerine hep bu 6zel insanlar bakmakla
yUukimlUler. Ve dyle de olacaklar.

IK mensuplarinin ne yapmasi lazim?

Madem basladik bu isin streclerini tanimlamaya, slrecleri
tanimlayan insanlarin slreclerini de tanimlayalim.
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Simdiye kadar calisanlarin daha iyi bilgisayar kullanmasi
icin IK y&neticilerinin bilgisayar mihendisi olmasi
gerekmiyordu. Ama s6z konusu her ise yarayan ve her
yere girip ¢cikabilen yapay zeka olunca, konu dedisiyor.

iK ydneticilerinin yapay zeka limit ve kapasitesini cok

iyi anlamasi lazim. Sirketini iyi taniyip mevcut ac¢iklarini
gdérmeli, eldeki personeli buna goére ydnlendirmeli ve
yeniliklere kanalize etmeli. Bu yUzden de ciddi bicimde ve
her seyden dnce kendini gelistirmeli.

Ayni asci analojisinden gidecek olursak... IK yetkilisi
6ncelikle mutfakta hangi yemeklerin nasil yapildigini
bilmeli. Bu yemekleri daha hizli mi yapmak gerekiyor,
yoksa daha ¢ok yapilirsa mi para kazanilir konusunda

fikri olmali. “Bunun icin Airfryer mi kullanilmali, yoksa
mutfak robotu yeterli olur mu?” sorusuna cevap verecek
kadar bu aletlerin kullanimini ve tabii ki toplam sahip
olma maliyetlerini bilmeli. Sonunda, secilen alete kimin ne
kadar dokunacadina, hangi sartlarda kullanilacagina karar
vermeli.
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BUtUn bunlari sdyleyince, yeni ddnemde iK ydneticisinden
yapay zeka uzmani olmasini bekliyoruz gibi bir sonug¢ cikiyor
ortaya. Evet gercekten de bunu bekliyoruz. Ama ne yazik
ki sirketin icinde biri bu rolt Gstlenmeli ve o rolU Ustlenen
kisi teknoloji ve insan kaynaklarindan ayni anda anlamali.

Bu kisi kesinlikle bilgi teknolojilerinden sorumlu yénetici
(CTO) ve altindakiler olmamali. ClnkU insani anlayan kisiyi
bulmak, teknolojiyi anlayan kisiyi bulmaktan daha zor.

Sonucta yapay zeka...

Yapay zeka ile yapilacaklari yazmamizin ve Ustlinde
tartismamizin sebebi, yarin daha iyi bir is ortamina
kavusmak dedil. Biz burada bir an énce is yapis
modellerimizi degistirerek yarin bir isimizin olmasini
saglamayi hedefliyoruz. Ornegdin “Yapay zekayla
muhasebecilik olur mu?” sorusu yanlis. “Yapay zekayi
kullanmazsam gelecek sene muhasebeci olarak

var olabilecek miyim, olamayacak miyim?” Olayin
digimlendidi esas yer burasi iste!
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IK'SIZ TEKNOLOJI,
TEKNOLOUJISIZ IK
OLAMAYACAK

Buglnin hizla dedisen is diinyasinda, IK streclerinin dijitallestirilmesi,
rekabetci ve verimli kalmayi hedefleyen organizasyonlar icin en énemli stratejik
zorunluluklardan birisi oldu. 5-10 yil dnce 6dul almak, markaya yatirrm yapmalk,
yetenek cekimini artirmak icin taktiksel seviyede konumlanan dijital IK projeleri;
artik tepe ydnetimce talep ve takip edilen, tim kurumu kdkten degdistirebilecek,
olmazsa olmaz rekabet araclari haline geld..

iIK’nin her alani degisiyor. Yéneticiler daha fazla bilgi,
daha ¢cok 6ngdri ve slreclerde cok daha kolay, kullanici
dostu araclar istiyorlar. Ustline Ustlik, ddevlerini
iPadler’de yapmis, sosyal medyada yasayan, yepyeni bir
nesil is hayatina giriyor. Bu buyUk beklenti ve dénldsim
baskisini takiben, esas gorevi is glclnl gelecege
hazirlamak olan iK ekiplerinin, dnimuzdeki 10 yil icindeki
en blyUk dostlari ve en zorlu hasimlari dijital donlisim
ve teknoloji uygulamalari olacak, bu kesin.

isi insan dogasi ve organizasyonel verimlilik olan
profesyoneller, artik sirketin en énemli teknolojik
sUreclerinin sorumlusu haline gelecek. Hem de bayadi
hizli bir sekilde olacak bu dénlisim. Coktan basladi
aslinda. Excel tablolarinda birbirlerinden bagimsiz
yasayan bircok slrec, anlik ve akilli veri saglamak

icin hard disklerimizden c¢ikip, akilli uygulama ve
veritabanlarina tasiniyor. Bu dedisim tim dinyada
yasaniyor. “Pandemi sonrasi dijitallesme iK’nin en énemli
glndemlerinden birisidir” diyen firmalarin orani ylizde
27 artisla yuzde 63’e geldi. Artik, ne teknoloji olmadan
iK sahaya hakim olabilir ne de teknoloji ne kadar Ustln
olursa olsun, strdUrualebilir ve iyi tasarlanmis K strecleri
olmadan sahaya fayda saglayabilir.

Peki, IK streclerinin dijitallestirilmesinde nelere
dikkat etmeliyiz, nereden baslamaliyiz?

1. Organizasyonel hedeflerle uyum: Sectiginiz dijital
iK projesi, stratejik dncelik ve ydnetim hedefleriyle tam bir
uyum icinde olmalidir. Ornegin, sirketinizin dncelikli amaci
sahada muUsteri memnuniyetini artirmaksa, tim sirketin
yetkinlik modelini yenilemek yerine, saha calisanlarinin en
onemli 1-2 ihtiyacini giderecek basit bir araci tasarlamak
cok daha énemli olacak. Proje seciminin en énemli, en

*Peoplise Kurucu Ortak ve Urln Gelistirmeden Sorumlu Yénetim Kurulu Uyesi

bUylk kriteri; projenin hangi stratejik 6nceligi hayata
gecirmeye blyUk destek verecek olmasidir.

2. Siire¢ haritalama ve degerlendirme:
Dijitallesmeye baslamadan &nce mevcut iK slreclerinizi
dikkatlice haritalandirarak, dltzeltmeye ve dijitale

hazir hale getirmeye zaman ayirin. Sorun noktalarini,
darbogazlari ve verimsizlikleri belirleyin. Teknoloji
olmadigi icin eksik veya verimsiz tasarlanmis

bir sGreci aynen yeniden dijitale yazmak blyUk

hata olacaktir. “Bizim sUrec¢” yerine “yeni, verimli
sUreci” hayata gecirmek hem daha kolay hem daha
anlamlidir. Dijitallesmeye; ise alimi otomatiklestirmek,
ise yerlestirmeyi optimize etmek, performans
degerlendirme gibi alanlarda baslayabilirsiniz. Streci
en verimli olacak sekilde yeniden tasarlayin. Unutmayin
artik teknoloji var.

3. Milkemmeli aramayin: Bulamayacaksiniz! Stre¢
iyilestirmek cok dnemli ama slreci mikemmellestirmek
icin harcayacagdiniz zamanin, emegdin, bitmek bilmez
tasarim toplantilarinin, sahada yaratilan beklenti-hayal
kirikligi sarmalinin ve degisen sartlara gére ¢cok hizl
eskiyen ekranlarin hicbirisi, teknolojinin saglayacagdi
avantajlara degmeyecek. Dijital donlsim mikemmel
aracin tasarlanmasi degil, mevcut slrecin dijital araclarla
ivilestirilmesi demektir. Cogu zaman hazir bir GrinG
alip, sUrecinizi ve ydneticilerinizi araca gdre hazirlamak,
mUkemmel slUreci tasarlayip onu uygulayacak arac
bulamamaktan kat be kat daha etkin sonuc¢ veriyor.

4. Kullanici deneyimi (UX): iK dijitallestirmenizin
basarisi, calisanlarin kabul etmesine dayanir.

Kullanici dostu ve kolaylikla 6grenilebilen bir araylz
sunmak, projeleri cok basarili kiliyor. Basit, kolay
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ve hizli; mikemmel ve zordan her zaman daha
buyUktlr. Calisanlarinizin egitim gereksinimlerini

en aza indirgemek icin yeni dijital araclari kolayca
kullanabilmeleri gerekir. Proje ekibinize kisa sireli de
olsa bir UX profesyoneli katmak, disardan ekiplere UX
tasarim egitimleri aldirmak cok faydali olabilir.

5. Olceklenebilirlik ve entegrasyon: Sectiginiz
projenin &lceklenebilirligini distnldn. Gelecekteki
blyUmeyi karsilayacak mi ve iK ihtiyaclarinizin
degismesine uyum saglayacak mi? Ayrica dijital
¢cdzUmUnldzdn mevcut IK sistemleri ve yaziliminizla
sorunsuz entegre oldugundan ve veri izolasyonlarina
engel olacak sekilde calistigindan emin olun.

6. Tedarikc¢i secimi: UclncU taraf céztmleri olmadan
dénlUsUm biraz hayalidir. Hicbirimizin iK ve IT ekipleri
sizin bekleyecegdiniz kalitede, cok becerikli, esnek ve
glvenlikli Grlinler Uretecek zamana sahip dediller.
Hepsinin baska isleri var. Kendiniz yazmak yerine,
konusunda uzmanlasmis, kendisini kanitlamis, basarili
firmalari kullanmaktan kagcinmayin. Referanslari inceleyin,
vaka calismalarina derinlemesine bakin ve tedarik¢inin
Urin guncellemelerine ve strekli destek sunmaya olan
taahhlUdunU degerlendirin.

7. Degisim yonetimi: Etkili degisim yénetimi, basarili
iK dijitallestirmenin temelini olusturur. Bu déntsimci
yolculugun calisanlar tarafindan karsilanabilecedini kabul
edin. Bu nedenle sorunsuz bir gecisi kolaylastirmak

ve direnci etkili bir sekilde yonetmek icin kapsamli

bir iletisim ve egditim plani gelistirin. Esas isimiz, proje
bittiginde basliyor aslinda.

8. Veri analitigi ve raporlama: ileri veri analitigi ve
raporlama yetenekleri sunan projeleri énceliklendirin.
Projeyi secerken sonunda ne rapor alacagim diye
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dUstnmeyin. Takip ettigim KP[l'lar icin bu proje ne
Uretecek, nasil katki saglayacak diye degerlendirin.
Boylece en degerli projenin, en dnemli verileri saglayan
proje oldugunu kolaylikla fark edebilirsiniz.

9. Geribildirim ve siirekli iyilestirme: Calisanlardan
ve iK personelinden sirekli, geribildirime olanak taniyan
projeleri secin. Adaptasyon ve sUrekli iyilestirmenin
dijitallestirme stratejisinin ayrilmaz bir parcasi oldugunu
unutmayin. SUrecleri daha da optimize etmek icin
dizenli degerlendirmeler ve gelistirmeler yapilmalidir.
Anketsiz proje kalmamalidir.

10. Etik durus: iK'y dijitallestirmenin hukuki ve

etik sonuclarini her zaman g6z éninde bulundurun.

iK, hassas calisan verileri ve KVKK veya GDPR gibi

veri koruma diUzenlemeleri ile cok yakindan ilgilidir.
Herhangi bir dijital iK projesinin bu veri koruma
dlzenlemelerine tam uyumlu oldugundan emin olmak
son derece dnemlidir. Veri toplama ve kullaniminin etik
kurallara uygun oldugundan ve calisan gizliligini koruma
noktasinda saygili oldugundan emin olun.

11. Basariyi 6l¢iin ve kutlayin: Dijitallestirme
projeleriniz icin hem zamaninda bitirmeyi, hem kaliteyi,
hem de ROI 6l¢cecek KPI'lari tanimlayin ve dizenli olarak
Olcln. Ve proje sonunda mutlaka kutlama yapin. Ki¢Uk
olsa da basarilari kutlamak, momentumu strdlrmek icin
onemlidir. Dijitallestirme girisimlerinizin basarisina katkida
bulunan bireyleri ve ekipleri taniyin ve édullendirin.

Sonuc olarak; iK sUreclerinin dijitallestirilmesi,
organizasyonunuzu daha verimli, calisan merkezli ve veri
odakli hale getirebilen uzun bir yolculuk. iK’siz teknoloji,
teknolojisiz IK olamayacak ve bu déniisime ne kadar
erken, ne kadar cesaretli ve hazir baslarsaniz o kadar
kolay olacak.
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Her seyi kendisinin bildigine inanan, dedigim dedik liderlerin débnemi geciyor.
Artik nazik ve alcakgdnullt profiller basarinin lideri. “Kapsayici liderlik”
adini verdigimiz bu modele en uygun isimlerden biri de Santarelli. A Milli
Kadin Voleybol Takimrnda yaptiglr degisimle 22 mactir yenilmeyen ve dinya
siralamasinda birincilige yukselen bir “yildizlar toplulugu” yaratti.

A Milli Kadin Voleybol Takimimizin tarihinde ilk kez
Avrupa Sampiyonu olmasina ¢ok sevindik. Basarilari 2023
yazinda bir tek bununla kalmadi. Once Milletler Ligi’'nde
sampiyonluga ulasti, sonra 2024 Paris Olimpiyatlar’na
katilma hakkini elde etti. Ust Giste 22 macta hic
yenilmeden, diinya siralamasinda ilk siraya yUkseldi.
Sporcularimizin bugline kadar bireysel branslarda
kazandiklari madalyalari olsa da, takim sporlarinda,
dinyada, maalesef hayalini kurdugumuz yerde degildik.
Takim olarak zirveye cikabilecegimizi gdérmek, Ustelik

bu blyUk basariya kadinlarin ulasmasi anlamhiydi.

GUclU, basaril kadinlari ekranlarda zaferlerini kutlarken
gérmemiz ¢cok dnemliydi. CUnkl bunu goérdigimauizde,
bu potansiyelin her birimizde olduguna inanabilirdik.
Takimimiz, Atatlrk’dn su s6zUnU hatirlatti: “Ey kahraman
Turk kadini! Sen yerde strinmeye degdil, omuzlar Uzerinde
goOklere yukselmeye layiksin.”

Voleybolu yakindan takip edenler bu basarinin sans

eseri olmadigini; arkasinda uzun yillardir yapilan altyapi
yatirimlarinin, federasyonun, kullplerin ve elbette ki
sporcularimizin emeginin ve azminin oldugunu iyi biliyor.
Bu yil Milletler Ligi’nin en degderli oyuncusu secilen Melisa
Vargas’in, TUrk vatandasligina gecerek takima katilmasi
cok etkili oldu. Ancak Daniele Santarelli’'nin takimimizin
basantrenéri olmasini gbzden kaciramayiz. Santarelli’ye
“Midas” lakabi takilmasi bosuna dedil. Midas, efsanelere
gbdre dokundugu her seyi altina dénuUstlren bir kraldi.
Santarelli’'ye Midas denmesinin sebebi ise U¢ farkli takimla
ciktigi son sekiz turnuvanin yedisinde sampiyon olmasi.
Takimimizla calismaya baslar baslamaz da kapsayici
liderlik stiliyle altin gibi parladi.

Performansi baz alarak takim kurdu

Cesitlilik iceren, birbirinden farkli 6zelliklere sahip
oyunculardan olusan bir takimimiz var. Farkliliklar

* Headline Diversity Kurucusu

ancak cesitliligi ydonetmeyi bilirseniz zenginlik katar. Bu
ise kapsayici liderlikle mimkun. Santarelli, kapsayici
liderlikteki becerisini ilk glnden gésterdi. Takimin yildiz
oyunculariyla kadro kurmak yerine; her oyuncuyu
Milletler Ligi karsilasmalarinda sahaya cikardi, kendilerini
gbstermelerine firsat tanidi. Takima getirdigi yenilikler
arasinda, yedek pasérimuz Elif Sahin’i ilk altida
oynatarak, milli maclarda tecrlbe kazanmasini saglamak
gdsterilebilir. Béylece Cansu Ozbay’in Uzerindeki yUki de
azaltmis oldu. iki yetenekli pasdriin rotasyonla oynamasi,
sampiyonlukta etkiliydi. Yillardir milli takim kadrosuna
alinmayan liberomuzu takima geri cagdirdi. Gizem Orge,
Ustln performansiyla Milletler Ligi’nde “Rlya Takim”a
girdi. Bunun gibi cesitli kararlariyla; ilk izlenim, gecmis
basarilar, baskalarinin yénlendirmesi ya da kisisel iliskiler
yerine performansi baz alarak takim kurdugunu gosterdi.
Objektif, esit ve adil davranmasi kimseyi klUstirmedi ve
kararlarina saygl duyulmasini sagladi.

Cesaret, 6nemli bir liderlik 6zelligidir

Pasor caprazi olan yetenekli oyuncumuz Ebrar
Karakurt’u, ana kadroda Melisa Vargas oynarken,

yedekte bekletmek yerine smacdr olarak degerlendirdi.
Bu, cesaret isteyen bir karardi, cUnkU bir pasér ¢caprazi
icin pozisyonunu degistirmek kolay degil. Ustelik cinsel
yéneliminden dolayi blyUk bir tepkiyle karsilastigr ve
sosyal medyada milli takimdan atilmasina yénelik cagrida
bulunuldugu bir ddnemde... Santarelli’nin, oyuncularin
psikolojik dayanikliligi ve motivasyonuyla da yakindan
ilgilendigini distntyorum. Karakurt’un bu baski ve

stresi ybnetebilecegdini ve hizla adapte olabilecegini
ongodrebilmis olmali ki, cesaret isteyen bu riskli karari aldi.
Cesaret de 6nemli bir kapsayici liderlik ézelligidir.

ABD; FIVB Voleybol Kadin Milli Takimlar diinya
siralamasinda, Turkiye’'nin 38,84 puan gerisinde, ikinci
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sirada yer aliyor. Takimimiz uzun yillardir ABD engelini
asamiyor ve her seferinde yeniliyordu. Santarelli’nin
koclugunda oyuncular fiziksel kondisyonlarini gelistirirken,
iclerindeki gérinmez engelleri asmanin yollarini da
oJgrenerek glclendiler. Finallere kadar basariyla ilerleyen,
ancak ABD, Sirbistan gibi glc¢lt takimlar karsisinda elenen
takimimiz, bu yil seytanin bacagini kirdi. Milletler Ligi
ceyrek finalinde, ABD maci dncesinde aciklama yapan
Daniele Santarelli, takima gUvenini su sézlerle ifade
etmisti: “ABD glcll takim ama biz de Turkiye'yiz.”

Erik Dali ve kiiltilirel zeka

Takimimiz ve taraftarlar tarafindan hizla benimsenen ve
sevilen Santarelli, “Kendimi Turk gibi hissediyorum” diyor.
Sadece sozleriyle degil, danslariyla da hislerini gdsteriyor.
Sampiyonlugu Erik Dali tirkUsuU esliginde, dans ederek
kutlamak takimimiz icin adeta bir ritlGel oldu. Santarelli’'nin
Erik Dali performansi ise sosyal medyada ¢ok konusuldu.
Kapsayici liderlikte, duygusal (EQ) ve sosyal zekayla
birlikte ktltlrel zekaya (CQ) da ihtiya¢ duyuluyor ki
Santarelli’nin bu yoninin de kuvvetli oldugu belli oluyor.
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GUnUmuzde gucl elinde tutan, her seyi kendisinin
bildigine inanan, dedigim dedik liderlerin yerini, nazik
ve alcakgdnilll profiller almaya basladil. Kapsayicl
liderligin bir 6zelligi olan alcakgonlltllk, liderleri en
cok ikilemde birakan konu olabilir. Alcakgdnulll olmak
demek pasif, hakkindan kolaylikla gelinebilen, glc¢stz
birisi olmak demek degildir. Tam aksine alcakgonulltllk,
egosunu ydnetebilme glicl ve olgunlasmis bir karakter
ile mimkUndur. insanlari yargilamadan acik fikirli olarak
dinlemeyi, saygl gdstermeyi hatta kendi kirilgan ydnlerini
paylasabilecek kadar acik olmayi gerektirir.

AlcakgdnlllU insanlar basarma hirsindan yoksun
degillerdir. Basaril olduklarinda basariyl paylasmayi
bilirler. Santarelli de basarilarindan dolayi évuldugu her
anda sézU, takima ve oyunculara getirdi. Alcakgonllt
olmasi otoritesini azaltmadi, aksine takimla bag kurmasini
sagladi. Hem sevilen hem sayilan basantrendrimduz, isi
ehline teslim eden Ust dlizey profesyonellerce yonetilen
federasyonumuz, spor hayatina uzun yillar devam
etmesini diledigimiz kaptanimiz ve takimimizin yetenekli,
hirsli, harika oyunculariyla, basarilarinin strdartlebilir
olacagina inaniyorum.
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=ENIN ARKASI..

ARKASI V

Buguln insan kaynaklari alaninda, yetenek yénetimi ve calisan deneyimi odagiyla,
cok degerli calismalar yapan sayisiz sirket var. Bu sirketler yaptiklariyla,
basardiklariyla her tirlt évglyl fazlasiyla hak ediyor. Ote yandan, gercekten de
fark yaratarak &n plana cikanlar kimler ve bunu nasil becermisler? iste en merak
ve heyecan uyandiran kisim bu. CUnkU sayilari cok da fazla dedil...

GUnUmUzde, yetenek savaslarinin tam ortasinda éne
cikan bir isveren markasi insa etme konusunda, sirketler
birbirleri ile kiyasiya yaris icerisinde. Bu yolda ilerleyen
sirketlerin dUstUgu en blyUk tuzak ise mUsteri gézinde
ve pazarda yarattiklari markanin glcl ve basarisi ile bu
konuyu zaman zaman karistirmalari. Oysa her ne kadar
kurumun genel marka imaji ile dogrudan iliskili (hatta yer
yer gegisken) olsa da, “isveren markasi” 6zinde kendi
basina bir sanat. Dolayisiyla sirketimizin marka glcUnin,
glclu bir isveren markasi icin degerli ancak tek basina
yeterli oldugunu séyleyemeyiz. S6z konusu “geciskenlik”
yabana atilir bir konu degil! Bugln tim arastirmalar
gosteriyor ki; “iyi bir calisan deneyimi”, dogrudan ve
cogu zaman oldukca gUc¢lu bir “musteri deneyimi”
yaratiyor. Ozetle; iyi bir marka olabilmenin sifreleri de
artik iyi bir isveren markasi olmakta gizli.

isveren markasi olusturmak isteyen bir kurumun
adaylara, calisanlara, hatta toplumun geneline bir “vaadi”
olmasi gerekiyor. Ve tabii ki yaklasim ve uygulamalari ile
bu vaadini desteklemesi de...

isveren markasi 101

Peki bu yolculuga nereden baslamaliyiz? isveren markasi
insa sUrecinde, bazi temel sorulari kendimize sorarak ilk
adimi atabiliriz:

e Biz kimiz? Naslil bir sirketiz? Sirketimizin kalttrQ ve
degerleri nedir? Biz tam olarak neyi temsil ediyoruz?
Nasil anilmak ve algilanmak istiyoruz? Var olus amacimiz
nedir?

e Sirketimizde calismak nasil bir duygu? Calisanlar ne tlr
deneyimler yasiyorlar?

e Sirketimiz ve calisanlarimiz hangi ortak paydalarda,
nasil bulusabilir? Birlikte nasil sinerji olusturabiliriz?

e Liderlerimizin nasil bir tarzi var? Bu tarz, sirketin
calisma ortamina ve calisanlara nasil etki ediyor?

e Calisanlar neden bizi tercih etmeliler? Bizi bir isveren
olarak ayristiran faktorler neler? Sadece bize ait olan
veya en iyi oldugumuz seyler neler?

e Bizi tercih eden calisanlarin, sirketimizde motive ve
uzun vadeli bir sekilde calismalari icin ne yapmaliyiz?

Kendi isveren markamizi tanimlarken, tabii ki baska
firmalarin (bizimle ayni sektérdekiler, dogrudan rakipler
vs.) bu alanda neler yaptiklarini da incelemek, fikir almak
kiymetli. Burada dikkat edilmesi gerekenler ise sunlar:

¢ Konu yetenek bulmak-¢ekmek-motive etmek-elde
tutmak oldugunda, sadece kendi sektérimuizden
oyunculari degil, cok farkli sirketleri de incelemeliyiz.
Artik herkes herkesin bu konuda ciddi rakibi konumunda.

¢ Daha da 6nemlisi, baskalarindan feyz almakta sorun
olmamakla birlikte, kendi otantik isveren markasi
kimligimizi olusturmada yaraticiligimizi éldirmemeliyiz.
Bizi digerleri gibi yapan dedil, digerlerinden ayristiran;
“bizi biz yapan” seyleri kesfetmeliyiz.

Bugln insan kaynaklari alaninda, yetenek yéonetimi

ve calisan deneyimi odagdiyla, cok degerli calismalar
yapan sayisiz sirket var. Bu sirketler yaptiklariyla,
basardiklariyla her tlrla évglyu fazlasiyla hak ediyorlar.
Ote yandan, gercekten de fark yaratarak &n plana
cikanlar kimler ve bunu nasil becermisler? iste en merak
ve heyecan uyandiran kisim bu. CUnkU sayilari ¢ok da
fazla degil...



v 4

Yok aslinda birbirimizden farkimiz

Durlst olalim; yetenek icin verilen blUyUk mUcadelede,
adil payini kapabilmek adina herkes maddi-manevi ne
imkani varsa seferber ediyor. Genc¢ yetenek programlari,
iddiali gelisim programlari ve akademiler, dijitallesme,
cezbedici bir kultlr ve calisma ortami, strdurllebilirlik,
sosyal ve cevresel biling, esnek calisma kosullari,
zenginlestirilmis yan haklar, farkli kariyer firsatlari, gtzel
ofisler, liderlere ve potansiyel liderlere yatirim ve cok
daha fazlasi... GUnUn sonunda, iddiali isverenlerin hepsi
bunlari biraz fazla ya da az yapiyor. Ellerine de saglik!
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Ama yine esas sorumuza dénmeliyiz: Kimler ayrisiyor?

Ayrismanin anahtari, sadece neyi, nasil yaptigimizla

alakall degil. isin sirri biraz da “hikaye anlaticiigi”’nda.

iste bu sebeple bir yandan kurum olarak farklilasmaya
calisirken, ayni zamanda, bu farki disariya ve iceriye nasil
anlatacagimizi distnmeliyiz. Bugln, &ézellikle sosyal medya
basta olmak Uzere, dijital veya fiziki tim mecralarda,
kurumlar isveren markalarini ve “calismak icin ne kadar
muhtesem bir sirket olduklarini” ballandira ballandira
anlatiyorlar. Bunu yapilandiriimis bir iletisim stratejisi ile
gerceklestirenler de var; dogaclama ilerleyenler de...

ISVEREN MARKASI ILE iLGILi STEREOTIPLER

OpUL AvCIsIYIZ SOSYAL MEDYADA FENOMENIZ Z-KUSAGI ASKIMIZ

Her nerede iK ile ilgili bir 6diil s6z Aldigimiz nefesi bile hemen sosyal IK politika, yaklagim ve
konusu ise basvururuz ve almak igin medyada duyururuz. K alanindaki uygulamalarnimizi 6zellikle Z-kusagina
tlim glicimiizle cabalanz. uygulamalanmizla gurur duyuyoruz. danisarak sekillendiririz.

IC ILETISIMI IHMAL ETMEYiZ KAYNAGA YAKIN DURURUZ

I¢ mecralarda calisma arkadaslanimiza Geng yetenekleri kazanmak igin
caligilmasi ne kadar iyi bir sirket kampuslere kamp kurariz. “Stajyer”
oldugumuzu diizenli olarak hatirlatiriz artik unvan yapimizin bir parcasidir.

BENZERSIZ KULTURUMUZ

Uzaylilanin dahi iyi hissedecegi bir
kurum kiiltirii insaa etmek icin
samimi bir irade sergileriz.

Biz “BiR"iz

Sosyal biling ve sorumlulugumuz en
ust seviyededir. BM Sirdirilebilir
Kalkinma Amaclar bizden sorulur.

ZATEN GUCLU BiR MARKAYIZ

Pazardaki markamiz zaten cok glili
ve isveren markamizin da béyle

olmasinin aksi disiinilemez.

Ses yetmez, gérintl de lazim

Sirketler, yetenekleri kazanabilmek icin isveren
markalarina énemli yatirimlar yapiyor. Gergekten ciddi
butceler ayiranlar var. Bunu yapilandirilmis bir isveren
markasi stratejisi ile gerceklestirmiyor olsalar bile, aslinda
tim projelerin, aksiyonlarin altinda yatan tetikleyici neden
bu. Dogal olarak, bunca ¢caba ve emegdin yaninda, is glcU
piyasasl podyumuna da bazi vaatlerle, deger &nerileri

ile cikiyorlar. Ancak burada iki ana faktér, islerin bazen
beklendigi gibi gitmemesine neden oluyor:

1. Biz kurum olarak bu yatirimlari yaparken, baska
firmalar bos durmuyor. Hatta daha fazla bltcesi ve
kaynagdi olan, daha odakli, daha yaratici, bizden daha
Once baslamis ya da farkli avantajlari olan bazi sirketlerle
rekabet ediyoruz. Ayrica bir seyi ilk hayata geciren olmak

artik marjinal fayda sagliyor, cink( her sey kolaylikla
kopyalanabiliyor.

2. Biz ne yaparsak yapalim, kontrolimuz disinda
gelismeler yasaniyor. Pandemi, ekonomideki sert inis-
cikislar, jeopolitik belirsizlikler ve catismalar, terérizm,
dogal afetler, sosyal gerginlikler gibi... Bu tarz gelismeler
de isimize ve nihayetinde bazi vaatlerimizi etkileyebiliyor.
isveren markasi ve onu olusturan vaatler batind ile ilgili
6nemli bir baska husus ise uygulamada go&sterilecek
performans. “Yerine getiremeyecegimiz, isveren olarak
altindan kalkamayacagimiz sézleri vermemek”, her zaman
aklimizin bir késesinde olmali. Bu ylzden ileride pozitif
ayrisanlar sadece isveren markasi ile ilgili en yaratici,

en glclU vaatlerle ortaya cikan veya en ilham verici
sekilde bunlari anlatan firmalar degdil; sdylemi eyleme
dénUsturenler olacak.
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Nobel Ekonomi Odull
“esit ise esit Ucret”
arastirmasina verildi

2023 Nobel Ekonomi Oduld, Harvard Universitesi’nin
akademi kadrosunda yer alan Prof. Claudia Goldin’a
verildi. Uzun yillardir esitsizlik ve kadinin istihdama
katilimi konusunda arastirmalar yapan Goldin’in 6dul
almasi, kadin-erkek arasindaki ayrimciliga bir kez daha
dikkat cekmis oldu.

isvec Kraliyet Bilimler Akademisi, Goldin’in kadinlarin
kazanclari ve istihdam piyasasi arasindaki iliskiye dair
yUzyillara yayilan ilk calismayi yaptigini, Goldin’in
calismalari, maas esitsizliginin kaynagdini acikladigi gibi
degdisimin nedenlerini de ortaya koydugunu vurguladi.
Komite ayrica Goldin’in ABD’nin 200 yillik arsivlerini
calisarak buUyuUk bir emek ortaya koyduguna da dikkat
cekti.

Komite Uyesi Randi Hjalmarsson, bir “dedektif” olarak
tanimladigi Goldin’in, “cok sayida kisinin, tarihc¢inin
veri olmadigini dlislnerek arastirmaktan kacindigi bir
konuya” egildigini sdyledi.

Goldin’in 1999 vilinda yazdigi kitabi, kadinlarin maas
esitsizligi meselesini anlamak icin 6nemli bir eser
olarak goruliyor. Dogum kontrol haplarinin kadinlarin
kariyeri ve evlilik kararlari Gzerindeki etkilerini arastiran
calismalari takip eden Goldin, kadinlarin evliligin
ardindan kullandiklari soyadlarini da sosyal bir etmen
olarak ele aldi.

Odiilii alan liclincii kadin

Komite, gecmiste cinsiyetler arasindaki Ucret
farkhhiklarinin egitim ve meslekle aciklandigini, ancak

Goldin’in esitsizligin ayni islerde calisan kadin ve erkekler

Isvec Kraliyet Bilimler Akademisi,
2023 Nobel Ekonomi Odiili'nt, kadinlar ve

erkekler arasindaki maas esitsizligini inceleyen
Harvard Universitesi profesérii, ekonomi tarihcisi
Claudia Goldin’e verdi.

arasinda oldugunu ve
o6zellikle de kadinlarin ilk
cocuklarini dogurduktan
sonra daha cok
rastlanildigini gésterdigini
soyledi.

Ornegin Goldin ve meslektaslari, Chicago
Universitesi’ndeki isletme fakUltesi 8grencileri Gizerinde
yaptiklari 15 yillik bir calismada, bir kadinin ilk bebegini
dogurmasindan bir ya da iki yil sonra Ucret farkinin
acilmaya basladigini tespit etti.

Dr. Goldin verdigi bir roportajda, kadinlarin ve erkeklerin
icinde buyudukleri toplumsal ve aile yapilarinin
davranislarini ve ekonomiyi sekillendirdigini anlatti.
“Esitligi saglayana kadar asla toplumsal cinsiyet
esitligine sahip olamayacagdiz” diyen Goldin sunlari
sdyledi “Muazzam bir degisim yasanirken, ayni zamanda
kadinlarin evde daha fazla is yapmasiyla baglantili
esitsizlikler devam ediyor.”

1999 yilinda Harvard Universitesi’nin ekonomi
béliminde ilk kadrolu 6gretim UGyesi olan Goldin, Nobel
Ekonomi Oduli’nt alan Uclincl kadin oldu.

“Pek ¢ok kadin i¢cin ilham kaynagi oldu”

Dartmouth Universitesi’nden Claudia Olivetti,

Dr. Goldin’in ¢calismasinin kadinlar ve is glcU piyasalarina
iliskin mevcut arastirmalarin cogunu sekillendirdigini,
ekonomi alanina giren pek ¢cok kadin icin de énemli bir
rol model oldugunu belirterek, “Claudia, deneyimlerini
cdmertce paylasarak ve cogunlukla erkek egemen bir
dlnyada basarili olarak, ekonomi alanindaki pek cok
kadin icin ilham kaynagdi oldu” dedi.
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LiDERI:iKTE CINSIYET
ESITLIGI, KADINLAR ICIN
HALA UZAK BIR HEDEF

Bain & Company’nin yonetici rollerinde

kadin temsilini artirmaya yonelik zorluklari
ve firsatlari ortaya koyan “Turkiye’de Kadin
Liderligini Gelistirmek” baslikli arastirmasi,

kadinlarin yasadigi esitsizligi bir kez daha
ortaya koydu. G20 lilkelerinde kadinlar
yonetim kurulu koltuklarinin sadece ylizde
20,2’sine, baskanlik koltuklarinin yiizde 5,5’ine
ve CEO pozisyonlarinin ylizde 3,5’ine sahip.

Dunyanin her yerinde oldugu gibi TUrkiye’de de kadinlar,
mesleki ilerlemelerini engelleyebilecek ve basarilarinin
OnlUnde bariyerler olusturabilecek zorluklarla
karsilasiyor. S6z konusu engeller; dinya genelinde
liderlik pozisyonundaki kadinlarin karsilastigr mentorluk
ve sponsorluk firsatlarina sinirli erisim, cocuk bakimi
sonrasinda is glcline yeniden katilmada ayrimcilik,
niteliklere ve deneyime ragmen “cam tavan” ile
karsilasma, ilerleme firsatlarini etkileyen yas ayrimcilidi
ve Ucret ucurumlarinin devam etmesi gibi sorunlarla
ortlsUyor. DUnya Ekonomik Forumu’nun 2022 Kuresel
Cinsiyet Esitsizligi Raporu’na gdre Turkiye, toplumsal
cinsiyet esitligi acisindan 146 Ulke arasinda 124’0ncU
sirada yer aliyor.

Bain & Company, kadinlarin liderlik rollerinde
karsilastiklari zorluklari ve cinsiyet esitligini tesvik etmek
icin gereken acil eylemleri ortaya koyan “Turkiye’'de
Kadin Liderligini Gelistirmek” baslikli arastirmayi, 28
Eylul'de istanbul’da diizenlenen “Kadin Liderlik Forumu”
etkinliginde acikladi.

Bain & Company, Turkiye’de kadin liderliginin durumuna
iliskin arastirmadan elde edilen bulgulari tartismak;
uzun vadeli basari, gliclenme ve blylime yolculuklari
hakkinda daha fazla bilgi edinmek ve dengeli ve daha
parlak bir profesyonel gelecede ydnelik cabalarin

nasil artirilabilecegine iliskin gdruslerini almak Uzere

20 Turk kadin yonetici ile gorismeler gerceklestirdi.
Gorusmelerde farklh sektérlerden; CEO, yonetim kurulu
Uyesi, genel mudur ve daire baskanlari gibi farkl
dlzeylerden ydneticiler yer aldi.

Cesitlilige 6nem verenler 5-0 kazaniyor

Cesitlilik ve kapsayiciligin kuruluslar tarafindan
uygulanmasinin neden dogru ve gerekli oldugunu
aciklayan Bain & Company Ortagi ve EMEA WAB
(Women at Bain) Lideri Valeria Sterpos sunlari
soyledi: “Cesitlilik, esitlik ve kapsayiciligin, kuruluslar
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tarafindan sadece bir etik veya dlizenlemelere uyum
meselesi olarak gdérilmemesi gerekiyor. Kapsayicilik
dnemli is sonuclarini da beraberinde getiriyor. Oyle ki,
cesitliligi uygulayan kuruluslarin bes kat daha yenilikgi
ve calisanlari elde tutma olasiliginin alti kata kadar
daha yuUksek oldugu, bunun da kurumsal performansi
ve sonuclari daha da gelistirdigi kanitlanmis durumda.
Buna ragmen G20 Ulkelerinde kadinlar yonetim
kurulu koltuklarinin sadece ylzde 20,2’sine, baskanlik
koltuklarinin yUzde 5,5’ine ve CEO pozisyonlarinin yUzde
3,5’ine sahip.”

Degisim i¢cin bes oneri

Tutku, kadinlarin liderlik yéringelerinde
itici bir gug¢ islevi gértyor. Pek cok kadin lider daha
klGcUk yaslardan itibaren, cogu zaman ailelerinin
teredditstz tesvikiyle desteklenerek, dogustan gelen bir
Ustln olma arzusuyla beslenmis durumda.

Uzun vadeli basari, 6diin vermek anlamina gelir

Kadin liderler icin profesyonel basari, genellikle 6din
vermeyi gerektiriyor. Hamilelik ve cocuk bakimi dénum
noktalari olarak 6ne cikarken, kadinlar kariyerlerinde
ilerledikce, genellikle hayatlarinin bazi ydnlerine éncelik
vermek veya énceliklerini azaltmak zorunda kaliyor.

Mentorluk ve sponsorluk fark yaratabilir B laNaE1

kisisel hem de profesyonel danisman olarak hizmet
ettigi, perde arkasinda rehberlik sundugu mentorluk,
strekli ve strdurulebilir gelisimin saglanmasinda cok
onemli bir faktdr olarak ortaya cikiyor. Ancak mentorluk
tek basina yeterli degil. Sponsorluk -yani bir kisinin harici
bir savunucu olarak hareket ettigi, kariyer ilerlemesine
proaktif olarak yardimci oldugu, itibarini iliskilendirdigi,
eylemleri kolaylastirip ilerleme icin kosullar yaratirken
baglantilar olusturmasi- ise ayni zamanda somut
kariyer firsatlarina ve yeni mesleki zorluklara giden yolu
acmanin anahtari ve kariyer basamaklarini tirmanmanin
onemli bir parcasi konumunda.

Toplumsal cinsiyet 6nyargisi hala bir gerceklik

Esit olmayan mesleki firsatlar ve kurumlardaki bilingsiz
toplumsal cinsiyet ényargisi, is yerinde kadinlarin
yasadigl olumsuz bir gerceklik. Gérlsulen kisilerin
ylUzde 85’i, mesleki adaletsizliklere dénlsmese bile,
bilingsiz &nyargilar nedeniyle kariyerlerinde zorluklarla
karsilastiklarini séylUyor. Kadinlar ve erkekler cok

farkh kariyer deneyimleri ve gidisatlariyla karsi karsiya.
Bircok kadin lider, belirli seviyelerin 6tesinde mesleki
ilerlemeye ydnelik bir cam tavan algisinin yani sira erkek
akranlariyla rekabet edebilmek icin iki kat daha fazla
calisma ve asiri telafi etme ihtiyacini dile getiriyor.

Degisime kurumlar énciiliik etmeli

Kuruluslarin daha
fazla kadinin glc¢lenmesi ve Kilit liderlik pozisyonlarina
yUkseltmesine yonelik olarak attigi cesur adimlar;
cesitlilik, esitlik ve kapsayiciligr dnemli élctde
destekliyor. Bununla birlikte, son on yilda profesyonel
ortamlarda cesitliligin tesvik edilmesinde kaydedilen
ilerlemeye ragmen esitsizlik devam ediyor. Ozellikle
kUltUrel degisim sdz konusu oldugunda, iyilestirme ve
ilerleme icin kat edilmesi gereken uzun bir yol var.
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Level Up: Hayat Oyununda
Nasil Ustalasilir?

Basarili girisimci ve pazarlamaci Eric Siu’nun, video oyunlari
ve yasam arasinda paralellikler kurarak oyunlarda ise yarayan

stratejileri hayata aktarmaylr amacladigr “Level Up: Hayat
Oyununda Nasil Ustalasilir?” adli kitabi, Saga Yayincilik’'tan
ciktl. Kitap, yasama bir oyunun merceginden bakarak hayatin
oyunlastirilmasi fikrine dayaniyor.

Eder siz de benim gibi video oyunlari ile tanismasi lise
yillarina denk gelen bir X kusagdi iseniz, Y ve Z kusagdinin
video oyunlarina diskUnltGgunld anlamakta bazen zorluk
cekebilirsiniz. Bu kusaklar icin video oyunlari, sadece
bir eglence araci degdil ayni zamanda bir 6grenme

ve kendilerini gelistirme kaynagdi. Bizim sokakta veya
kutu oyunlarindan kendimize kattigimiz ekip calismasi,
problem ¢cdzme, strateji gelistirme gibi becerileri bizden
sonraki kusaklar video oyunlarindan kazaniyor. Eger
etrafinizda bu oyunlara diskin bir cocuk varsa onlarin
oyun oynarken “gercek” hayattan nasil koptugunu
gbdzlemlerken, “Keske derslerine de bu kadar konsantre
olsa!” diye dUstnebilirsiniz. iste kitap, bu dénisim
vadediyor.

“llerle, seviye atla ve hayat oyununda kazan!”

Eric Siu kitabina, kendi cocuklugundan 6rnekler vererek
basliyor. Bes yasinda annesinin kendisine Super Nintendo
konsolu almasini hayatinin dnemli bir ani olarak hatirliyor.
Oyun oynama tutkusunun hayatini nasil sekillendirdigini,
iyi bir gamer (oyuncu) olmak i¢cin kazandigi ama sonradan
ayirdina vardigi becerilerin ve gelistirdigi zihin yapisini
hayatina uyguladiginda tipki oyundaki gibi basaril
oldugunu kesfediyor.

Kitap hayatta basarili olmakla video oyunlarindaki ‘level’
atlama arasinda bir analoji kurarak her ikisinde de basaril
olmak i¢cin gereken ortak noktalar Gzerinden ilerliyor.

Her boélimUun atlanacak bir ‘level’ olarak sunuldugu
kitapta, karsilastigi zorluklari yenerek hep bir Ust seviyeye
gecmeyi hedefleyen oyuncunun kullandigi taktiklerin,
hayat oyununa aktarilarak basariya ulasmanin yollari
sunuluyor. Basariya giden bu uzun ve cetin yolda, ‘level’
atlamak icin pratik tavsiyeler, oyun zihniyetini hayatlarina
uygulamis diger basarili insanlarla yapilan réportajlardan
alintilar, yapmaniz énerilen pratik alistirmalar ve

ipuclari veriliyor. Kitapta basarili olmak icin tutkunuzu
belirlemeniz, net hedefler koymaniz, yilmadan calismaniz,

*Bookinton Editoru

yaptiginiz ise (oyuna) odaklanmaniz, kararh ve sabirli
olmaniz gerektigi vurgulaniyor. Basarili olmanin sadece
yeteneklerinize degdil, zihniyetinize ve kararliliginiza bagl
oldugunun alti ciziliyor ve “Oyun oynarken her zaman
level atlamaya ve mimkun oldugunca ¢ok deneyim
kazanmaya calismamin tek bir nedeni var: Sadece en
iyilerin yapabilecegdi seyleri basarmak” diyor.

Kitap okunmasi kolay, ilgi ¢cekici, sohbet havasinda

ve bolca mizah iceriyor. Sadece bilgilendirici degil,
okuyucuyu harekete gecmeye, hayallerinin pesinden
gitmeye zorladidi icin motive edici ve ilham verici. Eric Siu
ayrica yasadiklarindan hareketle oyun oynarken hissedilen
ivilik yapma duygusunun olumlu bir glc olarak insanin
kendisini ve ¢cevresindeki dinyayi glzellestirmek icin nasil
kullanilabilecegdini de anlatmis: “Oyun dinyasinda benden
daha blUyUk bir seye katkida bulundugumu ve baska
insanlarla baglanti kurdugumu hissediyordum. Gercek
hayatta pek de dyle degildim. Strekli yok sayiliyordum ve
kendime olan glivenim cok azd:.”

Rekabetin her gecen glin daha siddetlendigi glnimutzde
is yasamini iyilestiren “Level Up” gibi ilham verici kitaplar
codalsa glzel olmaz mi?

Yayinevi
Saga Yayincilik

Yazar
Eric Siu
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Sinirlari Asarak Yasamak:

Bir Sosyal Bilimcinin Yasamindan Anilar

Yazar: Benedict Anderson Yayinevi: Metis Kitap

Cevirmen: A. Aram Tekin
Sosyal bilimcilerin yakindan tanididi
Benedict Anderson’un Cin'de

Benedict Anderson dogdmasindan, Endonezya’da yaptidi
$'“'""" Agarak saha arastirmalarina ve Cornell
‘agamak L - . . . . .
S Universitesi'ndeki akademik kariyerine
g kadar uzanan dolu dolu gecen
yasamini anlattigi otobiyografisi.
.' Sinirlari Asarak Yasamak, Anderson’in
kisisel deneyimlerinin yani sira
1 20. ylzyilin sosyal bilimleri ve siyaseti
hakkinda da ¢énemli bilgileri akici bir
dille anlatiyor.
T i

Yoneticiler I¢cin Yapay Zeka:

CEO’lar ic¢in Bir Kilavuz

Yazar: Viktor Dérfler Yayinevi: T. is Bankasi Kiiltiir Yayinlari
Cevirmen: Cihan Altay

Viktor Dorfler’in kisaligina karsin
yodun bir icerige sahip kitabl,
CEOQO’lara yapay zeka teknolojisini
en iyi sekilde nasil kullanacaklarini
Ogretirken yapay zekad hakkindaki
yanlis kanilari da duzeltmeyi
amacliyor. Oncelikli hedefi okuru
dustnmeye tesvik etmek olan kitap,
CEOQO’lara yapay zeka konusunda
kendi kararlarini vermeleri ve kendi
cikarimlarini yapmalarini tavsiye
ediyor.

Vikior Déefler

Yoneticiler icin
Yapay Zekd

e

Dakikalar icinde Atatiirk ve Diinyasi:

Askeri, Siyasi ve Ozel Hayati
Yazar: ilber Ortayli Yayinevi: Kronik Kitap

ilber Ortayl; dogumundan, ailesine, askerlik yasamina,

6zel hayatina, Milli Mlcadele’'ye, Cumhuriyet’in kurulusu ve ilk
yillarina, kitap sevgisine,
cocuklarla iliskisine kadar
AtatUrk’dn yasamini her
yonuyle inceliyor. Bunlarin
yaninda Ismet Indnu, Fevzi
Cakmak, Kazim Karabekir,
Rauf Orbay, Ali Fuat Cebesoy,
Halide Edip Adivar, Ayse

Afet Inan, Celal Bayar,
Borekgizade Rifat Hoca

gibi siyasetten sanata,
edebiyata, askerlige, musikiye
kadar etrafindaki isimlerle
iliskilerini ele aliyor.
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Sabah 5 Kullib:

Sabahlarini Kucakla Hayatini Giizellestir
Yazar: Robin Sharma Yayinevi: Pegasus Yayinlari
Cevirmen: Seving Seyla Tezcan

Ferrari’sini Satan Bilge, MUkemmellik
Rehberi ve Unvansiz Lider gibi
kitaplariyla milyonlarca okuyucuya
ulasan Robin Sharma, okuyucularinin
karsisina bu kez sabahlari erken
kalkarak kendilerine zaman ayirmanin,
hayallerine ulasmak icin dnemli bir
adim oldugunu 6greten bir kitapla
cikiyor. Kitap, ayni zamanda daha
Uretken, yaratici ve mutlu olmayi

l hedefleyen bir yasam felsefesi

ROBIN SHARMA

S5ABAH

KULUBU
@’

SuNuyor.

Etkili Oyuncular

Liderligi Nasil Ele Alir, Daha Biliyliik Oynar

ve Etkinizi Artirirsiniz?

Yazar: Liz Wiseman Yayinevi: Okuyan Us Yayinlari
Cevirmen: Demet Karaman

Apple, Disney, Tesla gibi devlere
liderlik 6greten Liz Wiseman'a
gobre, her organizasyonda etkili
oyuncular vardir. Bu oyuncular,
sirketlerdeki pozisyonlarindan
bagdimsiz olarak yénetici de
olabilir, siradan bir calisan da...
Kitap, bir calisani etkili oyuncu
yapabilecek tum bilgelikleri
okuyucusuna sunuyor.

LI WESEMEN
N

Cumbhuriyet’in 100 ismi:
Blyulk Devrimin Portreleri
Yazar: Emrah Safa Giirkan Yayinevi: Mundi Kitap

Emrah Safa Gurkan'in bu kitabi, Tarkiye Cumhuriyeti’nin
kurulusunda rol oynayan 100 ismi tanitiyor. Kimi milli
mUcadeleyi desteklemis kimi ise
karsisinda yer almis 100 isim arasinda
Atatlrk, ismet indna, Rauf Orbay
gibi taninmis isimlerin yaninda, az
bilinen ancak Cumhuriyet’in
kurulusunda énemli rol oynayanlar
da yer alyor. Kitap, AtatUrk’dn
onderliginde genc yasl binlerce
insanin ¢cabasliyla yaratilan
cumhuriyeti var etmek icin
‘mucize’den cok daha fazlasinin
gerektigini de vurgulaniyor.

LH ]
EMRAH SAFA
GURKAM

1Nn

CUMHURIYET'IN

100 isMi

Uu
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Ali Bozer

Dr. Ali Taha Kog¢

- >

Borga Parlar

Ceyhan Hancioglu

Ela Cok Oksal

Engin Sayan

ATAMA-TRANSFER

ODTU Fizik B&lumi’'nden mezun oldu. Yuksek
lisans derecesini Bilkent Universitesi’nde
tamamladi. Kariyerine, 1999'da Colgate
Palmolive’'de satis temsilcisi olarak basladi.
Henkel, L’Oréal ve Barilla’daki gorevlerinin
ardindan 2014’te Kraft Heinz Turkiye Genel
Madurlaga’nu astlendi. 2017-2022 yillari arasinda
Hero Group’un Turkiye Genel Muduru oldu. Son
olarak Dr. Oetker Turkiye'de es genel mudurluk
yaplyordu.

Balparmak
Genel Muduaru

Ali Erman Aytac

Bilkent Universitesi Elektrik ve Elektronik Muhendisligi
Bolumu'ni bitirdi. Dallas Texas Universitesi'nde
yiksek lisans ve doktora 6¢grenimini tamamladi.
ABD’de Intel'de Ar-Ge muhendisi olarak calisti.
2014 yilinda Basbakanlik BasmuUsaviri olarak géreve
basladi. Ayni yil Cumhurbaskanlidgi Bilgi Teknolojileri
Baskanlgrna, 2018'de de Cumhurbaskanligr Dijital
Dénustm Ofisi Baskanligr'na atandi. TURKSAT
Uydu Haberlesme Kablo TV ve isletme A.S.
Yonetim Kurulu Uyesi olarak goérev yapti.

Turkcell
CEO’su

Egitim hayatina TED Ankara Koleji'nde basladi,
Orta Dogu Teknik Universitesi Elektronik
MuUhendisligi BolumuU’'nde lisansini yapti.
Profesyonel is hayatina 1991 yilinda ASELSAN’'da
basladl, ardindan TM Productions sirketinde
yonetici ortadi oldu. Erel Teknoloji Grubu, Gantek
Teknoloji, Alcatel-Lucent, Sparkle Turkiye, Tech
Data, infoTRON'da farkli pozisyonlarda calisti.
Son olarak MUK Teknoloji’de genel mudur
gorevinde bulundu.

OMIX
Genel Maduaru

Biilent Muslu

istanbul Universitesi Isletme BoIuma'na bitirdi.
Meslek hayatina 1990’'da AGF Garanti Sigorta’'da
basladi. 1995’ten itibaren sirasiyla Commercial
Union Sigorta, Emek Sigorta, Kapital Sigorta,
Axa Oyak Sigorta, Seker Sigorta ve Guven
Sigorta’da yoneticilik yapti. 2013 yili itibari ile
HDI Sigorta’da CEO olarak gdrevine devam etti.
Gorev aldigl stre boyunca sirketin dontstmu,
sirket satin almalari ve buytme hedeflerinin
gerceklestiriimesinde 6nemli rol oynadi.

Magdeburger Sigorta

Genel Mudur Dogan Yal¢indag

Marmara Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler
Fakultesi Iktisat Bolumd’nden mezun oldu.
Calisma hayatina Vodafone'da insan kaynaklari
bolumunde basladi. 2005°’te Borusan Grubu’'na
katildi. Borusan Telekom’da insan kaynaklari
departmaninda goreve basladi. 15 yildir Borusan
Lojistik’'te insan kaynaklari, idari isler, is saghgi
glvenligi ve cevre, kurumsal iletisim ve ticari
mukemmellik departmanlarinda farkli gérevler
Ustlendi.

Borusan Lojistik

Genel Mudur Yardimcisi Emrah Boliik

Bogazici Universite Bilgisayar Muhendisligi
Bolumu’'nden mezun oldu. Isletme ve yonetim
yuksek lisans egitimini de ayni Universitede
tamamladi. Kariyerine Vodafone'da CRM
yvazilim muhendisi olarak basladi. 13 yil boyunca
Vodafone ve Turkcell BT departmaninda

orta ve Ust duzey yoneticilik yapti. 2014-2015
yillarinda TurkNet lletisim Hizmetleri'nde OSS/
BSS Entegrasyon Mudurd oldu. KPMG Turkiye'ye
2027de direktor olarak katildi, 2022'de KPMG
Turkiye'nin sirket ortaklarindan biri oldu.

KPMG Tiirkiye
Yeni Nesil Teknoloji CozUmleri Lideri

Gizem Duman

w4
Y

ODTU Muhendislik Fakultesi EndUstri
MUhendisligi Bolumu’nden mezun oldu. Ayni
Universitenin Ekonomi BoliumU’'nde ekonomi
politikasi alaninda yan dal yapti. Profesyonel
is yasamina 2002 yilinda finans sektoérinde
adim atti. 2004’ten itibaren Turkiye'nin énde
gelen enerji sirketlerinde Ust dlzey yonetim
kademelerinde yer aldi.

CK Enerji Bogazici Elektrik
Genel Muduru

istanbul Universitesi Makine MUhendisligi
Bolumu’'nden mezun oldu. 2022'de Marmara
Universitesi Global Pazarlama yuksek lisansini
tamamladi. 2012°de calismaya basladigi Kia
Turkiye'de, pazarlama Grtun temsilcisi, pazarlama
Urdn ve iletisim uzmani, pazarlama Grtn ve satis
planlama uzmani, Urtn ve stratejik planlama
birim yoneticisi, dis ticaret ve lojistik mudurd
gorevlerinde bulundu.

Kia Tirkiye
Pazarlama Mudurt

istanbul Teknik Universitesi Bilgisayar
MUhendisligi BolumU’'nde lisans ve yUksek lisans
egitimini tamamladi. ITIL® Expert, ISO 27001
Bas Tetkikeisi, ISO 22301 Bas Tetkikgisi, PCI

ISA ve Certified Ethical Hacker sertifikalarina
sahip. Kariyeri boyunca BKM, HP ve Alarko gibi
kurumsal ve uluslararasi sirketlerde kidemli
yoénetim ve danismanlik pozisyonlarini yGratta.

PayTR
Genel Mudur Yardimclisi

Koc¢ Ozel Lisesi’'nin ardindan, Amerika’da Brown
University’de ekonomi ve tarih egitimi aldi.
Kariyerine 2015’te Londra’da Goldman Sachs’'da
analist olarak basladi. Sermaye piyasalari ve halka
arz bolumunde gorev yapti. 2016’'da Turkiye'de
internet televizyonu olan BIuTV'yi kurarak, 7

yil CEO’luk goérevini Ustlendi. 20217'de Warner
Bross Discovery ile BIuTV Uzerinde stratejik
ortaklik gerceklestirdi. 2022’de yeni nesil yatirim
platformu Ortak’i kurdu.

Dogan Holding
Icra Kurulu Uyesi

Bilkent Universitesi Endustri Muhendisligi
Bolumu’'nden mezun oldu. Kariyerine 2005'te
Unilever'de basladi. 2016'da Pepsico Ulusal
Zincirler Kidemli Grup Mudurt oldu. 2018'de
Amazon’a, kidemli operasyon yoneticisi olarak
katildi. Bu strede teknoloji, operasyon, tedarikgci
ve satis is ortaklari yénetimi alanlarinda bircok
farkli projeyi, 19 Ulkede hayata gecirdi. Turkiye'de
baslatilan “Tedarik¢i Yonetimi Programi’nin 14
Ulkeye genisletilmesi sturecine liderlik yapti.

Boyner
Kategori Genel MudUr Yardimcisi

Bogazici Universitesi Matematik Ogretmenligi
Bolumu’'nden mezun oldu. Mezuniyeti éncesinde
IK stajyeri olarak katildigi AstraZeneca Turkiye'de
sirasiyla IK Sorumlusu, IK Uzmani, IK Yéneticisi/
Is Ortagdi gorevlerini yuritta, 2020'dea sirketin
"Plan100” programi kapsaminda, 4 ay slreyle
Uluslararasi Veri ve Icgori inovasyon Projesi’nde
Orta Dogu ve Afrika Lideri olarak rol aldi.
2022'den bu yana Orta Dogu ve Afrika Insan
Kaynaklari lletisimi Lideri olarak gérev yapiyordu.

AstraZeneca
Insan Kaynaklari Muduru
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ODTU iktisat B&lumu’nden mezun oldu. Calisma
hayatina TSKB Mali Analiz Mudurltgt’'nde
uzman yardimcisi olarak basladi, 2019'da
kurumsal bankacilik pazarlama mudurd, 2020'de
danismanlik hizmetleri ve pazarlama mudru
olarak atandi. Mayis 2022'den bu yana TSKB
Danismanlik Hizmetleri Satis departmani ile
Finansal ve Teknik Danismanlik departmanindan
sorumlu direktor olarak kariyerine devam
ediyordu.

TSKB
Genel Mudur Yardimcisi

ODTU isletme Bslumu’'nden mezunu oldu.

is hayatina 1999'da Gillette markasi satis
departmaninda basladi. Cesitli seviyelerde yéneticilik
yapmasinin ardindan, 2006’da P&G bunyesinde
calismaya devam etti. 2013’te Danone Ulusal
Zincir Magazalar Kanal Satis Muduru olarak goérev
yvapti. 2017’de Danone Hayat ve Sirma Su Satis
Direktort gorevine atandi. Koroplast'a katilmadan
once Kog¢ Toplulugu bunyesinde yer alan PlUrsu
markasinin sirket direktort olarak calisiyordu.

Koroplast
CEQO’su

Tarsus Amerikan Koleji’'nin ardindan Bogazigi
Universitesi Bilgisayar Muhendisligi'nden mezun
oldu. Koc¢ Universitesi'nde Executive MBA yapti.
Ko¢ Grubu’'nda farkl sirketlerde yedi yil gérev
aldiktan sonra, Teknosa’'nin kurulusunda bulundu.
2013-2017 arasinda CarrefourSA'nin teknolojik
déntstm sdrecini ve e-ticaret operasyonunu
yonetti. Hepsiburada'da CTO olarak gorev
aldiktan sonra, 2018-2023 arasinda Kog¢Digital'de
genel mudur rolunt Gstlendi.

Eclit
CEO’su

istanbul Universitesi ingilizce iktisat Bolumu'nden
mezun oldu. 2009'da ayni Universitede
bankacilik yuksek lisansini tamamladi. 2006-2010
arasinda Turk Ekonomi Bankasi Krediler Tahsis
Bolumu’'nde, 2010-2012 yillarinda HSBC Kredi
Riski Bolumu'nde calisti. 2012-2022 arasinda
Odeabank’ta farkll gorevlerde bulundu. Temmuz
2022'de Alternatif Bank Krediler Yapilandirma ve
Yasal Takip DirektorlUgu gorevini Gstlendi.

Alternatif Bank
Genel Mudur Yardimclisi

1997 yilinda Orta Dogu Teknik Universitesi’nden
mezun olduktan sonra egitim hayatina

Fordham Universitesi Gabelli isletme Okulu'nda
ylksek lisans yaparak devam etti. Kariyerine
Euromoney’de arastirma gorevlisi olarak baslad.
Siraslyla Morgan Stanley, Archery Capital LLC
(New York City), Yapi Kredi Portfoy Yonetimi'nde
uzun yillar calisti. Son olarak Tacirler Portfoy Genel
Mudur Yardimcisi olarak gorev yapti.

Unli Portfoy
Genel Mudura

Bogazici Universitesi EndUstri Muhendisligi
Bolumu’'nden mezun oldu. 2017°de isletme yUksek
lisansini Sabanci Universitesi'nde tamamladi,
Columbia isletme Okulu’nda y&netici egitimi aldi.
20 yillik kariyeri boyunca hizli tuketim, kisisel
bakim ve saglik alanlarinda; NIVEA Beiersdorf,
Nobel ilac ve Eczacibas! gibi uluslararasi

ve yerli bircok kurumda Ust duzey yonetici
pozisyonlarinda goérev aldi.

Pierre Fabre Tirkiye
Genel Mudurt

Isil Akdemir
Evliyaoglu

Oguzkan Satiroglu

Ozlem Kalkan

Seda Kaplan
Erdogan

Sinan Oktem

P

Tahir Kapicioglu
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Son olarak Garanti BBVA Turkiye'de Genel
Muadur Yardimcisi olarak gorev yapti. Bireysel
ve tlzel bankacilik musterilerine yonelik
musteri ¢cozumleri, dijital bankacilik, pazarlama,
muUsteri iletisim merkezi ve surdurulebilirlik
cozumleri alanlarindan sorumluydu. Oncesinde,
Garanti Odeme Sistemleri’nde pazarlamadan
sorumlu genel mudur yardimcisi ve ardindan
da genel mudur olarak gorev yapti. McKinsey &
Company’'de yardimcl ortak goreviyle finansal
kurumlar alaninda da deneyim kazandi.

ING Hollanda
Bireysel Bankacilik Baskani

istanbul Universitesi ingilizce Isletme Bolumu'nde
lisans Gazi Universitesi’'nde Uretim Yonetimi

ve Pazarlama alaninda yUksek lisansi ve

Istanbul Ticaret Universitesi Uluslararasi Ticaret
BolumU’'nde doktorasini tamamladi. Kariyerine
1996'da Beko'da satis temsilcisi olarak basladi.
Arcelik’'te pazarlama bolimunde calisti, ardindan
Cin ve Rusya’daki istiraklerinin genel muadurlugu,
Avrupa ihracat direktorliga ve Turkiye satis
direktorligu yapti. 2021'de Duzey Pazarlama
Genel Mudura oldu.

Kocgtas
Genel Mudura

Sabanci Universitesi Mikroelektronik Muhendisligi
BolumU'nden mezun oldu. isletme ve
telekomunikasyon cift dal yuksek lisansi yani

sira INSEAD’'da executive MBA programini
tamamladi. Turk Telekom ve SabanciDx’te 20

vila yakin farkli pozisyonlarda goérev yapti.
Teknolojide Kadin Dernegi, Yonetim Kurulunda
Kadin Dernedi gibi bircok sivil toplum
kurulusunda aktif gdrev aliyor.

Reeder Bilisim
CEO’su

Turizm-otel yénetimi ve hukuk alaninda egitim
aldi. Cornell Universitesi’nde Stratejik insan
Kaynaklari Yonetimi ve Dedisim Yonetimi Liderligi
programlarini tamamladi. Kariyetine 1998'de General
Motors Turkiye'de basladi. Sirasiyla Philip Morris
SA ve Huawei'de insan kaynaklari alaninda ¢esitli
pozisyonlarda gorev yapti. Starwood, Mediamarkt
ve son olarak Ozel Sermaye Fonu sirketi olan
Turkven catisi altinda MNG Kargo Sirketleri'nde
insan Kaynaklari Genel Mudur Yardimcisi ve icra
Kurulu Uyesi olarak kariyerine devam etti.

IGA

Genel Mudur Yardimclisi

Istanbul Teknik Universitesi Endustri Muhendisligi
BolumU'nden mezun oldu. Texas A&M University,
Mays Business School'da isletme alaninda yUksek
lisans yapti. Kariyeri boyunca enerji, kimya ve
bankacilik sektorlerinde uzun yillar Gst duzey
poziyonlarda gérev aldi. Eylul 2023 itibariyla
Uludag Enerji'de CEO goérevini ylritmeye basladi.

Uludag Enerji Grubu
CEO’su

Universite egitimini isletme bdluminde
tamamladi. Ekol Lojistik’'te 19 yil boyunca
onemli gorevlerde bulundu. 2005-2011 yillari
arasinda Ekol Lojistik'te filo yoneticiligi ve 2011-
2019 arasinda kontrol kulesi yoneticiligi yapti.
Son olarak ayni sirkette Hizli ve Isi KontrollU
Operasyonlar Yoneticiligi gbrevini yarutta.
ingilizce ve Almanca biliyor.

Transbatur Logistics
Genel Muduru
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