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BASKANDAN

Berna Oztinaz
PERYON Yonetim Kurulu Baskani

10. insana Deger Odiilleri
verdigimiz emege degdi

Mayis ayi icinde, PERYON 10. insana
Deger Odillerini sahipleriyle bulustur-
duk, insan kaynaklarina deger veren iyi
uygulamalari gozler oniine serdik. Ne ha-
rika bir geceydi, nasil biyik bir coskuydu...

PERYON'iin bu gibi 6zel ve degerli an-
larini yasarken, kendimi bir an biyik
resme disaridan bakarken buluyorum.
Ama kendi gozlerimle bakarken degil,
47 yil once PERYON'U kuran bir avug in-
san kaynaklari gondllisiniin gozleriyle
bakiyorum boyle anlara. Daha personel
yoneticiligin konusuldugu zamanlarda,
insana deder verme ve en iyiye ulasma
misyonuyla bodyle bir dernegi kurmus
olmalari cesur bir is. Onlarin cesareti-
nin karsiligini, 47 yildir daha fazla deger
yaratmak icin c¢abalayan PERYON'iin,
akademisinde, kongresinde, dergisin-
de, projelerinde gorebiliyorum. Bugin
3000°i asan Uye sayimizda, ulasabildigi-
miz 1147 kurumda, yaptiklarimizla do-
kunabildigimiz 2,5 milyon ¢alisanda go-
rebiliyorum. Bu cesaretin, gorev yapmis
tim baskanlarin, yonetim kurullarinin,
merkez ekibinin ve PERYON géniilliile-
rinin ozverisiyle blyudugini gorebili-
yor ve ben de daha ¢ok ¢abalamak icin
heyecanlaniyorum. Hepsine, tim emek
sahiplerine tek tek ictenlikle tesekkir
ederim.

PERYON kuruculari, bir sivil toplum ku-
rulusununun onemini kavramis olan, viz-
yonu yasadigl ani asan insanlardi, dogru.
Simdiyse diinyanin sivil toplum kurulus-
larina belki de hi¢ olmadigi kadar ihti-
yaci var. inanilmaz bir hizla degisen bilgi
caginda yasiyoruz. Dogru bildiklerimizin
an be an farklilastigi, hayal bile edeme-
diklerimizin gerceklestigi bir cagdayiz.
Mesela, artik insan ve doganin yaninda
bir Ucincu yadsinamaz g, yapay zeka
duruyor. Oyunun kurallari her glin de-
gisiyor. Bir yandan da, baska bir acidan
belki de yine bir ilki yasiyoruz. Dinyanin
bir bolumu bilgiye ulasmak, tretmek ve
yorumlamakta hizla mikemmellesirken,
bir kismiise bilgiyle arasina saglam bir du-
var ormekle mesgul. Yani birileri Mars’a
gitmek Uzere yola ¢citkmisken, birileri yeni

yeni kadina araba kullanma hakkini ver-
meye calisiyor, bir kismiysa-ornedi bizde
de var-dinyanin yuvarlak olup olmadigi-
ni tartisiyor.

Boyle bir dinyada, sivil toplum kuru-
luslarina belki de simdiye kadar hic ol-
madigi kadar ihtiyac var. Toplumun pay-
daslarini  birbirine yakinlastirabilmek
icin. Aklin, bilimin sozini daha sesli
duyurabilmek icin. Cozlimlerin parcasi
olup, kaynaklari daha iyi degerlendire-
bilmek i¢in. Bilinmezlikte, dedisimde yol
gosterebilmek icin. Ve elbette en iyileri
bulmak, onlardan dgrenebilmek, yarati-
ciligin, azmin paylasilmasini saglayabil-
mek icin. iste PERYON Oddilleriyle yap-
maya calistigimiz tam da bu. Bu amacla
¢iktigimiz yolda basardiklariyla hepimizi
etkileyen sirketlerle karsilastik. Bizler
odul yoluyla, paylasim icin bir platform
sagladik. Amacimiz onlardan ilham al-
mak ve daha cok insana, kuruma ilham
vermekti. Clinkl, glizel seyleri duymaya
ihtiyacimiz var. lyi seylerin bulasici olma-
sina ihtiyacimiz var. Basariyl gormeye,
tanimaya ve beraber biyiitmeye ihtiya-
cimiz var. Hepimizin, daha iyisinin mim-
kin olduguna inanmaya ihtiyaci var.

Bu nedenle aday olan tim sirketlere one
cikma cesaretleri icin tesekkir ederim.
Omiir boyu deger verenler olarak ad-
landirdigimiz, bir onceki jirimize, tim
emekleri, katkilari icin tesekkiir ederim.
Bu seneki deger verenlerimize, ayirdik-
lari zamandan yuksinmedikleri, her
dokimani okuyup, altini ¢izip, ¢alisarak
geldikleri ve titizlikleri icin tesekkir
ederim. Sevgili sponsorlarimiza eli yuzu
dizgln bir odul gecesiyle karsiniza ¢ik-
mamizi sagladiklari icin tesekkir ede-
rim. Bu sirecin lideri YK lyemiz sevgili
Ela Kulunyar’a ve ekibine, PERYON mer-
kez ekibine, is ortaklarimiza odilu hayal
ettigimiz yere tasidiklari icin tesekkir
ederim.

Ve tim slire¢ boyunca bizi yalniz birak-
mayan, kalpten destek veren herkese,
yanimizda oldugunuz, sizler de birer de-
ger veren oldugunuz icin cok tesekkir
ederim.

Nice kutlanacak degerlere...
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12. Kariyer Panayiri
ogrencilerle
profesyonelleri
bulusturdu
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Bu yil 12. kez diizenlenen Kariyer
Panayiri, Mart ve Mayis 2018'de
Mersin Universitesi, Recep Tayyip
Erdogan Universitesi, Adnan Menderes
Universitesi, Dicle Universitesi ve
Siileyman Demirel Universitesi zi-
yaretleriyle gerceklestirildi. Turkiye
insan Yonetimi Dernegi (PERYON)'in
2006'dan bu yana dizenledigi bu et-
kinlik sektorlerin onde gelen firmala-
riyla Universite 6grencilerini bir araya
getirerek kariyer firsatlari platformu
yaratiyor.

DISK tarihinin ilk kadin genel baskani
Arzu Cerkezoglu oldu

Devrimci Isci olarak Sendikalart Konfederasyonu'nun (DISK) yeni genel baskani, genel sek-
reterlik gorevini yiriten Arzu Cerkezoglu oldu. 13 Subat 1967'de kurulan DiSK'te ilk defa bir
kadin, genel baskanlik koltuguna oturdu. Genel sekreterlige ise Cafer Konca secildi. 1969
yilinda diinyaya gelen Cerkezoglu, istanbul Universitesi Tip Fakiiltesinden mezun olduktan
sonra doktor calisti ve 2004'te Patoloji ihtisasini tamamladi. Meslek hayati boyunca saglik
emekcilerinin sendikal mucadelesi icinde yer aldi. Uc dénem Tim Saglik Sen ve ardindan
Saglik ve Sosyal Hizmet Emekcileri Sendikasi’'nda (SES) Sube Baskanligi gorevlerini yiritt.

Denizcilik sektorintn K Yoneticileri bulustu

Denizcilik sektortinde faaliyet gosteren
firmalarin insan Kaynaklari Yoneticileri,
4 Mayis 2018 tarihinde Sultanahmet Kal-
yon Hotel'de “Denizci IK Profesyonelleri
Calistay1” icin bir araya geldi. Yonetici-
lerin insan kaynaklari alaninda yasanan
guncel gelismeleri konustuklari calistay
sonucunda gerek yasanan sorunlarin ¢o-
ziimiinde, gerekse ortak proje gelistirme,
ornek uygulamalarin paylasilmasi gibi
is birligini arttirici faaliyetlerde bir arada
calisma yapilmasinin 6nemi vurgulandi.
iDO 6nciiliigiinde organize edilen ve ilk
kez gerceklestirilen c¢alistayin modera-
torligund Prof. Dr. Nihat Erdogmus yapti.
Calistaya 13 farkli denizcilik kurulusun-
dan 25 yonetici katildi. Calistay sonunda

i
katilimcilar bir sonraki organizasyonun
Canakkale’de GESTAS firmasinin onci-
ligiinde yapilmasini kararlastirdilar. iDO
insan Kaynaklari ve Endustri iliskileri, is
Sagligi ve Guvenligi, Yonetim Sistemleri ve
Satinalma’dan sorumlu Genel Midir Yar-
dimcisi Murat Orhan, IDO olarak, sektor-
de bir ilk olmasi ile bliyik onem arz eden
“Denizci IK Profesyonelleri Calistayi”nin
organize edilmesine onciilik etmekten
blylik mutluluk duyuyoruz. Denizcilik
sektoriinde insan Kaynaklari boyutunda
yasanan sorunlarin ve sirketlerin insan
kaynagina dair gindemlerinin sektorde
bir birlik duygusu icinde masaya yatiril-
masina destek verdigimiz i¢in gururluyuz”
seklinde konustu.

i

Utopya degil gercek:
“Global Aile Izni”

2 --" T.‘. d

Enerji yonetimi ve otomasyon alaninda faali-
yet gésteren Schneider Electric, “Cesitlilik ve
Katilim” taahhiidu kapsamindaki calisma-
larina yenisini ekleyerek, ABD, Cin, Meksika
ve Hindistan'da “Global Aile izni” politikasi-
ni hayata gecirdi. Ocak 2018 itibariyle dort
tlkede baslayan uygulama kurum ve dev-
letlere iyi bir 6rnek teskil ediyor. Uygulama,
Ocak 2019°dan itibaren firmanin dinyadaki
tim sirketlerinde yurirlidge girecek.

Global Aile izni politikasina gore birincil
derecede ebeveynler, dogal dogum ve evlat
edinme durumunda 12 hafta, ikincil ebe-
veynler ise iki hafta izin kullanabilecekler.
Aile politikasi yaslilik veya ciddi bir saglik
durumunu da kapsiyor. Calisanlar artik
yasli bakimi veya agir bir saglik durumu
icin bir hafta izin alabilecekler. Aile bireyle-
rinden birinin olimu s6z konusu oldugun-
da ise bir haftalik yas izni alabilecekler.
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DUNYADAN

Dunyada I1s ve ¢calisma hayatinda neler oluyor?

ABD
Kadinin toplumdaki yeri

ABD’de Gallup'un arastirmasina katilan
kadinlarin ylzde 37'si kadinlarin tlkedeki
konumlarindan memnun degil. Bu rakam
2007'den bu yana elde edilen en yliksek
orani da ifade ediyor. Kendi konumlarindan
mutlu olup olmadiklari soruldugunda ise
kadinlarin ylizde 46’s1 bu soruya hayir ce-
vabi veriyor. Bu rakam ise 2008'de yiizde 30
civarindaydi.

FRANSA .
Macron’'a, Sarlman Odualu

Avrupa’nin bitlinldgu icin caba gosterenle-
re verilen Uluslararasi Sarlman Odili'ne
bu yil, “Yeni bir Avrupa vizyonu” olustur-
dugu, “Nasyonalizm ve soyutlasma ile
micadele ettigi” ve “Avrupa projesini ye-
niden canlandirdigi” gerekcesiyle Fransa
Cumhurbaskani Emmanuel Macron layik
gorildi. Macron, asiri_sager-olusumlara
iliskin olarak “Ayristirmaya izin verme-
yelim” dedi.-Macron’a oduluni_Almanya
Basbakani Angela-Merkel takdim-etti.

INGILTERE
Cambridge Analytica
kapaniyor

ingiliz veri analiz sirketi Cambridge Analytica,
ABD secimlerine iliskin manipulasyon iddi-
alari ve Facebook veri skandalinin ardindan
tim faaliyetlerini derhal durdurma” kara-
ri aldi. Aciklamada, “sirketin faaliyetlerini
yUritmenin artik strdurulebilir olmadigi”
ifade edildi. Analytica, 87 milyon Facebook
kullanicisina ait verileri, Facebook’a bagli
bir uygulama tizerinden izinsiz ele gecir-
mek ve ABD secgimlerinde Cumhuriyetgile-
rin adayl Donald Trump lehine kullanmakla
suclaniyor.

PORTEKIZ

Bdylme beklentisi artti

IMF tarafindan aciklanan Diinya Ekonomik
Gérinim Raporu’'nda (Nisan 2018) daha
once ylizde 2,2 olarak agiklanan Portekiz'in
2018’e iliskin buylime orani beklentisi ytiz-
de 2,4 olarak revize edildi. 56z konusu oran,
Hiklmet tarafindan Istikrar Programi'nda
(2018-2022) yiizde 2,3 olarak dngorilmis-
td. IMF'nin 2019 yilina iliskin blyime orani
beklentisi ise ylizde 1,8 olarak kald.

ITALYA

Gocmen fakiri

Eurostat'inverilerine gore, italya diger Avrupa
tlkelerine kiyasla en az gocmene sahip llke
konumunda. Bununla beraber italyan halki,
Avrupa’nin gogmen krizini ¢gézmek konusun-
da pek de basarili olmadigini distintyor. Pew
Research’lin verilerine gore Italya AB icinde
gocmenler konusunda en yiksek tatminsiz-
ligi gosteren Ulke. Eurobarometer’in Agustos
2017 verilerine gore ise italya parasal birligi
en az destekleyen Ulke.

URDUN
Mdultecilere glnes
enerjisiyle elektrik

Gunes enerjisi giderek daha cok ulkenin
ve kurumun ilgisini ¢ekiyor. Genis istih-
dam olanadl sunan gunes enerjisi simdi
de BM Miilteciler Yiksek Komiserligi'nin
(UNHCR] bir calismasinda kullaniliyor.
Urdiin’de bulunan ve yaklasik 20 bin kisi-
nin yasadigl bir multeci kampina, UNHCR
inisiyatifiyle kurulan glines panelleri saye-
sinde elektrik saglanacak.




ALMANYA
Reddedilen vize sayisi artti

Almanya’ya yapilan vize basvurularinda
reddedilenlerin orani bu yil da artti. Disis-
leri Bakanligi'nin aciklamasina gore 2015
yilinda reddedilen basvuru orani yiizde
6,1 iken, bu oran 2016'da yiizde 6,7'ye ve
2017'de de ylizde 8,5'e ylikseldi. Bu rakam,
2017'de 205 bin basvurunun geri cevrildigi
anlamina geliyor.«Bu-basvurularin biyuk
kismi Afrika ulkelerindenigeliyor.

=

KONGO

Cocuklar olmesin!

Kongo'da slregelen insanlik drami de-
vam ediyor. BM Cocuklara Yardim Fonu
(UNICEF) ten yapilan son aciklamaya gore
aclik sebebiyle Kongo'da 400 bin cocuk
olumle karsi karsiya. UNICEF Kongo'nun
Kasai bolgesinde 770 binden fazla cocugun
yetersiz beslendigini ve acil yardima ihtiyac
duydugunu, 2016'dan bu yana 400°den faz-
la okulun saldirlya ugradigini ya da askeri
amagclar icin kullanildigini acikladi.

RUSYA
lhracatta kod zorunlulugu

Didnyanin en gugcli ekonomilerinden
Rusya, uluslararasi ticarette kod uy-
gulama zorunlulugunu getirdi. Moskova
Yonetimi'nin onayladigi kararla gelecek
yildan itibaren llkede satilan hazir giyim ve
konfeksiyon, ayakkabi, titlin-sigara, par-
fim,-lastik gibi Urinler 6zel bir kodla isa-
retlenecek. Bes yil icindeyse Rusya’'da her
drdnun ureticiden tuketiciye kadar sertve-
ni-bukod yardimiyla izlenecek.

PY - MAYIS/HAZIRAN

CiN
Pilot borsasinda
dengeler degisti

Yakin gelecekte Cin'de 120 bin yeni pilo-
ta ihtiya¢c duyulacagi ongoriliyor. Cin tim
diinyadan pilot ithal etmeye hazirlaniyor.
Ulkenin yillik 320 bin dolara varan kaza-
nimlarla pilot transferi yapmasi, diinya
pilot borsasinda da dengeleri degistirdi.
Pilotlar rotasini astronomik tcretlerin ve-
rildigi Cin'e ¢evirmeye basladi. Bu durum
Emirates gibi sirketlerde pilot acigina yol
actl;-sirket 46 ucagini pilot yetersizli§i ne-
deniyle yere indirdi.

HINDISTAN

Havalimaninda organik
sebze

Temiz enerjinin yarattidi sinerjiye iyi bir or-
nek Hindistan'dan geliyor. Hindistan’in ta-
mamen glnes enerjisi ile ¢calisan Kogi'de-
ki ornek havalimaninda simdi de organik
sebze yetistiriciligi basladi. Burada uretilen
sebzeler yolculara ve havalimani perso-
neline satiliyor. Sebzelerin organik olmasi,
yolcularin 6zellikle ilgisini ¢ekiyor.

JAPONYA
Issizlik orani yUkseldi

Japonya’'da issizlik orani Aralik 2017 ayinda
mevsimsellikten arindirilmis olarak %2,8
olarak aciklandi. issizlik oraninda oraninda-
ki artisa ragmen, istihdam talebinin son 40
yilin en yiikseginde oldugu ve bunun da ticret
muzakerelerinde sendikalarin elini giiclen-
dirdigi belirtildi. Japonya ekonomisi son yedi
ceyrektir kesintisiz blylyerek, 1994 yiindan
bu yana en uzun biyime sirecini yakalad.
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Dunyayi
kim yonetiyor?

Kiresellesmenin gecmistekinden
daha buyuk bir hizla ve yogun
sekilde yol aldi§i glinimuzde
dinyayi belli basli sirketlerin
yonettigi her yil duzenli olarak
yapilan arastirmalarla ortaya
koyuluyor. Amazon, Apple, Google,
Coca-Cola Company, Nestlé,
Aviva, Mitsubishi ve daha onlarcasi
“wkuresel ekonominin en buytk
oyunculari arasinda yer aliyorlar.
Onlarin nasil bdyddukleri, basariya
:"'na5|l ulastiklari ise her donemde
merak konusu oldu. Buradan
yola ¢ikarak, dinya ekonomisine
yon veren sirketleri ve yarattiklari
degeri arastirdik.



Coca-Cola Company Yonetim Kurulu
Baskani Muhtar Kent, katildigi 6zel bir et-
kinlikte “Dlnyayr 100 sehir 200 sirket yo-
netiyor” sozlerini dile getirmisti. Tepe yo-
netiminde bulundugu Coca-Cola'nin da bu
sirketlerden biri oldugunun elbette farkin-
dayd... Kent, bu sozleri sarf ederek kiiresel
sirketlerin sahip oldugu biyiik giice vur-
gu yapti. Kent'in sozlerinden yola ¢ikarak
dinya ekonomisine yon veren sirketleri,
diinya piyasalarina hiikmeden sehirleri ve
dolayisiyla llkeleri arastirdik.

“Dinyayl kim yonetiyor?” sorusu akillara
mutlaka G20 Ulkelerini de getiriyor. Tama-
men pazari ve piyasalari kontrol ederek
ekonomik gticl elinde bulundurmak hede-
fiyle yola ¢ikan, donemin en glcld, biyik
ve ekonomik agidan Ustln devletleri pas-
tadan aldiklari dilimi yillar icinde daha da
blyltmek icin gic birligine gittiler. Gé ile
baslayip buglin G20 olarak varligini stirdi-
ren olusum dev bir ekonomik glici temsil
ediyor; dinyanin en biyik ekonomisine
sahip 19 iilke ile Avrupa Birligi'nden olu-
suyor. G20 Ulkelerine dahil olan Ulkelerin
nufusu dinya nifusunun yaklasik Ucte iki-
sine denk geliyor ve bu llkeler Diinya Gayri
Safi Milli Hasilasi'nin yizde 85'ini gercek-
lestiriyorlar. “Peki diinyada kac Ulke var?”
diye soracak olursak Birlesmis Milletler'e
Uye olan 193 Ulkeyle beraber toplam 206
Ulkenin var oldugunu biliyoruz. Bir baska
ifadeyle, 19 Ulkeyle beraber; 28 Ulkeden
olusan ve Uyelerinin dordi tek basina grup
liyesi olan Avrupa Birligi (AB) de hesaba
katildiginda G20, geriye kalan 163 lkenin
de yer aldigi dinya ekonomisini ve diinya
diizenini yonetiyor. G20 kiresel ekonomi-
yi yonetiyor ancak listede ilk siralarda yer
alan Ulkeler ile son siralardaki dlkelerin
yonetim glcinin ayni oldugunu soylemek
pek dodru olmaz. Listenin ilk siralarinda
yer alan ABD, ingiltere, Fransa, Almanya
gibi “kurucu” ilkelerin sozlinlin daha cok
gectigini, bu gliclin esasen “kuruculuktan”
dedil tamamen ekonomik glcten geldigini
soyleyebiliriz.

Norveg, Isve, Isvicre gibi dev ekonomilere
sahip olmasina ragmen bu olusum icinde
yer almayan, farkli boyutta guiclu tlkeler de
bulunuyor. Bu durum, disarida kalan Glke-
lerin tamamen kendi tercihi. Genellikle bu
durum, s6z konusu Ulkelerin siyasi ¢izgisiy-
le, G20'nin misyonunun ortiismemesinden
kaynaklaniyor. Ancak Ar-Ge, teknoloji ve
inovasyonun yani sira insan haklari, esit-
lik, sosyal devlet, suc¢ oranin sifira yakin
olmasi, yine sifira yakin issizlik orani refah
dizeyinin yiksek olusu gibi modern tilke-
lerin idealleri arasinda yer alan bircok ko-
nuda bu Ulkeler diinyaya onciliik ediyorlar.

Basta Davos olmak lizere diinyanin fark-
i noktalarinda her yil diizenlenen World
Economic Forum gibi bircok etkinlik, din-
yayl yoneten sirketlerin devletler diizeyinde
yoneticilerle bulusmasina firsat sunuyor.
Bu toplantilarda sadece devletler degil eko-
nomiye yon veren sirketlerle siyasi karar
alicilar ortak politikalar olusturarak gele-
cege yon veriyorlar. Uluslararasi sirketlerin
bircogunun konumu artik “uluslar Gtesi” ya
da “uluslar Usti” olarak tanimlaniyor. Sa-
hip olduklari glic o kadar buyutk ki muha-
taplari uluslar diizeyinde.

Dinyanin en buyuk bes

borsasi

Dinya borsalarinin degeri, Ocak 2018 iti-
bariyla 80 trilyon dolari asti. Bu da, diinya
ekonomisinin biyukligini ve bu pastadan
pay almak icin uluslar-sirketler diizeyinde
sirdirilen micadelenin ne kadar kiran
kirana devam ettigini anlamak icin onem-
li bir veri. Dinyanin en blyik borsalarina
bakarak dev kuresel ekonominin kalbinin
hangi sehirlerde attigini gorebiliriz.

1. New York Borsasi -ABD

Wall Street’te bulunan New york Borsasi,
hisse senedi piyasasinin en biyugu kabul
ediliyor. Gecmisi 1792'ye uzanan New York
Borsasi diinya ticaretinin de merkezi kabul
ediliyor.

2. NASDAQ Borsasi - ABD

ABD New York merkezli olan NASDAQ
(National Association of Securities Dealers
Automated Quotations) ise 1971'de ku-
ruldu. Piyasa degeri acisindan dinyanin
ikinci biytk borsasi NASDAQ'In New York
Borsasi'ndan en buytk farki dinyanin itk
elektronik borsasi olmasi.

3. Tokyo Menkul Kiymetler Borsasi - Japonya
Asya’'nin en biytiik, dinyanin tg¢lincd blyik
borsasi. 2012'de Osaka Menkul Kiymetler
Borsasi ile birlesti.

4. Londra Menkul Kiymetler Borsasi - ingiltere
Diinyanin en eski borsa organizasyonla-
rindan biri, 1801°de kuruldu. 2011'de TMX
grubu ile birlesti. Dinyanin dordinci bu-
ylk borsasi.

5. Euronext - Hollanda

Hollanda Amsterdam merkezli olan Euronext
Borsasi 2000 yilinda kuruldu. Belgika,
Fransa, Portekiz ve ingiltere'de de subeleri
bulunuyor.

Dinya ekonomisinin

yldzde 601 147 sirketin
elinde

Dis Ekonomik iliskiler Kurulu, Ekim 2016'da,
isvicre'nin ETH Ziirih Universitesi’'nde yapi-
lan ilging bir arastirmayi paylasti. “Diinyayi
yoneten sirketler” basliiyla paylastigi bu
arastirmada diinya ekonomisinde 6nemli
rol oynayan 43 bin sirket ele alindi. Aras-
tirmaya gore soz konusu sirketler dinya
tzerindeki tim servetin neredeyse yarisini
yonetiyor. Kiresel cironun ylizde 60'ina sa-
hip olan bu sirketleri ise yalnizca 1318 ¢ati
kurulus yonetiyor. Bu kuruluslari yoneten
ise sadece 147 sirket ve bu sirketlerin sa-
hipleri ise birkac yiiz kisi...

Bir baska sekilde ifade etmek gerekirse,
dinya Uzerinde farkli marka ve alt kuru-
luslarla var olan 147 sirket kiiresel eko-
nomiye yon veriyor, boylelikle tim sistem
bu firmalarin elinde bulunuyor. Bankalar,
finans kuruluslari, Ar-Ge, merkezleri,
uzay ve havacilik firmalari bu kuruluslar
blinyesinde. Arastirmanin tarihi eski olsa
da durum diinden bugtine pek de farkli degil.

Barclays Plc, Capital Group Companies
Inc, FMR Corporation, AXA, State Street
Corporation, JP Morgan Chase & Co,
Deutsche Bank AG, Franklin Resources Inc
Credit Suisse Group, Goldman Sachs
Group Inc, Legg Mason Inc, Morgan Stanley,
Mitsubishi UFJ Financial Group Inc, Northern
Trust Corporation, Allianz SE 29. TIAA, Aviva
plc, Schroders plc, Dodge & Cox bu sirket-
ler arasinda yer aliyor.

Onlari buyik yapan
“hatalardan ders almak”

General Electric, Toyota, Apple, Shell,
Samsung, Allianz, Nestlé, Vodafone, Google,
Pfizer... Her biri kendi sektoriinde diinyanin
piyasa degeri en buyik kiresel sirketleri.
Elbette bugline kadar her sirketin oldugu
gibi bu sirketler de onemli inisler ve ¢ikislar
yakaladilar. Kriz donemlerinde iflasin esi-
ginden donen de oldu, ¢ok buyuk sarsintilar
ve skandallar yasayanlar da... “Dev Kiresel
Sirketler” kitabinin yazari, Ekonomik Gug¢
Dergisi Genel Yayin Yonetmeni Onur Za-
fer Ceylan bu konuyu soyle degerlendiriyor:
“Bu sirketler buglinlere gelinceye dek zorlu
olmanin da otesinde, ¢ok biyiik sarsintilar
yasamis, bircok defa iflasin esiginden don-
mus, Urln ve hizmetlerini defalarca yenilemis
ve kriz donemlerinde c¢alisanlarinin biyik
bolimund isten cikarmisti: Ne var ki, onlari



“Blylk ve basarili sirketler,
kurulduklari andan itibaren
karsilastiklari tim firsatlari
cok iyi degerlendirdiler fakat
asla firsatci’ olmadilar.”
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Apple, “Dinyanin en biyik

teknoloji tedarikgisi”

Teknoloji arastirma firmasi Gartner
diinyanin en biyik teknoloji tedarikgi-
lerini siraladi.

1. Apple (ABD)
2. Samsung (Gliney Kore)
ayakta tgt_an cok chlU'”'dzellikl”ere sa_hi.ptirler. 3. Google (ABD)
Bunlar II'CI'r.1de bana gore en onemlisi hata.— 4 Microsoft (ABD)
larini blyik bir olgunlukla kabul etmeleri,
onlardan ders cikarmalari ve tekrarlamama- 5. IBM(ABD]
laridiz. “TUm diinya, Apple'in kurucu ortagi 6. AT&T (ABD)
Steve Jobs'u, basarilari, 6zgliveni ve yaraticl 7. Dell (ABD)
zekéasiyla taniyor. Glnlmiizde dinyanin pi- 8. Intel (ABD)
yasa degeri en yiksek sirketi Apple’i ortagi 9. HP (ABD)
Slt.eve Woznla_k la birlikte kurmus, yillarca 10. Hewlett Packard Enterprise (ABD)
yonetmis ve zirveye ¢ikarmis. Ceylan, bu dev .
. ST . iy 11. Lenovo (Cin)

sirkete dair ilging bir hikayeyi paylasiyor: "Bir
giin kosullar sirketi dyle bir noktaya getiriyor 12. Amazon (ABD)
ki, Steve Jobs’un bizzat ise aldigi ve yonetim 13. Sony (Japonya)
kurulu baskanligina getirdigi kisi sirketin 14. NTT (Japonyal)
kurucusunu yani Jobs'u isten kovuyor. Sirket 15. Comcast (ABD)
menfaatleri ger_egi J(_)_bé istifa etmek zorunda 16. Oracle (ABD)
kaliyor: Inanilir gibi degil! 17. Cisco (ABD)
Kiresel sirketlerin nasil basarili olduklarina U e [_C'n] <l
dair bir baska 6nemli ipucu da kuruluslarin- 19. Panasonic (Japonya)
daki temellere uzaniyor: Onlar, sirketlerinin 20. LG (Glney Kore)
temellerini cok saglam attilar Hedeflerini 21. Accenture (irlanda)
isjn en basln_da ?Clk secik bicimcie belirle- 22. SoftBank (Japonya)
dll?n Ceylgn_a gore bu sirketler; “Firsatlari 23. Verizon (ABD)
S:garlzr;tii_lrdller ve fl_rsatcl _olmadllar. Pa- o, | (Uepeme [201 7]

gil gayelerinin pesinden kostular.
insanliga yararli olmayi, iiriin ve hizmetleri- 25. Facebook (ABD)
nin ana varlik nedeni olarak benimsediler.” 26. Canon (Japonyal) i;BH

G6'dan G20'ye

Almanya
Kanada

Suudi Arabistan

Yola ciktiklarinda alti tilkenin yer aldigi bu olusumun tarihine kisaca goz atalim. Sos-
yalist devrimler sebebiyle diinya ekonomisinin kisitlanmasini engellemek amaciyla,
donemin en gelismis piyasa ekonomisine sahip ABD, Birlesik Krallik, Fransa, italya,
Bati Almanya ve Japonya 1975'te Grup 6" adini verdikleri ilk toplantisini gerceklestirdi.

Avustralya
Birlesik Krallik
Fransa

Burada devletlerin sermayelerinin gelecegine dair ¢oziim onerileri sundular. Gruba Japonya
daha sonra Kanada da eklenince olusum G7’ye donisti. Sovyetler Birligi yikildi ve Giiney Kore
mirascisi Rusya Federasyonu, “Kiresel ekonomide ben de varim” dercesine, 27-29 italva
Haziran 1997'de, G7'nin yirmi ikinci zirvesine katilarak olusumu G8'e donustirdu. " y
usya

Grubun olusum amaclari; Arjantin
¢ Kiiresel ekonomide, yerylizii pazarinin bariscil olarak emperyalist devletler Tiirkiye

arasinda paylasilmasi Meksika
¢ Bu devletlerin diinya pazarini yonetebilmesi icin yeryliziiniin gelecegine dair cnemtli Brezilya

tim konulara da mudahil olmasi gerektigi seklinde daha da netlesti.

1999°da gerceklestirilen G7 Maliye Bakanlari Zirvesi ise, kiiresellesmenin daha sert
ve hizli sekilde gelisecegini ve bu olusuma artik farkli oyuncularin da dahil edilmesi
gerektigini ongorerek gruba yeni tilkelerin davet edilmesine yonelik karar aldi. Bundan
sonra grup G20 adiyla toplanmaya baslad.

Cin Halk Cumhuriyeti

Guney Afrika
Endonezya
Hindistan

G20 ulkelerinin GSYH'si

(Dolar)
56,084
53,802
46,974
45,602
47,644
41,499
41,476
38,142
36,612
35,781
25,965
20,499
20,420
18,430
15,646
14,340
13,209
11,149

6,187




“Dinyanin en degerli
markas!” Amazon

Uluslararasi bir marka degerlendirme
kurulusu olan Brand Finance, "Dinyanin
En Degerli 500 Markasi-Global 500 2018~
adli calismasinda “marka degeriyle”
diinya piyasalarina hikmeden sirketle-
ri siraladi. Bu ¢alisma sonuclarina gore
Amazon, rakiplerini geride birakarak 151
milyar 811 milyon dolarlik marka dege-
riyle birinci sirada yer aldi. Amazon'u
gecen yil da ayni sirada yer alan, 146,3
milyar dolar marka degeriyle Apple takip
etti. Uclincii sirada ise 121 milyar dolar-
lik marka degeriyle Google yer aldi.

En ylksek dizeyde deger kaybina ugra-
yan marka Toshiba oldu. Gecen yildan bu
yana Toshiba’'nin marka deger kaybi yiiz-
de 43 olarak aciklandu.

Global 500 listesinde marka degerinin
yluzde 44'Uni ABD’den 190 sirket olus-
turuyor. Cin asilli 57 sirketin bu listedeki
pay! yluzde 15. Japonya ise 35 sirketle bu
listede ylizde 7’lik bir paya sahip. Burada
oklarin yonid Silikon Vadisi'ne uzaniyor.
Listede Turkiye'den herhangi bir sirket
bulunmuyor. Sirketlerin ¢alistigi alanla-
ri ele alacak olursak, teknoloji sirketleri
bu arastirmadaki listede ylizde 20°lik bir
paya sahip. Arastirmaya gore dinya piya-
salarinda etkin rol oynayan bu en blylk
ve degerli sirketlerin yluzde 14U banka-
cilik, ylizde 10°u telekom, ylizde 6’si ise
perakende ve otomobil sektorlerinde fa-
aliyet gosteriyor.

Dunyanin En Degerli 500
Markasi-Brand Finance

Brand Finance Diinyanin En Degerli 500
Markasi arastirmasinin  sonuclarina
gore, ulkeler siralamasinda ABD acik
ara onde ciktl. Brand Finance'in liste-
sindeki ABD markalarinin toplam degeri
yaklasik 2,5 trilyon dolar civarinda.

1. Amazon (ABD)
2. Apple (ABD)

3. Google (ABD)

4. Samsung (Giiney Kore)
5. Facebook (ABD)

6. AT&T (ABD)

7. Microsoft (ABD)

8. Verizon (ABD)

9. Walmart (ABD)

10. ICBC (Cin)

— amazon

L
Google

2012 2013 =y #HNE

il

e

2016

M7 1A

Ar:Ge ve inovasyon cenneti, Silikon Vad'isi

ABD’'nin Kaliforniya eyaletinde bulunan k-
clk, basit bir sehir olan Palo Alto, “Silikon
Vadisi” sayesinde diinyanin yonetildigi en
onemli merkezlerden biri halinde geldi.

inovasyon, teknoloji ve start-up cennetiola-
rak tanimlayabilecegimiz Silikon Vadisi'nde
loT (Nesnelerin interneti), yazim, do-
nanim basta olmak Uzere bircok alanda
urln, teknoloji, hizmet gelistiriliyor. Din-
yanin en biytk sirketlerinin merkezi bura-
da bulunuyor. Calisanlarin aylik maaslari
yaklasik 122 bin dolar, stajyerler ise 4500
dolar civarinda kazaniyor. Bu yerlesimde
yer alan devler arasinda kimler yok Ki...
Silikon Vadisi'nde ilk kurulan sirketler
General Electric ve Kodak. Bugun ise diin-
ya devi Apple ve Google'in yani sira Intel,
Oracle, HP Cisco, Tesla Motors, Netflix,
Yahoo, Facebook gibi biytkliklerini ispat-
lamis kuruluslar halen varliklarini Silikon
Vadisi’'nde siirdiruyor.

Bugiin geldigi noktaya baktigimiz-
da, Silikon Vadisi'nin kisa stirede dev bir
merkeze donlstigind soyleyemeyiz. Bu
bolgenin inovasyon, Ar-Ge ve teknolojinin
merkezi olmasi yuzyillik bir stratejinin,
ongoridniun ve emin adimlarla yirtinen bir
misyonun Urdnd.

Temelleri 1891'de, Stanford Universitesi'nin
kurulmasiyla atilan Silikon Vadisi 1970'li
yillarda buginki kimligini bulmaya bas-
ladi. Stanford Universitesi, kurulus asa-
masindan itibaren, bu bélgenin bilim, tek-
noloji ve yenilik Ureten dzel bir yerlesime
donlstirilmesi misyonunu tasiyordu. Bir
baska ifadeyle, onlar yola c¢iktiklarinda
yuzyillik hedeflerini coktan belirlemisler-
di. Silikon Vadisi érneginden yola ¢ikarak
basariya ulasmanin; uzun bir yolculuk ol-
dugunu, istikrarli ve planli sekilde, ilmek
ilmek oriilerek miimkin olabilecegdini soy-
leyebiliriz.



Turkiye'de yeni girisimlerin ve
sira disi fikirlerin yesermesi igin
Ar-Ge ve inovasyona daha cok
kaynak ayrilmasi gerekiyor.

Forbes’a gore dinyanin

en buyugu ICBC

Forbes tarafindan aciklanan “Dinyanin En
Buylk Sirketleri - Subat 2018” listesinde ise
Cinli banka ICBC ilk sirada yer aliyor. 2015'te
Turkiye'de Tekstilbank’i da satin alan ICBC'nin

actklanmis. Onu, China Construction Bank
takip ediyor. Bankanin buyukligd 200,5
milyar dolar. Listenin Uc¢lincl sirasinda
ise Berkshire Hathaway geliyor. Siralama
JPMorgan Chase, Wells Fargo, Agricultural
Bank of China, Bank of America, Bank of
China, Apple ve Toyota Motor’la devam ediyor.

Turkiye, deger

olusturmali, katma
deger yaratmal

Brand Finance Turkiye Direktori Muhterem
ilgiiner, Tiirkiye'nin bu rekabette yer edine-
bilmesi i¢in Tirk markalarinin piyasalara
daha kaliteli Uriinler sunarak uluslararasi
arenada organik biyimelerinin gerektigini
soyluyor. Turkiye'nin deger olusturma konu-
sunda sorun yasadigini belirten ilgiiner, bu
nedenle de Tirk ureticilerin trtinlerini daha
ucuza satmak zorunda kaldigini ifade ediyor.

Bati dunyasi tarihi
avantajini iyl kullaniyor

Dinyaya acilmakta gec kalmis Turk sirket-
lerinin ve markalarinin dezavantajlarindan
biri de tarihten geliyor. Tlrk ticari yasami-
nin ve burjuvazinin olmayisinin bugtinki
sanayi ve ticaret kiltiriinde onemli bir
eksiklige yol actigini belirten Galatasaray
Universitesi Uluslararasi iliskiler Bolumii
Ogretim Uyesi Dog¢. Dr. Ali Faik Demir, Bati
Ulkelerinin 1500°lu yillardan itibaren hem
ticarette hem de siyasette izledikleri yayil-
maci politikalarin meyvelerini son birkag
ylzyildir topladigini ifade ediyor. Osman-
Ui déneminde bir burjuvazinin olmadigini,
Tirk ticaret hayatinin Cumhuriyet done-
minde tam olarak islevsel hale geldigini
hatirlatan Demir;, Cumhuriyet doneminde,
1923'te diizenlenen Milli Iktisat Kongresi
gibi calismalar ve ¢abalar sayesinde Tiirk
sanayiinin devlet eliyle olusturuldugunu
belirtiyor. Demir soyle diyor: “Bati diinya-
sinin yarattigi markalar ve sirketler, var
olduklari topraklarda yirutilen somirgeci
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- Dunyanin en degerli markalariya da en
buyuk teknoloji sirketleri arasinda ne
yazik ki hicbir Turk firmasi bulunmuyor.
Sorunun kalbinde deger olusturamamak,
katma deger yaratamamak ve dinyayla
rekabet edebilecek diizeyde urtn, teknoloji

{ gelistirememek gibi unsurlar yer aliyor.

ve yayllmaci politikalarin yaratmis oldugu
kosullari kullanmak konusunda basarili
oldular. Bugiin kiresellesme adi altinda
farkli bir yayilmacilik s6z konusu.

Demir, yenilikciligin de bir kdltiur olarak
Bati diinyasinin toplumsal yapisiyla ortis-
tugunu, Anadolu topraklarinin gecmiste ye-
nilikcilik ve teknoloji konusunda karnesinin
cok da iyi olmadigini hatirlatiyor: “Osmanli'ya
matbaanin iki yiz yil sonra geldigini hatir-
layalim. Yenilik, teknoloji bu topraklara hep
sonradan gelmis. Da Vinci'nin ¢izimlerin-
den yola ¢ikarak ug¢mayl deneyen Hezar-
fen Celebi'nin basina gelmeyen kalmamis.
Paris'te, Londra’da, Moskova’'da metrolar
ylz yildan fazla sire once insa edilmis.
Istanbul'a metro 21. yiizyilda gelmis. Bu
topraklarda ilk ucak fabrikasi Cumhuriyet
doneminde kurulmus, itk otomobil fabrika-
si da... Ya sonra, bunlarin akibeti ne olmus?
Bugln baktigimizda ise teknoloji ve mobil ci-
hazlari kullanim konusunda Turkiye'nin cok
ileri diizeyde oldugunu goriyoruz. Geng ve
dinamik bir nifusa, internet ve teknoloji ko-
nusunda merakli bir topluma sahip olmamiz
gelecek icin umut verici. Ama keske sadece
bu teknolojileri kullanmak konusunda degil
tretmek konusunda da basarili olabilsek... ”

Bu acidan bakildiginda Turkiye'nin sahip
oldugu dezavantajin bugin aslinda bir
avantaja donusebilecedini de soyleyebili-
riz. Zira bugin tim teknolojinin kullani-
ma hazir olarak elimizde bulunmasi ve
Tirkiye'nin sahip oldugu dinamik toplum,
sirketlerin yeni gelismelere, yeniliklere,
farkli buluslara yelken acmasi icin son
derece elverisli bir ortam sunuyor. Ancak
halen ele alinmasi gereken 6nemli konu
basliklari bulunuyor. Calisan girisimciligi,

calisan mutlulugu gibi kavramlarin yete-
rince i¢cellestirilmesi Ar-Ge ve inovasyo-
nun bir olmazsa olmaz olarak benimsen-
mesi gibi bircok unsur bu konuda ornek
olarak sayilabilir.

Dunyayi yoneten dev sirketler

arasinda neden Turkler yok?

Turk sirketleri Ar-Ge ve inovasyonu
bastan degil “sonradan” benimsiyor.

e Katma deger yaratmak konusunda
sorunlar devam ediyor.

e Tirk ticari yasantisi, sanayii ve 0zel
sektort Cumhuriyet ile beraber
olusturuldugu icin Turk sirketleri,
kiiresellesme konusunda diinya
devlerini yakalamakta giclik cekiyor.

e Tlrk Urdnlerinin kalitesi,
uluslararasi pazarlarda rekabet
edemiyor.

e Tlrkiye'deki sirketlerin ylizde 96’sIni
KOBI'ler olusturuyor. KOBI'ler;
blylme stratejisine ve marka
hedeflerine sahip olmayan yerel
kuruluslar... Oysa dev sirketlerin tlke
sinirlarini asabilmesi gerekiyor.

e Markalasma konusunda eksiklikleri
bulunuyor.

e Montajdaki ustaliklarini tasarima
yansitamiyorlar.

e Satis sonrasi hizmetleri
guclendirmeleri ve tiiketicinin sesine
daha cok kulak vermeleri gerekiyor.
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Dilnyayi yoneten
sirketlerin ortak ozellikleri

e Rekabet giicleri oldukca yuksek.
e Firsatlar iyi degerlendiriyorlar.

e Ar-Ge'ye kurulustan itibaren yatirim
yapiyorlar.

¢ Misyonlar dogrultusunda ilerliyorlar,
yoldan ¢ikmiyorlar, sasmiyorlar.

o inovasyon onlar icin vazgegilmez.
e Hatalarindan ders aliyorlar.

e Tlketicilerine verdikleri sozleri
tutuyorlar.

e Marka degeri yaratmayi basardilar.

e Katma degder yaratmay: biliyorlar.

e insan ihtiyaclarini ve sorunlarini
izleyerek zamaninda ¢ozimler

uretiyorlar.

e Her daim taze ve dinamik bir yapiya
sahipler.

e (Calisanlarina deger veriyorlar.

Hep sonradan gelen
Ar-Ge ve inovasyon...

Onur Zafer Ceylan Turk o6zel sektorinde
Ar-Ge ve yenilikgilik (inovasyon) konusunda
egemen olan gorisu ve kiresel sirketlerin
basarisiyla Tirk sirketlerinin evrenselle-
sememesini soyle anlatiyor: “Tirkiye'de bir
sirket once kurulur, sonra buydr, serpilir,
kendini kanitlar ve ardindan Ar-Ge ve ye-
nilikcilik calismalari baslar veya bunlara
agirlik verilir. Halbuki bugiin diinya eko-
nomisine yon veren kiresel sirketlerin
tamami henlz kurulus asamalarinda
Ar-Ge ve yenilikgilik unsurlarini, sirket
yonetimlerinin temel ve vazgecilmez
esasl olarak kabul etmistir. Bir markayi
yaratan, blyime ve gelisimini saglayan,
hizlandiran ve onu lider kilan da ¢ogun-
luktur. Kiuresel sirketlerin insanlija ya-
rarlarinin cok baskin oldugunu disuni-
yorum. Bugun Uriin ve hizmet kalitesi,
musteri memnuniyeti gibi kavramlar var-
sa bunlari kiresel sirketlere borgluyuz.
Ar-Ge, yenilikcilik, Urlin garantisi ve ser-
visi gibi bircok konuda tartismasiz lider-
ler ve piyasayl da bu yonde olumlu yonde
etkileyip gelisimini sagliyorlar.”

Basarili olan diinya devi sirketlerin ortak
ozelliklerinden biri de kendi giicleriyle var
olma miucadelesi vermeleri. Ceylan, bu
konuda, “Kuskusuz, kiresel sirketler de
buglinki liderlik konumlarini yakalamadan
once kamu destegdi ve tesviki almislardir
ancak devletin yardim eli tizerlerinden ce-
kildikten sonra bir firtinayla bas basa kal-
diklarinda bizimkiler gibi savrulup gitme-
misler, gelir ve karlarinda carpici disusler
yasamamislardir” diyor.

Muharrem ilgiiner’in, bu noktada deger-
lendirmesi ise soyle: “Farkli cografyalari
mukayese ederken nitelik ve nicelik ayirimi
yapmakta fayda var. Simdilik Cinli marka-
lar yiksek hasilat oranlariyla Ust siralara
tirmaniyor.  Bu durum heniz onlarin gicli
birer marka olduklarini géstermez. Ancak
gui¢ kazanmaya basladik¢a durum lehleri-
ne degisebilir. ABD ve Avrupa hala yaratici-
yenilikcilik agisindan diinyaya onderlik edi-
yor. Pazarlama ve marka bati diinyasinda
gelisen birer ogretidir, buralardan diinyaya
yayilmistir. Eger Bati bu onderliginde geri
kalirsa, vyaratici-yenilikcilik tahtina Uzak
Dogu oturacaktir Cagimizda rekabet bu
alanda siiriiyor.”Ilgiiner, endiistri ¢aginda
sirketlerin ¢cok yikici davrandigini, yagmur
ormanlarini yakip-yiktigini ve mevcut

‘ Bankalar, petrol girketleri, Yaratser- Yenilikgi
bazi B28%er girkether
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turleri tehlikeye attigini hatirlatarak sunlari
soyliiyor: “Insanlar, sanayilesme siirecinde
kiltirleri ve toplumlari buharlastirarak ki-
resellestirdiler, fakir ve yoksunlari 6tekiles-
tirdiler, sagligimizi, yasam hakkimizi hice
saydilar. Bunlari yaparken kendilerini sug-
lu hissetmediler. Cinki kaybedilenlerin o
¢agda bir degeri yoktu. O ylizden kendilerini
0zglr ve hakli sandilar. 20. ylzyil kapitaliz-
mi yaptigi isi, parasal kazanclarini haddin-
den fazla yuceltirken insani, dogayi, sosyal
ve kiltlrel sermayeyi ise olabildigince ku-
cuimsedi ve disladi ancak zaman ilerledikce
¢ogu is kolu ve marka toplumlarin yiz ylze
geldigi buylk cevre ve sosyal zorluklarin
gormezden gelinemeyecegini anladi.




Ilging bir Ar-Ge oykusU

Nestlé'nin 1938'de piyasaya slrdii-
gu, buglin dinyanin bircok yerin-
de “cozinebilir kahve” ya da “hazir
kahve” dendiginde akla ilk gelen
“Nescafé”, yaklasik sekiz yillik bir
Ar-Ge faaliyetinin sonucunda isvicreli
gida kimyageri Dr. Max Morgenthaler
tarafindan kesfedildi. Bugiin Ureti-
mi son derece basit gibi goriinse de
ortaya cikarildigi donemde son de-
rece yenilik¢i bir fikrin sonucuydu.
Morgenthaler, icat ettigi makineyle
taze ve yesil kahve cekirdeklerine
sicak hava puskdirtip onlari kuru-
tarak buylk bir basariya imza atti.
Boylece kahve cekirdekleri bozul-
madan uzun siire saklanabildi, tadini
ve kokusunu yitirmedi. Nescafé, ilk
kez isvicre'de, sinirli miktarda satisa
sunuldu. iki yilicinde 30 iilkede satisi
yapilir hale geldi. Diinya tzerinde bii-
ylk bir hizda satis yayginligi artarken
uriine olan talep de giderek artti.

Tuketiciyi dinleyen
kazaniyor

Yasadigimiz ¢agda, urin ve markalara
duyulan ilgi, onlarin insanliga, diinyaya,
dogaya sundugu katkilarla orantili se-
kilde degere doniisiiyor. Ornegin hayvan
severler, hayvanlar lzerinde deney ya-
pilarak test edilmis kozmetik Urinleri
asla satin almiyor. Dodal ormanlara ve
dogaya zarar vermek pahasina elde edi-
len hammaddelerden elde edilmis yiye-
cekleri tiiketmek cevreciler icin adeta
bir zuliim. insan haklarina ve cocuklara
duyarli tiketicilerin, cocuk iscilerin ¢a-
Lstirildigr bir fabrikada uretilmis bir cift
ayakkabiyi satin almak isteyebilir mi? iste
buyuk sirketler, dev markalar, tiketici-
lerin her donemde sahip oldugu hassa-
siyetleri cok iyi inceleyip tespit ettikleri
ve bu dogrultuda kendilerini gelistirmeyi
basardiklari icin ‘blyik’ olarak kalmayi
basardilar diyebiliriz. Bu konularin ne ol-
dugu, hassasiyetlerin neye gore dedgistigi
ise konjonktirle ilgili. Burada sirketlerin
yakaladi§i en onemli basari unsuru tiike-
ticinin sesini duyabilmeleri.

PY - MAYIS/HAZIRAN

llgiiner: “Insanlik, sanayilesme
slrecinde yeryuzinu yakip
yikarken kendini sorumlu
hissetmedi. Simdi ise blylk
cevresel ve sosyal sorunlarla
bas etmek zorunda”

Degerli markalar

ulkelerin refahinda
blyUk rol oynuyor

ilgiiner; diinya ekonomisine yon veren de-

gerli markalari digerlerinden ayirirken
onlari, “vaatlerini, sagladiklari faydayi acik-
net belirtmis ve iletmis markalar” olarak
tanimliyor. ilgiinerin yorumuna gére de-
gerli markalar ne icin var olduklarini cok
iyi bilirler ve bunu bir kurum kdltird haline
getirerek calisanlari ile paylasirlar, onlarin
topluma faydali bir amac dogrultusunda
calismasini, fayda uretmesini saglarlar.
Markalar sirdirdlebilirliklerini ise insan
ihtiyaclarini ve sorunlarini izleyerek, so-
runlara zamaninda ¢ozimler ireterek her
daim ‘taze’ kalarak saglayabiliyorlar. ilgii-
ner, “ihtiya¢ ve sorunlar ile toplumsal de-
ger yargilarindaki degisimleri izleyip basa-
riyla analiz edebilen markalar degerlerini
cok uzun slire muhafaza edebiliyor. Bunun
icin markanin tiketicisini dinlemesini ve
anlamasini bilmesi gerekiyor. Simdilerde
kolaylikla elde edilebilen verileri bu amag
dogrultusunda analiz edebilen ve bir adim
ileriye gotlrecek ¢cikarimlarda bulunabilen
markalar dederli markalardir” diyor.




|

Doc. Dr. Ali Faik Demir
Galatasaray Universitesi Uluslararasi
Iliskiler Bolumi Ogretim Uyesi

Muharrem ilgiiner
Brand Finance Tirkiye Direktord

Onur Zafer Ceylan

Yazar, Ekonomik Glig Yayinlari
Kurucusu, Ekonomik Gii¢ Dergisi
Genel Yayin Yonetmeni

“Tuketicinin sesine kulak veriyorlar”

“Bliylk sirketler, sosyal sorumluluk pro-
jeleriyle topluma mesajlar vermeye cali-
slyor ve bu sayede kamuoyunun begenisi-
ni toplayarak yola devam edebiliyorlar.

Sirketlerin cevresel ve sosyal hassasiye-
te sahip olmasi tiketiciler igin gok onemtli
¢lnkd onlar, bir markanin kendini diinya
tzerinde nasil konumlandirdigiyla ilgile-
niyorlar. Basarili sirketler ise diinya devi
olabilmek ya da bu konumlarini sirdi-
rebilmek icin diinya kamuoyunun sesine
kulak vermek zorundalar.

Ornegin petrol cikarirken ya da eneriji
tretirken dogal kaynaklara, suya, topra-
ga, havaya zarar veren bir sirket; doga,
geri donlsim gibi ‘cevre dostu’ sosyal
sorumluluk projelerinde yer alarak diin-
yaya verdigi zararin oniline gegmeye ca-
lstigina dair bir algi olusturabiliyor.

Bu tutumu samimi bulmak ya da bulma-
mak ise tamamen tiiketicinin inisiyatifin-
de. Gecmiste bu konuda sirketler daha
rahatti ancak bugun bilgi teknolojilerinin
geldigi noktada tiiketicilerin gozini bo-
yamak eskisi kadar kolay degil.

“Vaatlerini yerine getiren markalar, dinya ekonomisine

yon veriyor”

“Markalar ile degerli markalar arasinda be-
lirgin farklar vardir. Dikkat edin; bir marka
size ne vadediyor? Kulaginiza ne fisildiyor?
Eger kuru gurdltu yapiyor, ¢ok konusup az
sey soOyliyorsa bir vaatte bulunmuyor de-
mektir. Indirim kampanyalariyla, ici bos, ne
dedigi anlasilmayan sloganlarla oyalaniyor-
sa bilin ki daha sizler icin, tiketicisi icin bir
vaat gelistirmemis, var olus nedenini acik-
net belirleyememis demektir. Tiketicisine
bir s6z verip bu soziiniin arkasinda duran
markalar degerli markalardir. Digerleri ise
gucinl sadece iletisimden almaya calisan

siradan markalardir.  Verdikleri sozin
arkasinda duran markalar bunu bir “ku-
rumsal kultir” haline getiren markalardir.
Kurumsal kiltur, bir kurumun firsatlar ya
da sorunlar karsisinda sergileyecegi dogru
tutum ve distince bicimini sekillendiren,
icsellestirilmis, paylasilmis deger ve ilke-
ler buitlind anlamina geliyor. Bir kurumicin
neyin 6nemli, neyin dnemsiz oldugunu ku-
rumsal kiltir tanimlar. Ciplak gozle gori-
lemeyecek kurum DNA’si olan kurumsal
kiltur, ayni zamanda bir isyerinde olup-
biteni sekillendiren giicli bir sablondur.

“Savaslar ve krizler, sirketler icin onemli firsatlar dogurabilir”

“Tum sirketlerin savas cikarma gticle-
ri yoktur belki ama bazilari savaslardan
biiyiik 6l¢lide yararlanmistir. Ornegin, bu-
gun dinyanin en blyik piyasa dederine
sahip otomotiv sirketi olan Toyota, ikinci
Diinya Savasi'nda atom bombasiyla yerle
bir edilen Japonya'nin yeniden insa si-
recine Urettigi kamyon ve kamyonetler-
le kayda deger bir katki sagladi. 1944°te
ABD onculigunde mittefik gugclerinin
Fransa'nin Normandiya kiyr seridine bin
ucak ve dort bin gemiyle yaptiklari ¢ikart-
mada yanlarinda tasidiklari 2,3 milyon

doz penisilinin ylizde 90’1 Pfizer tara-
findan Uretildi. Pfizer, diinyanin ilk pe-
nisilin fabrikasini kurduktan kisa siire
sonra aldigi bu dev siparisle adeta si¢-
rama yasadi.

Peki ikinci Diinya Savasi'ni Pfizer mi ¢i-
kardi? Hayir. Ama bu savastan en cok
yarar saglayan kuruluslardan biri oldu.
Pfizer'in buglin dinyanin piyasa degeri
en buylk saglik sektord sirketi olma-
sinda, dogru dederlendirdigi bu firsatin
onemli bir etkisi vardir.”
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Esit Ucrete esit Is!

Murat Yesildere
py@peryon.org.tr

ingiltere toplumsal cinsiyet esitligini
saglama yolunda bir 6nemli adim daha
atti. Yaklasik elli yil once, 1970 yilinda,
yurirlige giren “Equal Pay Act” (“Esit
ise esit Uicret”) kanunu ardindan Ingilte-
re hikimeti, 250 kisi ve Ustlinde istih-
dam saglayan tim organizasyonlarin,
0zel sektor, kamu ve sivil toplum ayirimi
olmaksizin, ayni iste ¢alisan erkek ve
kadin calisanlari arasindaki Ucret far-
kini raporlamasi zorunlulugunu getir-
di. 4 Nisan 2018 tarihinde tamamlanan
sire icinde yaklasik 1500 kurum rapor-
lama yukimluligini yerine getirmese
de, 10 bine yakin kurum gerekli raporla-
may! tamamladi.

ilk sonuclara gore ingiltere genelinde,
250 kisinin Uzerinde c¢alisani bulunan
kurumlarda, erkek calisanlar, ayni isi
yapan kadin meslektaslarindan ytzde
9.7 daha ylksek Ucret aliyorlar. Diger ta-
raftan raporlama yapan sirketlerin yiiz-
de 78’inde erkekler kadinlardan daha
fazla Ucret alirken, raporlamaya konu
olan sirketlerin sadece yiizde 14’'Ginde
kadinlar erkeklerden daha fazla ucret
aliyor; sirketlerin ytizde 8'inde ise kadin
ve erkekler esit Ucret aliyorlar. On bin
civarinda sirket ile temsil edilen is haya-
tinin geneline yonelik raporlamanin so-
nuclarina gore, hicbir sektorde kadinlar
erkeklerden daha fazla lcret almiyorlar!
Erkekler ile kadinlar arasindaki Ucret
farkliliklari acisinda degerlendirildigin-
de ucurumun en acik oldugu sektorler;
yuzde 25'lik farkla insaat sektord, ylizde
22'lik farkla finans ve bankacilik ve “siki

Ingiltere, 250 kisiden fazla calisanin bulundugu sirketlerden, ka-
din-erkek ¢alisanlar arasindaki Ucret farkini raporlamasini istedi.
Ilk sonuclar ise erkeklerin ayni isi yapan kadinlara gére daha fazla
ucret kazandigini gosterdi. Diinyada bircok sektorde ayni sorun de-
vam ediyor. Ustelik hesap sormadan hesap vermek isteyen de yok.

durun”, yizde 20°lik farkla egitim sekto-
ru. Sonuclara gore, tcret farkinin yizde
50'lere ulastigi 40'in lzerinde akademik
kurum var!

Aslinda toplumsal cinsiyet esitligi aci-
sinda sektorler bazinda yorum yapmak,
sektorleri erkek ya da kadinlara “uy-
gunluk” acisinda siralamak hic de dogru
degil. Ancak New York Times gazetesinin
haberine (New York Times; 05.04.2018;
Elizabeth Paton] gore erkek-kadin ticret
farkinin en carpik oldugu sektorlerden
birisi ise moda, konfeksiyon ve pera-
kende sektorl imis! Sektor yoneticileri
bu farki agiklarken, “giris seviyesindeki
rollerde daha cok kadinlar calisirken,
yonetici rollerde uzun yillardir ¢alisan
erkeklerin piramidin dengesini bozdu-
gunu” iddia ediyorlar.

Sektordeki sirketler arasinda carpicl
ornekler var; ornegin, Vogue, Vanity Fair,
Glamour ve GQ gibi popiler dergilere
sahip Conde Nast grubu Ingiliz medya
yayincilari arasinda en carpik ucret ilis-
kisini raporlamis; verilere gore grupta
calisan erkeklerin kazandigi her 1 sterline
karsilik kadinlar 63 pens kazaniyor; yani
ylzde 37'lik bir lcret farki va

Moda diinyasinda “isin”

reng farklr...

Karen Millen isimli perakende kadin
markasinda calisanlar arasinda, erkek-
ler lehine Ucret farki ylizde 49. Nere-
deyse erkekler, kadinlarin iki kati kadar

tcret aliyor, sirketin ust dizey yonetim
rollerinin ylizde 84’Uni kadin yoneti-
ciler dolduruyor. Yani aslinda kararlari
verenler, degerlendirmeleri yapanlar da
kadinlar... Benzer durum, calisanlarinin
ylzde 70'i kadin olan Burberry icin de
gecerli. Liks tiketim markasinda erkek
ve kadin calisanlar arasindaki lcret far-
kiylzde 26. Bir baska liks tiketim mar-
kasi Victoria Secret'da ise lcret farki
ylizde 19. Listeyi uzatmak mimkin ama
kadin calisanlarin ezici olarak cogun-
lukta oldugu, misteri ve paydas grubunu
da kadinlarin olusturdugu markalarda
tcret farkliliklarinin insaat sektortintn
ortalamasindan dahi yliksek olmasi dik-
kat cekici.

Hesap sorulmadan,
hesap vermek yok

ingiltere uygulamasinin, hepimiz icin,
kiresel is dinyas! icin en onemli 6§-
retisi ve ilham verici yani, ornek bir rol
modeli olusturmasi. ingiltere'de rapor-
lama zorunlulugu getiren uygulamanin
hemen ardindan Avustralya neredeyse is
diinyasinin tamami icin, Almanya ise 500
kisinin Uzerinde calisani olan sirketler
icin ayni paylasim ve raporlama zorun-
lulugunu getirmis. Kurumsal yonetimin
temel unsuru olan seffaflik ne kadar
kritik olursa olsun, asil tetiklemeyi yara-
tan “hesap sormak”, zira insanoglunun
hamurunda dinyanin neresinde yasarsa
yasasin, hesap sorulmadan, hesap ver-
mek yok!




PERYON'den

. PERYON

1CLiNsANADEGER

INSANA DEGER
S ODULLER

PERYON Insana Deger Odulleri

10. kez sahiplerini buldu

PERYON, insana Deger Odiillerini bu yil 10. kez diizenledi. Basarili ve 6rnek calismalari sektore kazandir-
mak amaciyla yola ¢ikan PERYON'e bu sene 24 kurumdan 28 farkli uygulama basvurdu. Titiz ve cok katmanli
bir degerlendirme surecinin ardindan 10 basarili uygulama farkl kategorilerde oddile layik goruldu. Ana kate-
gorinin en biyiik 8diili olan insana Degerde Liderlik'te bir itk yasandi, Abdi ibrahim ilac ve Arcelik- LG bilyiik
6diili paylastr. Odiiller; 3 Mayis 2018'te diizenlenen Gala gecesinde sahiplerine takdim edildi.

Insan kaynaklari sektrintin oncii STK'si
PERYON, 10 yildir diizenledigi insana De-
ger Odilleri gala gecesinde bir kez daha
sektorl bir araya getirdi. Basarili ve 6rnek
teskil eden calismalari sektore kazandir-
mak ve kurumlarin birbirinden 6grenme
surecini desteklemek hedefiyle verilen
PERYON insana Deger Odiilleri bu yil
10’uncu sektore yapici bir rekabet ve heye-
can getirdi.

Bu sene 24 kurumun 28 proje veya uygula-
ma ile basvurdugu PERYON insana Deger
Odilleri'nde 9 sirket 10 farkli uygulamayla
6dul almaya hak kazandi. Odiiller; 3 Mayis
2018 tarihinde istanbul Wyndham Hotel'de
gerceklestirilen gala gecesinde sahiple-
rine takdim edildi. Ana kategorilerde gala
gecesinin en biiyiik 6diilii olan insana De-
gerde Liderlik Kategorisi'nde bir ilk yasan-
di. Abdi ibrahim ilag ve Arcelik- LG biiyiik
odulu paylasti.

Fark Yaratan IK Projeleri Kategorisi'nde
iK'da Dijital Donusim alaninda Borgelik,
isveren Markas Yonetimi basliginda Dogus
Otomotiv, inovasyon Kiiltiirii Gelistirme
alaninda Ak - Kim Kimya, Toplumsal Cinsi-
yet Esitligi alaninda Arcelik — LG ve Calisan

Sagligr ve Yonetimi alaninda ise Tupras
odule layik goruldd. Memnuniyet ve Baglilik
Kategorisi'nde ESBAS, Etkin Is giicii Yonetimi
Kategorisi'nde Sahibinden.com, Gelisim
ve Donusim Kategorisi'nde ise Akbank bu
yilin itham veren kurumlari oldu.

Firmalari odile gotiren yolculuk basvu-
rularin alinmasi, onaylanmasi ve basvuru
kilavuzuna gore dosyalarin hazirlanma-
si ile basladi. Degerlendirme sirecinde
ana kategorilerde basvuru dosyalarinin
tamamlanmasinin ardindan Deloitte ilgili
kurumlara saha ziyaretleri gerceklestirdi.
Titiz saha degerlendirmesi sonucu hazir-
lanan rapor ve ilintili puanlama tablosu
Deger Verenler ile paylasildi. Deger Verenler
ise planlanan toplantida, basvuru dosylari-
ni, Deloitte rapor ve puanlamalarini detay-
lica inceleyip tartisarak ortak kararlarini
netlestirdi. Fark Yaratan Projelerde ise
basvuru dosyalarinin hazirlanmasinin ve
Deloitte’un rapor ve puanlamasinin ardin-
dan Deger Verenler raporlari inceledi ve
firma sunumlarini dinledi. Sunum esnasinda
Deger Verenler, kurumlara sorular sorarak
projeyi daha iyi anlamaya calistilar ve son ka-
rari verdiler. Deger Verenler'in slrecteki on-
celigi; kararlarin oy birligi ile verilebilmesi ve

kurumlara iletilecek geri bildirim raporla-
riniceriklerinin netlestirilmesi oldugu igin,
¢ok yogun bir ¢calisma donemi yasandi.

PERYON insana Deger Odiilleri'nin me-
todolojisinin  yapilandirilmasi  ARGE
Danismanlik, metodolojiye uygun saha zi-
yaretleri ve raporlama ise Deloitte Turkiye
tarafindan gerceklestirildi, degerlendirme
yaparak bilgi ve deneyimleri dogrultusun-
da odil sahiplerini belirleyenler ise
“Deger Verenler” oldu. “Deger Verenler”
yanijuri, farkli sektorlerde genis bir tecri-
beye sahip, is insanlari, girisimciler, yonetici-
ler; danismanlar, insan kaynaklari uzmanla-
ri, gazeteciler ve akademisyenlerden olustu.

PERYON insana Deger Odiilleri kapsamin-
da, son 10 yilda, 375 kategoride, 285 bas-
vuru yapan kurum, 147 finalist ve 60 6dullu
firma agirlandi. 2 bin 5004 askin katilimci
konuk edildi. 20 paylasim toplantisi, 5 bir-
likte toplantisi, 10 kongre oturumu, 5 sube
semineri dizenlendi. Deneyimleri paylas-
manin hiz ve verimlilik sagladiini goz-
lemleyen PERYON, 48 Referans Dokiiman,
28 White Paper, 20 PY Dergisi Roportaji
hazirlayip, genis kitlelerle bu deneyim-
leri paylasti.
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Ana Kategori - insana Degerde Liderlik Biyiik Oduli
Fark Yaratan IK Projeleri - Toplumsal Cinsiyet Esitligi Odulu

Berna Oztinaz
PERYON Yonetim Kurulu Baskani

PERYON insana Deger Oddilleri'ne
katilan tim uygulama ve pro-
jelerin is yasamina onemli kat-
kilar saglayacak nitelikte oldu-
gunu dile getiren PERYON insan
Yonetimi Dernedi Baskani Berna
Oztinaz,”Bu giizel isleri yapanla-
ri odillendirmekten dolayr ken-
dimizi cok sansli hissediyoruz.
Sonrasinda da ogrendiklerimizi
cesitli platformlarda ilgili her-
kesle paylasacagiz. lyi seylerin
paylasilmasi gerektigine inanlar-
danim. Bizim de toplum olarak
guzel isleri duymaya, paylasmaya
ve basariyl beraber kutlamaya ih-
tiyacimiz var. O basari insanlara
daha iyisini yapma cesareti veri-
yor. Dolayisiyla hem is diinyasin-
da, hem de yasamin her alaninda
takdiri ¢ok kiymetli buluyorum,
oduliin esas amaci da bu zaten”
dedi.

= \) 4 .

Arcelik-LG insana Deger Odiilleri’'nde
Ana Kategoride “Insana Degerde
Liderlik” basliginda basariyla yurittu-
gu insan kaynaklari sure¢ yonetimiyle,
“Toplumsal Cinsiyet Esitligi” basliginda
ise “Kadin Bandi” adli uygulamasiyla
odul aldi. Arcelik-LG’nin ana kategoride
aldigr 6dul, insan kaynaklari ve liderlik
alaninda yirittigu cok kapsamli yone-
tim surecine verildi. Bu slrece stratejik
insan kaynaklari uygulamalarindan, in-
san kaynaklariyaklasimina, liderlik mo-
delinden yetkinliklerin ve performansin
yonetimine, calisanlarin gelisimi ve
egitim faaliyetlerinden kariyer ve yete-
nek yonetimine, takdir ve odillendirme
siirecinden, inovasyon kiltlru yaklasi-
mina kadar bircok alanda fark yaratan
projeler dahil edildi.

Arcelik-LG'nin  Kadin Bandi projesi,
hedefleri, uygulama stireci ve ¢iktila-
riyla basarili ve ornek teskil edecek bir
proje oldu. Ciktilar bitiin calisanlarin
kafasindaki is bolimini degistirecek
kadar guclu oldu. Arcelik-LG, sanayi-
de calisan kadinlarin sayisini arttirmak

Uzere sadece kadinlarin calistigi bir
tretim bandi yapmak Uzere yola ¢ikti.
Iki bolimden olusan projenin ilk fa-
zinda erkek calisanlarin sahip olduk-
lari on yargilari kirarak; kadinlarin da
herhangi bir fark olmadan ayni isleri
yapabilecekleri ispatlanmaya calisildi.
Bu baglamda daha evvel erkek cali-
sanlarin is yaptigi bir Uretim bandi ta-
mamen kadinlar tarafindan ¢alisabilir
hale getirildi. Tim operasyon noktalari
icin istisnasiz bir sekilde kadin c¢ali-
sanlara egitim verildi ve seri Uretimin
tim asamalari ogretildi. Bu noktadan
sonra benzer operasyonlari olan diger
tretim hatlari ile belirlenen hedefler
anlaminda sonuclar karsilastirildi ve
“fark olmadigi” ispatlandi. Birinci fazin
sonucunda is sonuclari ile ortadan kal-
dirilan on yargilar sayesinde; ikinci faz
olan “is guicline katiim oraninin artti-
rilmasi” asamasina gecildi ve sahada
calisan kadin operator sayisi arttiril-
maya baslandi. Proje sonrasinda hem
calisan kadin sayisi yiikseldi hem de
uretim alanina calismak icin basvuran
kadin adaylarin sayisi cogald.

PERYON, kurumlarla beraber ciktigi bu gelisim yolunda, 10 yili geride birakti. Herkesin birbirinden ilham aldigi bu sii-
reclerde konu is, odak ise her zaman “insan” oldu. “insana deger” olmasi adina insana degen ¢alismalar yapildi. 10 yilin
ardindan 6diiliin de bu degeri yansitmasi icin ismi “PERYON Insana Deger Odiilleri” olarak degistirildi. Farkli sektérler-
de genis bir tecribeye sahip, is insanlari, girisimciler, yoneticiler, danismanlar, insan kaynaklari uzmanlari, gazeteciler
ve akademisyenlerden olusan jlriye de “Deger Verenler” dendi.
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Abdi Ibrahim Insana Degerde Liderlik 6dilini aldi

Ana Kategori - insana Degerde Liderlik Biiyiik Odiili
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Abdi ibrahim, insana Degerde Liderlik
basliginda ana kategoride “POWER-AI
Strateji Vizyon 2020" sireciyle 6dul alma-
ya hak kazandi. Kisa adi POWER-AI olan
siirec, Abdi Ibrahim’in “diinyanin en bii-
yuk 100 ilac sirketi” arasinda yer alma
hedefine yonelik uygulamalari kapsiyor.
2020 yilinda en buyuk 100 ilag sirketi
arasinda yer alma hedefi dogrultusunda,
ana catisi “Performans Kultird” olustur-
mak olan bir vizyon belirlendi. Bu vizyona

ulasmak icin de strateji bes adimda ta-
nimlandi.

e Stratejik oncelikler ile iliskilendirilmis
performans kiiltird yaratmak.

e Yetenek yonetimi ve yedeklemede
mikemmellesmek.

e Stratejinin ongordiigu teknik
yetkinlikleri ve becerileri gelistirmek.

e Tutku ile calisilan ortam ve iklim
yaratmak.

o [K altyapisinin gerektirdigi sistem ve
surdurebilir stirecleri olusturmak.

Uygulama kapsaminda dogru insan kay-
naginin kuruma kazandirilmasiyla bas-
layan surecte kurum adaptasyonu igin
oryantasyon uygulamalari, mevcut insan
kaynaginin gelisim planlamalari ve Abdi
Ibrahim Akademi catisi altinda egitim
& gelisim faaliyetleri gerceklestiriliyor.
ise alim siireclerinin etkinliginin ve ve-
rimliginin artmasi amaci ile sirec farkli
olcim araclari ve ¢alismalari ile destek-
leniyor, ayni zamanda dijital olarak da
takip ediliyor. Tutkulu bir ¢alisma ortami
yaratma misyonu ile gerek mevcut cali-
sanlar gerek ise potansiyel adaylar nez-
dindeki cekiciligin korunmasi amaciyla
isveren markasi & ic iletisim faaliyetleri
hayata geciliyor. Hedefler ile yonetim ve
balance score card methodolojisi” ile
degerlendirme ve odullendirmeler ger-
ceklestiriliyor. 1K siireclerini destekle-
yen sistemlere halen yatirim yapiliyor ve
gelistiriliyor.

Etkin Is Gucu Yonetimi Odulud Sahibinden.com’un oldu
Ana Kategori - Etkin is Giicli Yonetimi Odiili
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Etkin is glicl yonetimi kategorisinde odu-
le layik gorulen sahibinden.com, mevcut
kaynaklar ile en fazla ciktiy saglamayi
hedefleyerek, sektordeki rekabet gici-
ni devam ettirmek ve karliigr arttirmak
amaciyla “verimlilik” lzerine calismalar
yUrituyor. Sirket verimliligini etkileyen
teknolojiden, finansmana, is gliciinden
pazarlamaya kadar pek ¢ok faktor bulun-
sa da, sahibinden.com temel verimlilik
unsuru olan is gucu verimliligi Uzerine
daha cok yogunlasti. Sirket; islere uygun

yetenek/yeterlilik ve bilgi/beceriye sahip
calisanlari kazandirarak, dogru tutun-
durma calismalarini hayata gecirerek,
yetenekleri etkin bir sekilde degerlen-
dirip, gelisimleri saglayarak, isletme ve-
rimliligini artirmaya calisiyor. Sirket bu
kapsamda calismalari destekleyici arac-
lar gelistirilerek performansin yiksel-
tilmesi, calisan beklentileri ile isletme
beklentilerinin dengelenmesi gibi mis-
yonlarla kapsamli bir uygulama yapiyor.
Proje baslamadan once de ihtiyaclarin

tespit edilmesi igin analizler yapilmis, bu
analizler sonunda da asagidaki degisik-
likler gerceklestirilmis.

e s giicl planlama, ise alim, yetkinlik
yonetimi ve kilit pozisyonlarin
yedeklenme surecleri, sirket stratejisini
referans alarak yeniden tasarland.

e QOrganizasyon bitininde unvan uyumu
saglayarak, unvanlarin farkli
konumlarda ayni diizeyi temsil
etmeleri saglandi.

e Organizasyonel seviyelerin her bolimu
birbiriyle uyumlu hale getirildi.

e Yeniis gelistirmede ilgili farkl
fonksiyonlari takim olarak bir araya
getirerek odaklanma, hiz, sahiplenme
ve kalite gelisimi saglamak tzere,
organizasyon yapisi yeniden tasarlandi.

Bu proje ve ¢alismalar performans artisin-
dan, turnover’in azalmasina; calisan mem-
nuniyeti skorlarinin artisindan, yetenek ka-
zanimi slirecinde dogru yetenege daha kisa
siirede ulasmaya kadar bircok performans
gostergesinde olumlu yonde degisim yaratti.
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ESBAS'ta iK uygulamalari; kritik degisim
ve yeni yaklasimlarin degerlendirilmesi,
taze ve farkli bakis acilarinin getirilmesi,
etkin bir yayilima destek olunmasi ve si-
recin dogru isleyisinin gozlenmesi amaci
ile yapiliyor. Bu kapsamda uygulanan bir-
cok sireg¢ ve yaklasim bulunuyor. Calisan
Gelisimi Yonetimi, Sosyal Faaliyetlerin
Yonetimi, ise Alma, Yerlestirme ve Ro-
tasyon gibi sirecler bunlardan bazilari.

o

2012 yiindan itibaren ESBAS'In yonetim
sekli degiserek kurumsallasma yoninde
¢cok sayida yeni uygulama gerceklesti-
rildi. Calisan Memnuniyeti Anketi saye-
sinde calisanlardan farkli kriterlerde
geri bildirimler alindi. Bu geri bildirimlere
gore aksiyonlar planlanarak zamanla uygu-
landi ve degerlendirildi. Her uygulama, mut-
laka anket, toplanti, ikili goriisme ve buna
benzer iletisim aktiviteleriile dl¢lilerek hep

Akbank’a Gelisim ve Donisim Odili
getiren “Yeni Nesil Akbank” insan odak-
li, hem misterilerin, hem Akbanklilar'in

deneyimini  mikemmellestirmeyi ilke
edinen bir degisim programi. Akbank
2016 yiindan bu yana yuruttigu bu doni-
sum programi ile hizla degisen ihtiyaclara
cevap vermek Uzere yogun ¢alismalar yu-
rdttd. Donilisim yolculugunda baz alinan
degerler; “givenilir”, “sade”, “dinamik”,
“yenilik¢i” ve “insan odakli” olmakti.

Akbank’ta gelecegin liderlerini bulabilmek
amaciyla bankada en az bir yildir calisan

ve bir performans donemi gecirmis tim
Akbankllarin  katilabilecegi  Gelecegin
Aynasi Akbankli programi kurgulandi.
Program, birbirini tamamlayan, bilimsel
ve katilimecr iki farkli stirecten olustu. Bir
yandan liderler “Takimin Aynasi” uygula-
masi ile kendi ekip arkadaslarini deger-
lendirirken; diger yandan ¢alisanlar “Bu-
ginin Aynasi” uygulamasi ile kendilerini
degerlendirdi. Etkin bir yetenek yonetimi
programinin tiim bilesenlerini kapsayan Ge-
lecedin Aynasi Akbankli programi, yetkinlik
gelistirme programi olarak da konum-
landirildi. Kurum, yetenek ve yedekleme

PY - MAYIS/HAZIRAN

ESBAS'a Memnuniyet ve Baglilik calismalart odul getirdi

Basaiibooudl VYt Kategori - Memnuniyet ve Baglilik Yonetimi Odili
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daha iyisi hedeflendi. Proje ilk olarak iK
politikalarinin olusturuldugu 2014 yilinda
hayata gecti. Her yil iyilestirme ¢alisma-
lari yapilarak bugiine kadar gelindi.

ESBAS Memnuniyet ve Baglilik calisma-
lari kapsaminda asagidaki uygulamalari
hayata gegiriyor.

e Calisan Gelisimi Yonetimi

e Calisan Beklenti ve Memnuniyetinin
Olclimlenmesi

e ise Alma, Yerlestirme ve Rotasyon
Yonetimi

e Performans Yonetimi

e Sosyal Faaliyetlerin Yonetimi

e Ucret ve Yan Haklarin Yénetimi

e Onurlandirma ve Odiillendirme
Yonetimi

e Ozliik Islemleri Yonetimim

e Oneri Sisteminin Yonetimi

havuzlari olusturularak, Gelecegin Ayna-
si Akbankli kapsamindaki uygulamala-
rin sonugclarini, seffaf ve yapilandirilmis
kariyer yonetim sireclerine entegre etti.
Bu programin yetkinlik gelistirme prog-
rami olarak konumlanmasinin en dnem-
li nedenlerinden biri, her calisana ozel
kisisellestirilmis bireysel gelisim plani
hazirlamasi. Bireysel Gelisim sirecinin
yanina sira, Akbank Akademi Akbanklila-
rin gelisim alanlarina yonelik yatirimla-
ra odaklandi. Bankada tim calisanlarin
ortak amaclar dogrultusunda hareket
etmesini saglayarak, organizasyonun ba-
sarill is sonuglarina ulasmasi ve ¢alisan
motivasyonunun artmasini destekleyen
bir Performans Yonetim Sistemi ve su-
recin yonetiminden sorumlu Performans
Yonetimi ekibi bulunuyor. Gelecegdin Ayna-
s Akbankli programi kapsaminda farkin-
daligr artirmak, programa ydnelik algiyi
gelistirmek icin iletisim sirecine de dort
bir koldan devam ediyor. Ozellikle, prog-
rama ust yonetimin destegini ¢calisanlarin
hissetmesi icin iletisim kanallari siirekli
cesitlendiriliyor.
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Calisanlarin ruh sagligina yonelik destekler TUPRAS a
odul getirdi

TUPRAS, yaptii is geredi giivenlige cok bii-
ylk dnem veren sirketlerden bir tanesi. Bu
alanda gerceklestirdigi basarili proje ile de
verdigi onemi tescillemis oldu. iS'te Destek
isimli projeyle Calisan Sagligi ve Guvenligi-
Fark Yaratan IK Projeleri kategorisinde en
iyi proje secilerek “Basari Odiili"ne layik
gorulda. TUPRAS bir rafineri olarak cok

odulunu aldi

Borcelik idari isler Siirec Yonetimi ve
Raporlama Sistematiginin lyilestirilmesi
projesi Bi'isler; web ve mobil uygulama
sayesinde Idari Isler departman siirec-
lerinin yonetimini daha etkin ve daha
sistematik hale getiren ¢ozimler Uretti.
Boylece calisanlarin hayatini kolaylas-
tirdi. Bi'isler mobil uygulamasi; servis
saatlerinden saglik randevusuna, etkinlik
katilim durumlarindan telefon listelerine,
temizlikten glvenlige kadar calisanlarin
ihtiyaglarina tek bir tikla ¢ozim sunuyor.

tehlikeli isyeri sinifinda yer aliyor. Dola-
yisiyla sahada calisan sagligi ve glven-
ligi konusu calisma kiltirindn ayrilmaz
bir parcasi olmak zorunda. Sirket, yasal
zorunluluklarin yani sira is sagligi ve gu-
venlidi bilincini arttirmak adina bircok ca-
lisma yapiyor. Fiziksel sagligin yaninda ku-
rumlar artik ruh sagligini da goz oniinde

Borcelik Bi'isler ile insan Kaynaklarinda

Bi'isler;

e Talep sistemiyle kaynaklarin etkin
yonetimini ve maliyetlerin azaltilmasini
saglamak,

e (Calisanlarin hayatini kolaylastirmak,

e Dijitallesme ile operasyonel faaliyetleri
azaltmak,

e Raporlama sayesinde performansin
takibini gerceklestirmek,

e Mobil uygulama ile bilgiye hizli
ulasmak,

e Aninda geri bildirim ile hizmet
kalitesini artirmak amaciyla yapildi.

Dijital Déniisim

bulunduran bitinsel bir yaklasima ihtiyag
duyuyor. Bu ihtiya¢ dogrultusunda Tipras,
is'te Destek Projesiyle calisanlarin ruh
sagligi ile ilgili entegre bir sistem kurmak
ve problemleri olusmadan onleyebilmek
icin tespitler yaparak proaktif bir iK yakla-
simini hayata gecirdi. Calisanlar ve aileleri
icin koruyucu ruh sagligi calismalarini sir-
durilebilir hale getirmek amaciyla bu proje
uygulamaya konuldu.

Proje ve ¢alismalar bitiini kapsaminda:

e Psikolojik Danismanlik Hizmeti

Aile Bulusmalari

Serbest Bolge Bulusmalari

Etkin Geribildirim Calisma Gruplari

Psikolojik ilk Yardim Prosediiriiniin

olusturulmasi

e Yeni Calisanlar icin Psikososyal
Uyum Programi (PUP) basliklarinda
uygulamalar hayata gecirildi.

Bi'isler sayesinde hizmetlere kolayca
ulasim imkani var. Is giivenligi ve cali-
san sagligina oncelik veren Borgelik'te,
isyeri hekimi ve psikolog hizmeti ran-
devulu sistem ile mobil uygulama lze-
rinden yapilabiliyor. Bi'isler ile aylik
yemek menisu gorintilenebiliyor, an-
lik olarak puan verilip yorum birakila-
biliyor. Bu sayede en sevilen yemekleri
menuye dahil etmek, tercih edilmeyen-
leri mentden ¢ikarmak, geri bildirim-
ler sayesinde kaliteyi artirmak da mo-
bil uygulama ile mimkiin oluyor. Mobil
uygulama sayesinde servis bilgilerine
ulasilabiliyor, “yakinimda” tusu ile bu-
lunulan yere en yakin duraklar gorin-
tilenebiliyor ve “favori” tusu ile en
¢ok kullanilan servisler eklenebiliyor.
Ayrica “konum” tusu ile servisin anlik
konumuna ulasmak da mumkdin. Yine
Bi'isler mobil uygulamasi ile sirketin
dizenledigi sosyal etkinliklere katilim
bilgisi iletmek de mimkin, calisanlar
tzerine zimmetli ekipmani bir tikla
gormek de.
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Ak-Kim “Inovasyon Kiltiirid Gelistirme™ alaninda Basar!

Oduili'niin sahibi oldu

2018

':* - : -4
L

-

et > . [

N
—

Ak-Kim, bir kimya firmasi olarak ino-
vasyonu sirket kiltirdndn bir parca-
si haline getirmek Ulzere yola ¢kt ve
basarili uygulamalari sayesinde bunu
basardi. “inovasyon Kiiltiirii Gelistir-
me” kategorisinde odile layik gori-
len sirecin ilk adimi olarak 2015°te
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Ak-Kim stratejilerinin gozden geciril-
mesinden sonra biylUmenin yeni urin-
lere dayandirilmasina karar verdi. Sure¢
boyunca Genel Midiir ile iletisim Top-
lantilar, Takim Calismalari, inovasyon
Egitimleri, inovasyon Atolye Calismalari,
Innovation Roundtable calismalari yapildi.

Yeni urln projeleri icin yazilim altyapisi
olan Stage Gate Altyapisi kuruldu, yeni
fikirlerin calisanlardan toplanmasi igin Fi-
kir Atolyesi altyapisi kuruldu, édillendirme
sistemi gozden gecirildi. Sosyal etkinlikleri
cesitlendirerek ve arttirarak takim ruhu ol-
gunlastirilmaya ve yukseltilmeye calisildi.
Kiltir olusturma, gelistirme ve kiltlr oge-
lerini olgunlastirarak surdirilebilir kilma
amaciyla tanimlanan projenin ¢alisan bo-
yutundaki en onemli girdisi calisanlarin ¢a-
lstigr kuruma kattigr degerin ¢ogalmasi ve
kurumun bir parcasi olma hissinin artmasi
oldu. Ayni zamanda calisanlarin bagliligs,
memnuniyeti, istekliligi ve kuruma olan
guveni de yukseldi. Kurum acisindan en
onemli ¢ikti ise yaratilacak yeni fikir, yeni
slireg, yeni servis, yeni urinler ile pozitif
olarak degisen ve dedismeye devam ede-
cediinancinda oldugumuz is sonuclari oldu.

|sveren Markasi Yonetimi Odiili Dogus Otomotiv'e

insana Deger Odiilleri'nde isveren Mar-

kasi  Yonetimi kategorisinde Dogus
Otomotiv'e &diil getiren Bir'iz isveren
Markasi calismalari, calisanlarin katili-
mi, goriusleri, onerileri ile sifirdan basla-
tildi. Sirket icinde marka elgileri yaratila-
rak isveren markasinin i¢sellestirilmesi,
isveren-calisan baglantisinin giclendiril-
mesi, kurum aidiyetinin ve ¢alisan baglili-
ginin arttirilmasi, sirket temsilinin 6zenli
yapilmasi saglandi. Calisanlarin Dogus
Otomotivli olma deneyimine verdigi dege-
ri anlayabilmek ve isveren markasindan

beklentilerini ortaya ¢ikarabilmek adina,
sirket calisanlari ve sirket disi orneklem
yoluyla “Isveren Markasi Calismasi -
Degerler ve Algi Arastirmasi” yapildi ve
bu kapsamda sirket ici ve disindan yakla-
stk 8500 kisinin gorusu alindi.

Dogus Otomotiv Bir'iz isveren Markasi uy-
gulamalarinin kapsami; mevcuttaki Dogus
Otomotiv calisanlari, Universite dgrencileri,
endustri ve meslek lisesi dgrencileri, sirket
disi genc potansiyel yetenekler ve sirket disi
deneyimli profesyoneller olarak belirlendi.

Bir'iz isveren Markasinin kurulmasi son-
rasinda, calismalarin kurum kiltlirinde
benimsenmesi, calisanin isveren mar-
kasindan beklentilerine cevap verilmesi,
calisanin sirketin sesi haline gelmesi ve
sirket uygulamalarinda soz sahibi olma-
sina yonelik cok sayida calisma yapildi.
Bu calismalardan bazilari asagidaki gibi:

e Bir’iz Calisan Komitesi

e Oneri Sistemi

e Kadin Calisanlara Yonelik
Uygulamalar

e Kadinlara Kocluk ve Mentorluk
Programi

e insan Kaynaklari ve Siirec Yonetimi
Ekibi tarafindan sirket icerisinde
“Biz Bize Toplantilari” insan Kaynaklari
is Ortagi Yapilanmasi

e GO Gelisim Okulu

e Go-Fest kapsaminda calisanlarin bir
arada eglenirken gelisebilecedgi bir giin

e Sahne’D Bir'iz Tiyatro Ekibi

e Miulakat Koclugu

e Kariyer Garaji
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Odilberinin duyurusunu ilk
gordigimizde heyecandan Atlachk, PERYONe gittik, Hem
yerimizde duramacdik! Kazanmak tamiztik, hem sireci 8grendik.
igin dedgil, birbirimizden agrenmek, —— Tom sorulara yani
ilham almak, paylagmak igin . l F i buldugurnuz bir egitim
verdiler bize. Dolu dolu
bilgilerle dandiik isimize.
Hemen bir araya geldik,
elimizdekileri,
sorulanmiz, planimiz

masaya yatirdik.

Heyecanimiz her an artarken,
kontrollerimizi yaptik, h
hummal bir calismanm lcinde

bulduk kendimizi.

F'EHY':'.IN PERYON, 10 yikddan bu yana okiugu gibi,
bagvurudan galaya dek tm streci
seffaf, tarafsz ve gOvenilic bir bigimde

ele aldgt icin icimiz cok rahatti, _‘ ‘i.' \ r.
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“Insana Deder"diyenlerle biraraya =% "
geldik. Harika bir gece gecindik. -y

TURKIYE’NIN
TUM INSAN

Veeee ddile uzandik! Mutluyuz,
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safhasina, en heyecanl tim emegi gegenlere tesekkiir ederiz. & A

kismal Bu basart heplmizin] SURECLERINI
KAPSAYAN
TEK ODULU!
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Baby Boom, X kusagi, Y kusagi derken sim-
di Z kusagi zamani! Z kusagi hakkinda soy-
lenmedik bir soz kaldi mi bilmiyorum ama
bir iki kelam da ben etsem sanirim sikinti
olmaz... En azindan tutucu bir sosyolog ta-
rafindan yazim okunmadikga sorun yok.

Gecenlerde bir TV kanalinda “siramizi”
beklerken, tutucu sosyolog bir hocaya
Immanuel Wallerstein'in bir dnermesini
hatirlatinca: “Aaa Wallerstein mi okuyorsu-
nuz siz? Bir iktisatcidan hi¢c beklemezdim”
dedi. Neyse ki simdilik, ne iktisat¢ci olmak
ne de Wallerstein okumak meslekten ihrag
edilmek ya da igeri atilmak icin yeter kosul
dedgil! Bir sosyolog dediliz tabii ki... O ayri...

Yine de kusaklari konusalim. Hem de ikti-
satci goziyle.

Uretim iliskileri bitini icerisinde insan,
kendisi i¢in iyi olani arar durur. Nedir iyi
olan dersek; giivenli olan, karnini doyurdu-
gu, esiyle dostuyla mutlu oldugudur. Basit
seylerdir insanicin iyi olan... Ama basit ola-
ni yakalamak zor.

Kusaklar birbirini izlerken, boynuz kulag
gegerken, tarihte ilk kez insan yani basin-
daki diger insani somirmis. Evet, erkegin
kadin tzerindeki tahakkimuiini olanakli ki-
lan patriarkal diizende ilk olarak cinse da-
yali somirl ortaya ¢ikmis. Sonra kusaklar
bir bir dedismis. Sonra efendiler kolelerini,
feodal beyler serfleri, kapitalistler emekgi-
leri somirmus ve somuruyor hala...

Neticede ilkel toplumdan glinimuze, kusak-
lar dedismis dedismesine de somurd iliskisi
degismemis. Diizen hem degismis hem de-
gismemis. Kusaklar degismis, ne fayda!

Zurnanin Z dedigi yer mi?

Nereye gitsem, kafami nereye cevirsem Z
kusagi analizlerine denk geliyorum. 2000
yili ve sonrasi dogumlulari tanimlamak

/ Kusagi nereye”

Tam zamanli islerden kismi zamanli islere gecis Z kusaginin talebi
mi? Turkiye'de yapilan “Z kusagl” tanimlamalari ne kadar dogru?
Diinya ekonomisinde yasanan daralmadan Z kusagi nasil etkile-
niyor? Prof. Dr. Sinan Al¢in, Z kusag algisi ile kiresel ekonomide
olusan yeni konjonkturi degerlendirdi.

icin kullanilan bu indirgemeci tasnifte;
kusak, dzgurligine diskin (tam zamanli
islerde sikilir), sabit gelir hedefi olmayan
(esnek calismaya mecbur), ofis disi calis-
maya yatkin (atipik, glivencesiz istihdama
mahklm), acayip zeki (tablette parmak
kaydirir) bir kusak olarak tanimlaniyor.
Ben meslek icabi Universite 6grencilerinin
icerisindeyim. Ayrica mensubu oldugum
Universite disinda da Ulkenin dort bir ya-
nindaki Universite dgrencilerine de panel
veya soylesi aracilifiyla ulasiyorum. Acik
soyleyeyim daha hicbirinden, “Ben mesa-
ili bir iste calismaktan sikilirim. Onun ye-
rine evimde oturayim, is ¢ikinca ¢agirsin-
lar, para zaten ne ki!” dedigini duymadim.
Hepsinde muazzam bir gelecek kaygis,
yetkinliklere erisemeyecedi ve bir haliyle
sistem disinda kalacagi korkusu hakim.
Oyle ya, artik is aslanin midesinde, is gl-
vencesi ise sehrin kanalizasyonlarina ka-
rismis halde! Bul bulabilirsen...

Dilnyada kopustan,
dlnyadan kopusa...

Bir siiredir diinya bir garip donmeye basla-
di. Aslinda tam olarak 2008 Ekonomik Krizi
sonrasi tim dinyada gerici, irk¢i egilim-
ler gliclendi. Celiskiler ve catismalar artt.
Boko Haram Orgdtd, Nijerya'da yiizlerce
kiz 6grenciyi, cocugu kacirdi. Hangi kusak-
tan olduklarina bakmadan hem de! icinde
bulundugumuz cografya kan goliine dondd.
insanlik bogazlandi resmen...

Tdm bu alt Ust olus icerisinde, baska bir
tarafta ise insanlik tarihini kokten etkileye-
cek buluslar ardi sira eklendi. Son bes yilda
yapilan “gercekten kritik” buluslari yazma-
ya kalksak sanirim dergimizin 76. sayisina

simaz ama iclerinden bir tanesini secmek
gerekirse, ben gecen yil (2017) laboratuvar
ortaminda erkek spermi ve kadin yumurta-
si olmadan Uretilen ilk embriyoyu secerim.
Bu gelisme, bizim simdiye kadar hikaye
gibi okudugumuz bilim kurgu romanlarinin
gercede donustigind, artik “insan tarlala-
rinin” olusturulabilecegini gosteriyor. Hem
de kusak ayirimi yapmadan!

/ kusagi surprizi,

Z kusagina surpriz!

Z kusagl konusunda diinyada yapilan ca-
lsmalar, bu kusakta yer alan bireylerin
diinyay! degistirecek zeka ve yeteneklere
sahip olacagini soyliyor. Z kusagi diinyada
bir sirpriz kusak olarak gordliyor. Ger-
cekten de teknolojinin bu kadar ilerledigi,
malzemeden tutun da genetige kadar her
alanda devrimsel gelismelerin oldugu bir
¢agda, bu cagin araclarina 2000 ve sonrasi
dogumlularin (Z kusaginin) hakim olacagi
gercedi hi¢ sasirtici ve lizlict degil.

Konuyu biraz daha yerele c¢ektigimizde,
bizdeki Z kusag icin yapilmis ¢alismalarin
sonuclarinin pek i¢ acici olmadigini goru-
yoruz. Tablette parmak kaydirmayi zeka be-
lirtisi olarak gormuyorsak, basta PISA testi
olmak Uzere bircok gostergemizi titizlikle
incelememiz gerekiyor.

Bugiinin is ve calisma dinyasinda, tam
zamanli islerden kismi zamanli islere ge-
¢isin ne kadar Z kusaginin karakterine
baglanacagi, ne kadar gercekte diinya eko-
nomisinde yasanan daralmanin yansimasi
oldugu ve egitim ve istihdam altyapisindan
yoksun soyut bir Z Kusagi glizellemesinin
ne ise yarayacaginin yorumunu sizlere bi-
rakiyorum...




Deg|$enler| fark edin ama ‘insan’
Iskalamayin” diyen‘bir kitap

Bilenler biLi'r, yonetim danismanliginda uzman ve marka birisim Yigit Oguz Duman. $Simdi bu tecribe-
lerini “Yeni Insan, Yeni Lider, Dijital Diinyada Insana Dokunabilmek” isimli yeni kitabinda topladi. Kitap
liderlige, insan kaynaklarina, yonetim ve stratejiye ve is sureclerine dair 4 bolimden olusuyor.

Liderlere, yoneticilere ve insan kaynak-
lari profesyonellerine yonelik kitapligini
genisletmek isteyenlere iyi bir haberimiz
var. Yonetim danismanligr alaninda ba-
sarili calismalariyla taninan Yigit Oguz
Duman’in 2008-2018 yillari arasinda yaz-
digi yazilarini derledigi “Yeni insan, Yeni
Lider, Dijital Diinyada insana Dokunabil-
mek” isimli kitabi Himanist Kitap tara-
findan yayimlandi. Duman’in uzun yillar
boyunca tecriibelerinden damitarak olus-
turdugu kitapta liderlige, insan kaynakla-
rina, yonetim ve stratejiye ve is strecleri-
ne dair onemli 4 ana baslik var. Yigit Oguz
Duman ile kitabini ve kitabina ilham veren
hayati hakkinda konustuk.

Hayatinizdan ve ¢alismalarinizdan
bahseder misiniz? Yigit Oguz Duman
kimdir?

Trabzon’da dogdum biytdim. Ailenin or-
tanca cocuguyum. Annem babam dgretmen,

¢ok mutlu bir ailemiz oldu. Babamin erken
vefati 5nemli bir kayipti ama Annem boslu-
gu fazlasiyla dolduran cok glicli bir kadin
olarak hic bize eksiklik hissettirmedi. Sa-
yesinde Bogazi¢i Endiistri Miihendisligi'ni
kazandim ve istanbul hayatim basladi. Bo-
gazici ¢ok ogretici, besleyici bir yer. Ailem-
den sonra Universite de beni ¢ok etkiledi
diyebilirim. Derslerden cok, yurt hayati ve
Spor Kurulu gibi i¢ine girdigim sosyal aglar
beni hamur gibi yogurdu. Mithis dostlar
kazandim. En onemlisi de esimle orada
tanistim ve mezun olur olmaz da evlendik
zaten. Iki kizmiz oldu. Selin ve Yasemin.
Selin cok 6zel bir ¢cocuk olarak geldi haya-
timiza ve bizi bir seviye daha olgunlastird.
Ona ¢ok sey borcluyuz. Yasemin de simdi
12 yasinda ve bu aralar birlikte en cok eg-
lendigim -bana vakit ayirdigi sirece- kisi
diyebilirim. Sonrasi is hayati ve sivil toplum
orgutlerindeki hummali calisma donemi.
Tiirkiye Insan Yénetimi Dernegi'nde Ust-
lendigim roller cok ciddi 6grenme firsati

verdi bana. Bu arada hayatimin en onemli
misyonlarindan biri daha olgunlasti di-
yebilirim: Kadinlarin is ve sosyal hayata
katiimin giclendirilmesi. 20 yili askin bir
slre is hayatinda profesyonel olarak roller
aldiktan sonra son dort yildir da Duman
Danismanlik’ta harika bir ekiple ise alim,
liderlik gelisimi ve organizasyonel tasarim
danismanliklari vermeye devam ediyorum.

Kitabi alanlar icinde neler
bulacaklar?

Kitapta dort ana bolim var; yazilarimi bu
dort ana bolimde bulusturmaya ¢alistim:
Liderlige dair, insan kaynaklarina dair, yo-
netim ve stratejiye dair ve is slreglerine
dair. Liderlige dair yazilarda blyik oranda
sira disiligi ve otantik liderligi konu ettim.
“Genel Midirlere degil “6zel” mudir-
lere ihtiyacimiz var ve bu da ancak lider-
lerin kendileri olmalari ve kalpleriyle yo-
netmelerinden geciyor. insan kaynaklari



Yigit Oguz DUMAN

YENI INSAN, YENI LIDER

Humanist

yonetimine dair bolimde insan kaynaklari
yonetiminin is ortakligi, insan kaynaklari
profesyonellerinin de kendilerini asma-
lari gerekliligi Uzerine biraz isiran yazilar
var aslinda. igneyi kendinize batirmak
da diyebilirsiniz. Giiniimiizde IK ekiple-
ri isleri iyi yapmaya o kadar odakllar ki
“iyi isleri” yapmaktan uzaklasiyorlar. Bu
bolimde klasik 1K aliskanligi siirecle-
rini kusursuz yapma pesinde gegirilen
zamanin hicbir ise yaramayacagini, asil
fark yaratanin sirket stratejilerine gore
kurgulanan IK taktikleri oldugunu vurgu-
lamaya calisiyorum. Yonetim ve stratejiye
dair bolimde kurumsal olmaya calisir-
ken birokratik hale gelen aile sirketleri-
nin yapilarini sorguluyorum. is siirecleri
ise en fazla "ben”i yazdigim yer aslinda.
Genelde kendi hikayelerimden yola ¢ika-
rak iletisimi, catisma yonetimini, perfor-
mans yonetimini, yetenegdi yazdim, yazar-
ken de eglendim.

Kitabi insan yonetimi alanindaki
birikimlerinizin bir 6zeti olarak
gorebilir miyiz?

Kesinlikle oyle gorebiliriz. Ama sadece
profesyonel yasamdan beslenmis yazi-
lar diyemem. Genel olarak benim yasam
felsefem hepsi. Ben bu tarzin hakim ol-
dugu anlarda ¢ok rahat ettim, faydasini
cok gordum, faydasini gordikce de yaz-
dim. Cok sansli bir cocukluk gecirdigimi
distintyorum. Profesyonel hayatimda
da cok sansliydim. Once bir aile sirketi-
nin ciddi biylime evresine denk geldim.
Neredeyse girmedigim bulasmadigim is

kalmadi, endistri muhendisligi yaptim,
soforliik yaptim, fabrika temel atma tore-
ni organizasyonundan da sorumlu oldum,
birlesme sonrasi yapilanma c¢alismasi
da ydnettim, sirket logosu da calistim.
Muthis bir 6grenme evresiydi. Sonra bir
teknoloji, telekom grubunda rol aldim.
Harika bir ekip icindeydim, yeni diinyanin
jargonuna dahil oldum. Neredeyse sifir-
dan bir telekom operatord yaratti o ekip
ve benyine ¢ok sey biriktirdim. En sonun-
da cok farkli bir sektore, hizmet yogun bir
alana gectim. Musteri deneyiminin anlik
yasandigi tlkeler ve sehirler arasinda ge-
¢en yillarda farkli insanlar tanidim, farkli
tecribeler biriktirdim. Tim bu profesyo-
nel deneyimler sirasinda da sivil toplum
hayatim, bir master derecesi sagladi
bana. E tabi yazilar bu donemde birikti.
Birikip hatta kaybolmaya baslayinca bu
kitap fikri ortaya cikmaya basladi. Aksi-
yon almak i¢in gereken cesaret de Mine
ve Menekse Hanim’dan geldi ve sonunda
bu diinya i¢in kiiclik benim icin biylk bir
derleme ortaya cikti.

Kitap kimlere hitap ediyor?

Kitabi anneme verdim. Cok tesekkir etti
“Simdi bu isle ilgilidir ben anlamam ama
eline saglik” dedi. “Yok” dedim “seninle de
ilgili"... Kitap elbette is hayatinda liderlik
sorumlulugu alacak insanlari ¢ok daha
fazla ilgilendiriyor. Ancak eglenceli ve sos-
yal hayattaki yasanmisliklarla da ortise-
cedi icin bircok kisinin keyifle okuyacagini
dislnidyorum. Bana kalirsa yola ¢ikanlar,
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yolda olanlar ve belki de benden daha da
deneyimliler icin de glizel bir kitap oldu.

Yeni insan ve yeni lider kimdir?
Dijital diinyada insana dokunmayi
nasil 6zetleyebiliriz?

Aslinda ben jenerasyon tartismalarindan
¢ok ciddi olarak kag¢inan birisiyim diyebi-
lirim. Bence jenerasyon farklari yok ama
sartlarin getirdigi ciddi degisimler var. Or-
negdin ben liseyi bitirip Universiteye geldi-
gimde tanistigim cocuklar Aisec diye bir
seyden bahsediyorlardi. Aisec ile suraya
gittim, Aisec ile bir donem surada oku-
dum. Hatirliyorum benim ilk sorum su
olmustu. Aisec kim? Lisede bir degisim
programi ile Ullke degistirebilme imkani
oldugunu hayal bile edemezdim. Simdi
teknoloji dyle bir hiz getirdi ki bitiin ha-
yat dedisti. Ezbere bildi§imiz dogrularin
nerdeyse timu sorgulanir oldu. Paylasim
ekonomisi, platform ekonomisi dogdu. 20
yil once is hayatina girdigimde yetenek
diye bir kelime yoktu, sonra ¢ok konusur
olduk ve simdi nasil paylasimli olarak
kullaniriz onu tartisiyoruz. Boyle boyle
insan da liderlik de evrimlesiyor. Ama hig
dedismeyen bir sey var o da insana do-
kunmayan hicbir sey ve hicbir lider basa-
rili olamayacak, olamiyor. Kitap buradan
yola c¢ikarak ismini buldu. Degisenleri
fark edin ama insani iskalamayin diyor.

Okuyuculara bir notunuz var mi?

Okuyacak olanlardan mutlaka gorislerini
bekledigimi soylemek isterim.
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a Isveren de mutlu

Insan kaynaklari diinyasinin yeni yildiz kavrami “Calisan Deneyimi”. Calisanin ise baslamadan dnceki
sirket algisindan, isten ayrildiktan sonra hatirinda tuttugu anilarina kadar, isverenle yasadigi her turlu
etkilesimin daha Iyi olmasini saglamak Uzerine bir yaklasim sunan bu kavram, insan kaynaklarinin
modern yol haritasini da ciziyor. Calisanlarin sirketle ve sirkette yasadigi deneyimi lyilestiren bu yak-
lasimla birlikte calisanlar daha mutlu olurken, sirketler de daha ¢ok verim aliyor. Soylemesi kolay
ama calisanlari mutlu etmek oyle kolay degil. Onlarca ana baslik ve yizlerce alt baslikta ¢alisanlarin
ihtiyaclarina, duygularina, sorunlarina ve beklentilerine bilingli bir sekilde yanit verebilmek, tstelik
bu yaklasimi da sirket icin siirdirilebilir kilmak gerekiyor. IK'cilarin daha iyi bir “Calisan Deneyimi”
sunmalari i¢cin blyuk bir vizyon ve kararlilikla yola ¢ikmasi lazim.

insan kaynaklari uzmanlarinin son yillarda
glindemini mesgul eden “calisan deneyimi”
kavrami sirketlerin calisanlar gittikce daha
cok merkeze alan yaklasimlar benimseme-
lerini sagliyor. “Misteri veli nimettir” yaklasi-
mi “calisanlarimiz basimizin tacidir’a evrili-
yor. Devir artik bu deneyimi tamamen pozitife
cevirme, isten ayrilan ¢alisanlarin bile iyi ani-
larla sirketi yad etmesini saglama devri.

Aslinda calisan deneyimiilk isgi-isveren ilis-
kisinden beri var. Ne calisanin bir deneyim
yasamasi yeni ne de ¢alisanini mutlu etmeye
calisan isverenler ve sirketler. Yeni olan ar-
tik calisanin yasayacagi deneyimi yonetmek
adina sirketlerin basli basina stratejik yak-
lasimlar gelistirmesi. Calisan deneyimine
odaklanmak demek, calisanin olumlu dene-
yimlerle calisma hayatina devam etmesini
saglamaya yonelik bitincil, bilingli ve uzun
vadeli bir sirket politikasi olusturmak ve bu
politikanin yonetim diizeyinde kabul gorerek
kurumsal kultur haline gelmesi demek.

Kavramin ¢agristirdigi gibi calisanin sirket-
te yasadiklari ve hissettikleri ve disariya
aktardiklarinin tamami c¢alisan deneyimi
kavraminin icinde yer aliyor. Artik isvere-
nin IK'dan beklentisi dikkatle calisanlari ve
¢alisanlarinin yasadiklarini izlemesi ve ca-
lisanin rahati ve mutlulugu icin elinden ge-
lenleri yapmasi. Sirkette, magazada, ofiste,
sahada calisan bu insanlarin bir glinde
yasadiklari olumlu ve olumsuz olaylar ne-
lerdir ve bu olaylar bu c¢alisanlara neler
hissettiriyor? Bu soruyu sormak, ¢alisanin
duygulariyla ve sorunlariyla yakindan ilgi-
lenmek bu deneyimi iyi yonetmenin temel
unsuru olarak karsimiza cikiyor.

Deloitte’'un Global Human Capital Trends
2017 arastirmasindan sonra daha cok
konusulmaya baslayan ve Ingilizcede
“Employee Experience” olarak tanimlanan
bu kavram artik biyik ve yenilikgi sir-
ketlerin yonetim jargonunda yerini aldi.
Oncil sirketler iyi uygulamalari ¢oktan

ajandalarina kayit etti. insan kaynaklarini
departmaninin adini ¢alisan deneyimi de-
partmani olarak degistiren de var, IK yone-
ticisinin unvanina “mutluluk sorumlusu”
ekleyen de. Calisan deneyimi kapsaminda
sirketler calisan memnuniyetini, bagliligi-
ni ve iletisimini bitinsel bir bakis agisi ile
degerlendiriyor.

Peki c¢alisan deneyimi neden bu kadar
onemli? Clinki artik yeni nesillerde mutlu-
luk ve kendini iyi hissetme temel ihtiyaclar
arasinda yer aliyor. Yeni nesile mensup iyi
egitimli, yetenekli calisanlari sirkete ¢ek-
mek ve sirkette uzun siire istihdam etmek
i¢in iyi bir calisan deneyimi sunmak gere-
kiyor. Ayrica iyi bir ¢alisan deneyimi tim
calisanlarin potansiyellerini ortaya cikar-
mak icin de gerekli. Daha verimli ve daha
mutlu calisanlarsa kesinlikle daha mutlu
musteriler demek. Kisacasi yillardir konu-
sulan "misteri deneyimi”ni iyilestirmenin
on kosulu daha iyi bir calisan deneyimi.



Gittigidiyor IK'nin adini

“Calisan Deneyimi
Departmani” yapti

Mutlu calisan esittir mutlu musteri denk-
lemi artik herkesin malumu ancak zor olan
uygulamada bunu gercekten basarmak.
Iste artik insan kaynaklari yaklasiminda
oncl firmalar calisanlarin ise girmeden
onceki ve belki de ayrildiktan sonraki do-
nemleri bile hesaba katarak bir strateji ge-
listiriyor. Calisan deneyiminin parcasi olan
calisan memnuniyeti, yan haklar, calisma
ortami, is yasam dengesi, orgltsel bagli-
lik, sirket ici performans sistemlerinin ku-
rulmasi, organizasyon yapisinin belirli bir
duizen icerisinde sekillendirilmesi gibi ko-
nularda birgok uygulama yapiliyor. IK pro-
fesyonelleri, sirket ici iletisim, ortak kaltir
olusturma ve gelistirme ile yaraticiigin/
gelisimin desteklenmesine yonelik olarak
calisanlari ihtiya¢ duyduklari egitimlerle
destekliyorlar. Calisma ortaminin rahat ol-
masil, yapilan isten alinan keyif ve ¢alisanin
gelisimi icin sunulan imkanlar da calisan
deneyiminin 6nemli konularindan. Sirketler
artik ¢alisan deneyimi kapsaminda gercek-
ten ortaya somut uygulamalar koyuyor.

Bu ise kararlilikla el atmis firmalar-
dan aldigimiz goriuslerden anlasiliyor ki
Turkiye'de de artik calisan deneyimi bir viz-
yon olarak firmalarda yerini aldi. Ornegin
GittiGidiyor calisan deneyimini iyilestirmek
icin onemli bir adim atarak, insan Kaynak-
lari departmaninin ismini Calisan Deneyimi
departmani olarak degistirmis. Bu basit bir
isim degisikligi degil. Sirket artik klasik IK
uygulamalarini bir kenara birakarak cali-
sanlarin deneyimleri ve geri bildirimleriy-
le iK'y yeniden kurguluyor. Calisanlardan
aldii geri bildirimlerle IK uygulamalari-
ni slrekli gincelliyor ve iyilestiriyor HR
Elcileri adini verdigi uygulamasinda her
departmandan bir insan kaynaklari elgisi
seciyor. Bu elgilerle aylik toplantilar diizen-
liyor. Toplantilarda yeni IK projelerini anla-
tip departmanlardan gelen genel elestiri ve
onerileri masaya yatiriyor.

GittiGidiyor insan Kaynaklari Direktoru ve
eBay Gelismekte Olan Avrupa Ulkeleri
Calisan Deneyimi Midiri Murat Yiksel
“GittiGidiyor olarak, cesitliligin kurum icin-
de zenginlik yarattigi bilinciyle hareket edi-
yor; isyeri ve pazaryeri sistemi icinde din,
dil, irk, kiltur, diinya gorisu, cinsiyet kim-
ligi ve cinsel yonelim ayrimcilir yapmaksi-
zin cesitliligi ve dahil etmeyi destekliyoruz.
Farkliliklardan bir bltin olusturmanin;
daha guclu bir organizasyon ve kurumsal
bagliligi daha ylksek calisanlarin yara-
tilmasi icin son derece onemli ve gerekli
oldugunu disliniyoruz” diyor. Sirket bu

kapsamda platform binyesinde kadinla-
rin is hayatindaki gorunirliklerini artir-
mak amaciyla Women's Initiative Network
(WIN), LGBTI bireylerin haklarini destek-
lemek amaciyla United in Pride ve engelli
bireylerin is hayatina dahil olmalarini sag-
lamak amaciyla Hand in Hand gruplariyla
¢esitli calismalar yirdtiyor.

Panasonic hobi ve sosyal

thtiyaclar tesislerle
karsiliyor

Panasonic iK ve Kurumsal Gelisim Direktorii
Mutlu Kutlu calisanlarin  motivasyonunu
artiran, hobilerini gelistiren, kurumsal si-
nerjiyi ve calisanlar arasi pozitif iletisimi

guclendiren c¢alismalari onemsedikleri-
ni belirtiyor. Sirketin endustriyel tesisleri
icinde yer alan hobi bahgesi, fitness cen-
ter, ylizme havuzu, futbol sahasi, tavla ve
dart alanlari ile ¢alisanlarin hobi ve diger
sosyal ihtiyaclarinin karsilanmasi hedef-
leniyor. Sirketin amaci ¢alisanlarina sun-
dugu saglikli yasam, sportif aktivite, hobi
ve diger motivasyon araclarini maksimum
degeri uretecek sekilde yonetmek. Kut-
lu “Calisanlarimiza verdigimiz bu degerin
bir sonucu olarak onlarin yasamina katki
sunacagini disundidimiz bircok proje
yUritmekteyiz. Bunlar arasinda verebi-
lecedim orneklerden bir tanesi hobi bah-
¢emizdir. Hobi bahcemiz; doga sever ca-
lisanlarimizin calisma saatleri icerisinde
yemyesil bir ortamda toprakla mesgul ol-
masina imkan sunmaktadir” diye anlatiyor.
Calisanlar hobi bahcelerinde organik tarim
yaparak kendi sebze ve meyvelerin yetis-
tiriyor, organik urinlerini topluyor ve ayni
zamanda toprakla vakit gecirerek stresle-
rini de atma imkani buluyor. Sirket ayrica
yaptigi degerlendirmeler sonucunda “NAR”
adl Kisisel ve Mesleki Gelisim Programini
ortaya ¢ikarmis. Hemen her kiiltlirde yasa-
mi, bollugu ve bereketi sembolize eden nar
ismi tercih edilmis ciinkiu egitimlerle cali-
sanlarin gelisimine katki saglamak amag-
laniyor. Bu egitimlerle kisisel ve mesleki
gelisim egitimlerinin hem zenginlestirerek
hem de nitelikli, faydali hale getirerek ca-
lisanlarin ve kurulusun gelisimine katki
saglaniyor.

Defacto Mutluluk
Mudurldgu kurdu

DeFacto, 2011 yilinda ¢alisan deneyimini ve
mutlulugunu ana stratejisi olarak belirle-
mis. IK'dan ayri bir birim olarak “Mutluluk
Madurligd " nd kurmus. Bu bu yapi dog-
rultusunda tim IK siireclerinin miikem-
mellesmesi i¢in ¢alismalarini sirdirdyor.
Sirket ayni zamanda kadinlara is hayatinda
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verdigi destedi devam ettirecegini taah-
hit etmek igin 2015 yili basinda Birlesmis
Milletler Kadinlari Giiclendirme ilkeleri'ne
(WEP) imzacisi olmus. DeFacto, bu kapsam-
da kadin calisanlarina pozitif ayrimcilik ya-
pan ve ekstra imkanlar taniyan ‘Mutlu Ka-
din Hareketi'ni baslatmis. Ayrica, Mutluluk
Bize Yakisir slogani kapsaminda calisanla-
rinin mutlulugunu arttirabilmek amaciyla,
sagladigi tim yan haklarin yani sira lcretsiz
masaj, manikir ve kuafor hizmeti sunuyor.
Bunun disinda is-6zel yasam dengesini sag-
layabilmek amaciyla sirkette bir spor salonu
ve spor egitmeni yer aliyor. Mutluluk Mudurli-
gu bunyesinde U¢ ayda bir, tim calisanlari tst
yonetimle bir araya getiren Sirket-i Muhabbet
ve “Kulagim Sende” toplantilari yapiliyor. Ek
olarak CEQ ile kahvaltilar organize ediliyor.
Bu etkinlik ve platformlar araciligiyla ca-
lisanlar sirekli dinleniyor, ihtiyaclari ve
onerileri dikkate aliniyor. Defacto Akademi
ve Mutluluk Direktori Yesim Menekse Coke-
ker “Global markalardaki uygulamalar da
standartlarimizi her zaman daha iyiye tasi-
yabilmek icin itham kaynagi oluyor. Yapilan
bir arastirmaya gore birlikte yemek yiyen
calisanlar ekip ¢alismasinda daha basari-
Ui oluyor. Bu veriden hareketle kafe ve ye-
mekhanemiz calisanlarimizin birlikte vakit
gecirmekten keyif alacagi sekilde yeniden
tasarladik” diyor.

Oyak Renault'da is

ilanlari once sirkette
ayinlaniyor

Calisan deneyimi kapsaminda ve ayni za-
manda Y kusaginin is hayatinda yogunlas-
maya baslamasiyla beraber calisma sart-
lari ve calisma ortamlari degisiyor. Esnek
calisma saatlerine sahip olmak ve acik
ofisten ziyade her yerde ¢alisma imkanina
sahip olmak poptller uygulamalar arasin-
da. Oyak Renault bu baglamda zengin bir
sosyal kullip ortamina sahip. Farkli alan-
lardaki toplamda 14 sosyal kuliip (spor,
mizik, dans ve tiyatro gibi) ve 1450 Uyeyle
calisan deneyimini iyilestirmeye calisiyor.
Fiziki calisma ortaminin yani sira, seffaf-
Lk da sirketin glindeminde olan 6nemli
bir konu. Seffaflikla beraber geribildirim
almak da calisanlar acisindan onem arz
ediyor. Bu nedenle seffaflik ve firsat esitligi
saglamak adina kariyer sisteminde de bir
guncelleme yapilmis. Her pozisyon disari
ilana acilmadan once 2 hafta boyunca fab-
rika icerisinde ilanda kaliyor. Bu ilanlara
herkesin basvurabilmesi ve haberdar ola-
bilmesi adina haftalik olarak tim fabrikaya
yayinlamaya ve ilk seviye yoneticilik pozis-
yonlarini da kapsama almaya baslamis. Bu
sistem sayesinde yonetici adaylarina da
firsat esitligi saglanmis oluyor.




Turk Traktor calisanlarini
odullendiriyor

TlrkTraktor de calisan deneyimine deger
vererek, iceride ve disarida bu algly isve-
ren markasl ¢ercevesinde yasatmaya ca-
Usiyor. Calisanlarin yaptiklari deger katici
projelere ve iyilestirmelere odillendirme
sistemi var. Her yil 6zel bir torenle odul-
lendirmeler yapiliyor. Calisanlara zaman
zaman yaptiklari ikramlar ile calisma ha-
yatinda onlari motive ediyor, baglliklarini
giclendirmeye caliyor. Isyerinde kullani-
lan dilin ¢alisanlarin deneyimi agisindan
onemli bulan firma “Pozitif Dil" lzerine
kiltur ve iklim ¢alismalari da surdirtyor.

QNB Finansbank isten
ayrilanlarla anket yapiyor

QNB Finansbank “Genglik Arastirmasi” ve
“En Gozde Sirketler Arastirmasi’ni yapa-
rak beklentiyi en bastan belirleyip, buna
gore bir yol haritasi ¢iziyor. Calisan dene-
yiminin is yerinde degil, kurum ile adayin
karsilastigi ilk yerde basladigina inanan
firma, bu cercevede dgrencilerle Univer-
site etkinliklerinde bulusuyor. Burada te-
mas kurulan ogrenciler sonrasinda ise
alim streclerine dahil oluyor. Siirece ka-
tilan adaylara yapilan anket sayesinde ise
alim sureglerinde gelistirmeler gercek-
lestiriyor. Calisanlara ise basladiklari giin
“Merhaba Finansci” programi kapsaminda
hosgeldin kiti ve e-oryantasyon sunuluyor.
Her ay genel mudurlikte dizenlenen or-
yantasyona yeni calisanlar davet ediliyor,
onlara hem bankacilik sektord hem genel
organizasyon yapisi hem de kurum kiiltird
hakkinda bilgi vererek daha ¢abuk adap-
te olmalari saglaniyor. Calisanlara kendi
kariyer yollarini gizebilmeleri icin Kariyer
Mimarisi uygulamasi ile de destek olan
firma, FinClub Yasam Atolyesi adi verilen
ic iletisim agiyla is yasami ile sosyal hayati
birlestiren bir uygulama da yapiyor. Bunun
yani sira deneyimin mikro anlari da kapsa-
digi bilinciyle calisanlarin 6nemli glinlerin-
de de yaninda oluyor. Tuttuklari takimlarin
fiksturlerini paylasiyor, evlilik yildontimle-
rinde, ¢ocuklarinin dogum giinlerinde ve
okula basladiklar itk glin mailing yapiyor,
okula basladiklarr ilk glin ¢cocuklarinin ya-
ninda olmak isteyen calisanlarina bir giin
mazeret izini hakki taniyor. Tatil doniisi ise
calisanlari “6zledik sizi” notu bekliyor.

3M, ic iletisim Komitesi

ile calisanlar arasi
iletisimi gelistiriyor

3M, calisan deneyimini gelistirmek igin
bircok uygulama yapiyor. Calisanlar ara-
sindaki is birligini ve takim ruhunu destek-
leyerek bu alanda calisan deneyimiyaratan

en onemli aktivitelerden biri de ic iletisim
Komitesi tarafindan gerceklestirilen ak-
tiviteler. Bu komite gondlli ¢alisanlardan
olusuyor. Gondilluler yillik olarak kurumsal
ve sosyal aktiviteleri planliyorlar. “Coffee
Break” uygulamasi ile Yonetim Ekibi tclu
gruplar halinde calisanlar ile kahve ici-
yor. Uclii ekipler belirlenirken, bu kisilerin
mimkin oldugunca glinlik is akisinda en
az iletisim halinde oldugu Yonetim Kurulu
Uyesi ile bir araya gelmesi saglaniyor boy-
lece farkli kisiler birbirini taniyorlar. Lider-
lik Toplantilariyla insan yonetimi sorum-
luluguna sahip liderler ile yonetim kurulu
tyeleri bir araya geliyor. MOC Highlights
uygulamasi sayesinde yonetim ekibi ayda
bir kez toplanarak finansal, operasyonel,
miusteriyi ve calisanlari ilgilendiren her
turld onemli konuyu konusuyor ve kararlar
aliyor. “Coffee Talk"larda ise her ay Cuma
gunleri genel miduriin sahiplendigi, yone-
tim ekibinin katkida bulundugu, katiimin
zorunlu olmadigi toplantilar diizenliyor.
Yoneticiler ayrica yeni ¢calisanin adaptasyo-
nunu hizlandirabilmek icin yakin zamanda
ayni tecriibeyi yasamis bir calisani “buddy”
olarak atiyor.

Calisan deneyimini daha iyi

hale getirmek icin...

e Calisma ortamini calisan i¢in uygun
ve saglikli hale getirmek

e Calisanlardan geri bildirim almak

e Gorls, oneri ve sikayetleri her
zaman ve dikkatle dinlemek

e Calisanlar arasi ve calisanlar ile
yoneticiler arasi iletisimi
gelistirmek

e insani detaylara dikkat etmek

e Calisani takdir etmek ve gelisimini
desteklemek

e Calisanin kendisini ¢alistigi ortamin
bir parcasi olarak hissetmesini
saglayan tum detaylarla ilgilenmek

Basarili calisan deneyimi

sirkete ne saglar?

e Yetenekleri cekme ve elde
tutma gucu

e Kendini gelistiren, mutlu ve
adanmis calisanlar

o Verimlilik

e Daha iyi misteri deneyimi,
daha iyi satis

e Daha dustk turn-over

e Rekabet avantaj

e Sirdurilebilir biylime

Murat Yiiksel

GittiGidiyor Insan Kaynaklari Direktoru
ve eBay Gelismekte Olan Avrupa
Ulkeleri Calisan Deneyimi Midurd

Sirketinizde calisan deneyimi kav-
ramini iyilestirdiginizde her seyden
once calisanlarinizin icindeki “insa-
na” dokunmus olacaksiniz. Bu insani
temayl dustnerek sekillendirdiginiz
tim uygulamalar, calisanlarin moti-
vasyonunu ve bagliligini artirarak dog-
rudan calisan performansini iyilestir-
menizi saglayacak. Kendine yatirim
yapildigini hisseden calisan, baski ve
stresten uzak, i¢ iletisimin gozetildigi
bir calisma ortaminda mutlu bir sekil-
de calisacak. Is-6zel yasam dengesini
rahatlikla kurabilecegi, is ortaminda
da sosyallesebilecedi, kendini ifade
edebilecedi esneklige sahip olacagi
icin ve glinde ortalama 8 saatini de
boyle bir ortamda gecirecedi igin ge-
nel olarak mutlu bir insan olacak.

Yesim Menekse Cokeker
Defacto Akademi ve Mutluluk Direktort

Calisanlar, kariyer yollari belirlen-
mis, gelisim firsatlari sunulan, takdir
edildikleri, seffaf iletisimin oldugu bir
sirkette calisirken kendilerini daha
degerli hissediyorlar. Bu nedenle de
sirketlerine ve yonetime guven duy-
duklari icin calisan bagliligi ve mem-
nuniyeti artiyor. Yiksek motivasyona
bagli olarak performans artiyor ve



bununla beraber yaraticiliklari da ar-
tinca fark yaratan is sonuclari ortaya
cikiyor. Boylelikle de musteriye sag-
lanan hizmetin artmasina sebep ola-
cak bir dongl olusuyor. Calisanlarin
daha inovatif, daha proaktif olduklari
bir ortam olusuyor. Mutlu ¢alisanlari-
nizin oldugu bir kurum kiltird yara-
tabilmisseniz strdirtlebilir biylime
ve rakiplerinize karsi onde olma ko-
nusunda blylk bir adim atmis sayi-
labilirsiniz. Calisanin isine ve sirket
stratejilerine tutkuyla bagli olmasi ve
adanmislik hissiyle calismalari sirke-
tin yasam dongustndeki tim deger
zincirlerinde somut ¢iktilar Uretiyor.

Pinar Kadirgan
Turk Henkel Insan Kaynaklari Direktoru

Misteri deneyimi sirketler i¢in neden
onemli? Bu deneyimi yaratmak icin
nasil bir ekiple, ¢alisan grubu ile ¢alis-
mali ve bu kisileri sirketlerimize ¢ek-
mek ve tutmak icin biz sirket olarak
calisanlarimizda nasil bir “deneyim”
yaratmaliyiz? Glinimuzde kendini de-
gisime hizla adapte eden, yenileyen ve
kompleksiteyi yonetebilen sirketlerin
“kazananlar” olacagina sliphe yok...
Bunu yapmak icin de insan odakli uy-
gulamalar gerekiyor. Ornek vermek
gerekirse: Ozel hayat ve is yasaminin
gun gectikce ic ice gegcmesiyle esnek-
lige yonelik uygulamalar artiyor. Es-
nek calisma modelleri ve esnek yan
haklar uygulamalari ¢alisanlarin ken-
di ihtiyaclarina gore sec¢im yapmalarini
destekleyen baslica uygulamalar. Bu-
nun yani sira glinimdzde ofis ortam-
lari daha sosyal ve daha keyifli, eg-
lenceli olacak sekilde dizayn ediliyor.
Yaraticiligi ve iletisimi destekleyen ofis
ortamlarini gittikce daha sik goriyo-
ruz. Bircok sirkette cevik ekipler, pro-
je ekipleri uygulamalari ile daha hizli
sonug¢ alinan ve calisanlarin daha ¢ok
inisiyatif aldiklari ¢alisma modelleri
de son zamanlarda on plana geciyor.

Kaynaklari Direktoru

lyi bir calisan deneyimine sahip sirket
calisanlari, verimli calismalar sonucu
ylksek performanslara sahip olurlar.
Yiksek performans da pesinden ba-
sarili is sonugclari getirir. Aslinda hem
calisan hem de isvereni tatmin ede-
cek sonuclara sahip olur ve bu dongu
misteri memnuniyeti ve basarili bir
calisan kariyeri olarak devam eder. lyi
bir calisan deneyimine sahip sirketin
yetenek kazanma ve yetenek yonetimi
noktasinda hayati kolaylasmis oluyor.
Mutlu ve aidiyeti ylksek c¢alisanlar
hem iyi birer isveren temsilcisi oluyor
hem de misteri memnuniyetini artiri-
ci role sahip oluyor. Bu da benzer si-
reclerin daha akici ilerlemesi demek.

@sman Ozdemir.
il lrkTraktor IKBirektoru

Calisan deneyimini tim silreclerde
bitlinsel olarak ele almak ve yasat-
mak, saglikli ve keyifli bir is ortami
icerisinde calisanlarin Uretken ve
verimli sekilde calisabilmelerini sag-
lamasi ac¢isindan onem tasimaktadir.
Calisanlarin mevcutta yaptiklari is ta-
nimi kadar; isi gerceklestirirken icin-
de bulunduklari fiziksel ortam, mesai
saatleri, calisma kosullari ve kendile-
rini Uretken hissedebilecekleri bir is
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ortami da son derece onem tasiyor.
Bu baglamda, yemekhane hizmet-
leri, saglikli bir ofis ortami yaratma,
esnek calisma saatleri ile calisanlari
motive edici ve girisimcilidini arttirabi-
lecek gelisim ¢oztimleri, yapilabilecek
uygulamalar arasinda bulunuyor. Bu
hizmetleri calisanlarin is ve 6zel ha-
yatlarini dengeleyebilecek ve her iki
alanda da calisana dokunabilecek fa-
aliyetler olarak gormek; calisan dene-
yimi calismalarinin olmazsa olmazidir.
Calisan deneyimi kavraminin, ¢alisan-
larin hayatinda degisiklik yapabilmesi
ve etki olusturabilmesi igin dncelikle
kurumlarin bu sireci sahiplenmesi
ve diger insan kaynaklari surecleri ile
entegre hale getirmesi gerekiyor.

Mutlu Kutlu
Panasonic IK ve Kurumsal Gelisim
Direktort

Sirketimizin sosyal medyada kullan-
digr dilden, mevcut calisanlarimiza
sundugu olanaklarin agizdan agiza
pazarlama yolu ile yayilmasina ya da
bir Gniversite etkinliginde konumlan-
ma bicimine kadar genis bir yelpaze-
de bu deneyimin basladigini séylemek
mumkin. Asil ve daha cok onemsen-
mesi gereken siirec ise adayin sirke-
timizle resmen iletisime gectidi ilk
andan itibaren yasanan deneyimle
birlikte hayata gecmektedir. Acik po-
zisyonlara yapilan basvurulara donis
hiziniz ve nezaketiniz, ilk gériisme si-
rasinda adayin hafiza payinda edindigi-
niz pozitif algl, sirketinizi ilk ziyaretin-
de nasil karsiladiginiz ve daha birgok
slirecin ¢alisan deneyimine olumlu ya
da olumsuz katki sagladigini dustn-
yorum. Hatta isten ayrilan calisani sir-
ketinizden iyi dileklerle ugurlamada
gosterdiginiz samimiyetin ol¢lsl dahi
bu deneyime bir sekilde katki sagla-
makta ve calisanin tim hayati boyunca
yasadigl deneyimi hatirlamaya devam
etmesi mimkin olabilmektedir.




Ayca Bilmez )
Limak Holding A.S. Insan Kaynaklari
Mdidir Yardimcisi

Kariyer gelisiminden yetenek kazan-
maya, terfiimkanlarindan performans
degerlendirme yontemlerine kadar
ylizlerce baslik var ve eger bu yola cik-
tiysaniz hepsine ayri ayri egilmek ge-
rekiyor. Miikemmellik arayan sirketler
calisanlari yetkinliklerine gore ise ali;
eksik olan yetkinlikleri kazandirmak
amaciyla gelistirir ve olumlu yonde
destekler. Calisanlarin sahip oldugu
bilgi ve yeteneklerin sirketin yararina
kullanilabilmesinin  6nemi bu calis-
malar sayesinde ortaya c¢ikmaktadir.
Guven, aciklik, yetkilendirme, sirkete
baglilik, ortak kultir acida c¢ikarma
calisanlarin katiimlarini en Ust diize-
ye tasimakta ve onlar fikir Uretimine
tesvik etmektedir. Calisanlarin gercek
potansiyellerini kesfetmelerii¢in onla-
ra rehberlik etmek sirketin gelecegini
dogrudan etkileyen bir unsurdur. Dola-
yisiyla insan Kaynaklari profesyonelle-
ri calisan deneyimi tasarlayarak yete-
nek kazanmakta ve yetenekleri sirkete
baglamaktadirlar.

Hakan Alp :
QNB Finansbank Insan Kaynaklari
Genel Mudir Yardimcisi

Calisant mutlu etmek bir kurum
icin hi¢c kolay olmadigi gibi mutsuz
etmek de bir o kadar kolaydir. Cali-
sanl mutsuz eden faktorleri ortadan
kaldirmak ve bunu yaparken de odak
kaybi yasamamak lazim diye disu-
niyoruz. Bu anlamda her yil calisan
baglligi ve memnuniyeti anketi ya-
piyoruz. Buradan elde ettigimiz so-
nuclar ile birlikte finanscilari daha
iyi anlamayi hedefliyoruz, ise kendi
anketlerimizi de katiyoruz. Yani sira
istifa eden finanscilara “Calisan De-
neyimi Arastirmasi” gonderiyor, QNB
Finansbank’'t tercih etmelerinden,
bankamizdan ayrilmalarina kadar
gecen surecteki deneyimlerini de-
gerlendiriyoruz. Calisan deneyiminin
sadece sirket goziyle, ise giris, terfi,
zam konulari ile sinirli olmadigini
asil yolculugun kendi ozel hayatla-
rindaki bircok hayat deneyiminden
gectiginin farkindaligi ile kurum igi
iletisim faaliyetlerimize verdigimiz
onemi arttirarak devam ediyoruz.

Ceyla Beller
3M Tirkiye IK Direktor

Calisan deneyiminin mikemmel-
lesmedigi bir sirketin diger alan-
larinda mikemmellesmesi sirdi-
rilebilir olamaz. Bunlari bir bitin
olarak diisinmek ve ele almak an-
lamli oldugu icin de biz her inisiya-
tifimizi ¢calisan deneyimine etkisini
dusunerek ele aliyoruz. Devreye
alacagimiz her inisiyatifte “bunun
calisana etkisi ne olur” “calisanin
burada gercekten ihtiyaci nedir”
“calisanin duydugumuz ya da du-
yamadigimiz sesi bize ne soyliyor”
sorularini sorarak yola c¢ikiyoruz.
Calisanlarin kendilerini mutlu his-
setmeleri bizim icin cok degerli.
Bu nedenle ¢alisma ortamini fizik-
sel ve psikolojik olarak saglikli bir
hale getirmek en onemli oncelik-
lerimizden. Saglikli yasam kulibu-
muizin sundugu hizmetler, esnek
calisma saatleri uygulamalarimiz,
liderlige yonelik egitimlerimiz ile
calisan deneyimini zenginlestirme-
yi hedefliyoruz.




GittiGidiyor
Turklye'nm
En Iy| Isverenl'

TUrkiye'nin en iyi isverenlerinin secildigi, glivene dayali mikemmel is yeri klltlrine
sahip sirketlerin 6dullendirildigi Great Place to Work yarismasinda, bir eBay sirketi olan
GittiGidiyor 1.* oldu. Ozel kategoride ise bu yil Firsat Esitligi Kadinlarin Desteklenmesi
Ozel OdulU GittiGidiyor'un. Calisanlarina verdigi deder, kariyer ve kisisel gelisim dested;,
cesitliligi destekleyen kurum kuiltlrd, sosyal sorumluluk bilinci ile GittiGidiyor'un mutlu
calisanlari sizin mutlulugunuz icin calisiyor.

wr gittigidiyor

bir ebay sirketidir
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Tirkiye'nin En lyi
Isverenleri
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Uzel Odulid
*50-250 calisan sayisi kategorisinde.



Dunyada asgari ucret

Asgari tcret Turkiye'de 1603 TL. Bu da dergimizin hazirlik siireci olan mayis ortasinda yaklasik 303 Euro’ya
denk geliyor. Peki ya diinyada asgari Ucretler ne kadar? Dinyanin belli basli Glkelerine ait asgari tcret
rakamlarini derledik ve kendi icinde bes gruba ayirdik. Turkiye, en dusiik asgari ticret rakamlarina sahip
ulkelerin bulundugu besinci grupta yer aldi. Almanya’dan Yeni Zellanda'ya iste 2018 yilina ait asgari tcretler...

1.GRUP 2.GRUP
2900 - 1900 Euro araligi 1600 - 1300 Euro araligi

Avustralya 2.863 Euro irlanda 1.563 Euro

[ ] [ ] [ X X J o000
Monako 2.168 Euro Hollanda 1.552 Euro

Yeni Zelanda 2.008 Euro Bel¢ika 1.532 Euro
Liiksemburg 1.999 Euro Almanya 1.498 Euro
Fransa 1.480 Euro

ingiltere

ispanya 825 Euro
Slovenya 805 Euro
Malta 736 Euro
Yunanistan 684 Euro

TYYYYY) (X .
I YY) ° Portekiz 650 Euro
XYy (X
eeo0e o0 (X )
YY)

4. GRUP

500 - 400 aralig .

Letonya 380 Euro
Litvanya 380 Euro
Turkiye 303 Euro

Cin 293 Euro
Romanya 275 Euro
Bulgaristan 235 Euro
Rusya 140 Euro
Kongo 137 Euro

Estonya 470 Euro
Polonya 453 Euro
Slovakya 435 Euro
Hirvatistan 433 Euro
Macaristan 412 Euro




ZEVK ZAHMET ZAMAN ZARURET

(ocuklu hayat I1s hayatini
etkiler hatta belirler

Prof. Dr. Yanki Yazgan
py@dperyon.org.tr

Is hayatina iliskin bir dergide yazdigimin
farkindayim. Ancak belki mesledim gere-
gi, hangi diizeyde ve hangi sektorde olur-
sa olsun konusmaci ya da kilavuz olarak
bulundugum is hayati ortamlarinda isye-
rine iliskin konusmalar hizlica ¢ocuklar
ve ¢ocukluk, genclik donemlerine siruk-
lenir. Cocuklu hayat icinde oldugumuz ve
bir anlamda hicbir zaman icinden cika-
madigimiz bir doneme karsilik geldigin-
den olsa gerek ilgimizi hep cok ceker.

Cocuklu hayat, sadece kendi ¢ocuklari
olanlarin siirdigu bir hayat degildir; bas-
kalarinin cocuklarini ve baska c¢ocukla-
ri oldugu gibi kendi ¢cocuklugumuzu da
kapsar. Cocuklari ve gencleri anlamanin
en iyi yolunun insanin kendi ¢cocuklugunu
hatirlamasi oldugu sdylenebilir. Psiko-
terapilerin bir kisminda bugine iliskin
ipuclarini diinde ararken gidilen yer olan
bellek bize cocuklugumuzun bazi ayrinti-
larini sunabilir. Ama en kolay hatirlanan
bilgilerin en dogru ya da en onemli olan-
lar oldugu tartismali bir durum. Deney-
sel ¢alismalardan 6grendigimiz neredey-
se kesin bilgilere bakilirsa, gecmisi bir
“iyilik-glzellik” slizgecinden gegirerek
bugiine aktariyoruz. Harika bir ¢ocukluk
gecirmis, ¢ocuklugunu muhtesem 60’lar-
dayasamis (bu benimki, sizinki daha son-
raki on yillari iceriyordur, ama hepsi icin
ayni sozler sdyleniyor nasil olsa), eski
bayramlarin degerini bilen, kitap okuyup,
soz dinleyerek ayni zamanda yaramazlik
yaparak biylumus, hic ders calismamis
ama cok basarili olmus kusaklarin men-
subu olan bizler “simdiki” ¢ocuklari an-
lamaya c¢alisir; cocuklu hayatin cizgilerini
olustururken hatirladiklarimizin  dogrulu-
gundan pek kusku duymayiz. Kusku duysak

Gelecege donuk dustinceler kaygi, inang ya da heyecan kadar dilek-
lerle de sekil bulur. Anne-babalar, cocuklar ve onlara destek olan
degisik meslek gruplarindan insanlarla beraber oldugum konfe-
rans/seminer tipi toplantilarda ailelerin en sik dile getirdigi birkac
dilek: Cocugum ozguvenli olsun, kendini ezdirmesin, mutlu olsun.

iyi olur, kusku duyarsak cocuklarimizin
bizden, bizim de c¢ocuklarimizdan pek
farki olmadigini anlamak daha kolayla-
sir. Bizimkinden cok baska bir donemde
yasasalar da ayni ihtiyaclar, ayni duygular
icinde olduklarini distnebiliriz.

Teknolojinin neredeyse Ussel, katlanarak
gelisiminin hayatimiza dogrudan etkile-
rini derinden hissettigimiz bir zamanda
ihtiyac ve duygularin da ayni hizla degi-
secegi varsayimi bize ge¢cmis deneyimle-
rin pek onemli olmadigini disiindiriyor.
Oysa, i¢cinde oldugumuz yogun belirsizlik
¢aginda onimuzu goremez, geri gidemez
ve saga sola kimildayamaz gibi hissetsek
bile gecmis deneyimlerimizi hatirlamak,
onlara anlam vermek, hele bizim cocuk-
lugumuzda bizlerle olmus aile buyukleri-
mizin deneyimlerini duymak ayaklarimizi
saglam yere bastirir. Gelecek belirsiz-
lestikce kaygilaniriz; ancak, ge¢cmisimizi
daha iyi anladik¢a bu kaygi yerini gele-
cekteki “iyi ve glizel” seyleri bekleyise
birakabilir.

Bugiin icinde yasadigimiz hizli degisim
donemi tarihsel olarak diger zamanlar-
dan daha fazla donisimi icerecek olsa
bile ge¢cmisini anlayan ve gelecege ina-
nan herkes glinimuzde cocuklu hayatin
ustasi olabilir. Degismeyen ve degismeye-
cegini disindigum ihtiyaclarin basinda
sevmek ve sevilmek geliyor. Cocuklugun-
da sevilmis olmak insanin ruh ve beden
sagligini korur, baskalarini sevmesine
ve baskalariyla esit ve anlamli iliskiler
icinde beraber olmasina olanak verir.
Sevme ve sevilme ihtiyacinin onimuz-
deki hizli mi hizli dedisim doneminde
karsilanma bicimi dedisecek olsa bile

Soru ve katkilarinizi bekliyorum. “info@yankiyazgan.com”

ihtiyacin kendisinin ortadan kalkmayaca-
gina inaniyorum.

Sevilmeye olan ihtiyacimizin bir parcasi
olarak gorebilecedimiz degerli bulunma,
onemsenme ihtiyacl daha somut gdster-
geler tasiyor. Ozgiiveni yiiksek, tekno-
lojiyle biyldiler diye tanimladigimiz ve
dijital cagin yerlisi sayilan simdiki cocuk-
larin hayatina bakalim: Sosyal medyada
“like"lanmadigi icin morali bozulan geng
kiz, yazisma gruplarinda zorbaliga ugra-
yan ortaokul 6grencisi veya youtube'da-
ki videosuyla milyonlarin sevgilisi olan
ufaklik. Hepsi de sevilmeyi ve degerli
bulunmayi hayatlarinin eksenine (bu se-
fer de dijital araclarla) koymaya devam
etmekteler.

Gelecege dontik dislinceler kaygl, inang
ya da heyecan kadar dileklerle de sekil
bulur. Anne-babalar, cocuklar ve onlara
destek olan degisik meslek gruplarindan
insanlarla beraber oldugum konferans/
seminer tipi toplantilarda ailelerin en
sik dile getirdigi birkac dilek: Cocugum
ozguvenli olsun, kendini ezdirmesin,
mutlu olsun.

Guvenli bir hayat ihtiyacinin evrensel-
ligini ve sirekliligini daha cok hissetti-
gimiz modern zamanlarda, sadece bu
dileklerin gerceklesmesi sihirli bir etki
yaratmiyor. Bu 6zelliklerle beraber, bas-
kalarina glivenen, baskalarini ezmeyen,
onlarin ezilmesine karsi cikan, baska-
larinin mutlu olmasi icin gayret eden
cocuklarin “ilerideki” is ve 6zel yasam-
larinda 6z givenli ve mutlu olduklarini,
kimselere kendilerini ezdirmediklerini
gorlyoruz.




Sapkalara ne oldu?

Yigit 0guz Duman
py@peryon.org.tr

Liderlikte en fazla konusulan konulardan
biri de farkli sapkalar takabilme, ¢ok sap-
kali liderlik gibi kavramlardi. Ustlenilen
rollerin getirdigi sorumluluklar, yetkinlikler
slrekli sorgulandi, tanimlanmaya calisil-
di ve bunlarla ilgili gelisim planlari yapildi
liderlere. Organizasyonlar da bu rollerle
kurgulandi, anlam buldu. Hayati profesyo-
nel organizasyonlarda gecen bizlerin tim
distinme bicimleri de formatlandi, rol ve
organizasyon temelli sekillere girdik hep
birlikte. Neticede su gibiyiz hepimiz. i¢cinde
bulundugumuz kabin seklini aliveriyoruz
cogunlukla.

insanlarin kariyer hayatlari tiim hayatlari
icinde elbette ¢ok degerli bir donemi igeri-
yor. Onun icin diinyaya gelmis olmasak da
onun icin yasar oldugumuz bu hayatlarda
cogu zaman kendimizi kaybedebiliyoruz.
Kendimiz olamadigimiz rollerde liderlik et-
meye, iyi ve basarili kalmaya gayret ediyo-
ruz. Kendimiz degil rollerimiz en fazla ko-
nusulan oluveriyor. Adini séylediginde degil
de kurumu ya da o kurumdaki rold soylen-
diginde hatirlanan ya da kendisiyle ilgili bir
fikir olusan insanlar oluyoruz.

Roller bize bazi yikimlilikler getiriyor.
Uymamiz gereken kurallari, kendimize ceki
diizen vermemizi gerektiren sorumlulukla-
ri ve yaptirimlari oluyor. Ama bir o kadar da
roller bize gl getiriyor, unvan getiriyor, etki
alani yaratiyor. Yani roller bize bir varolus
tanimi sagliyor.

Orgiitlerin faaliyet alanlari ya da tiirleri ne
olursa olsun varliklarini siirdiirebilmeleri
icin ihtiyac duyulan en onemli faktor; gc.
Gug, orgit icerisindeki bireylerin davranis-
larinin olusmasinda ve bu davranislarin or-
glitsel amaclara hizmet etmesinde liderler
tarafindan kullanilan bir ara¢ cogu zaman.

Liderler kullandiklari glcler acisindan
bence ikiye ayriliyor; otoritelerini ortaya ko-
yanlar ve kendilerini ortaya koyanlar.

Profesyonel hayatinizda ne tur bir gi¢ kullandiginizi, insanlarin si-
zinle calisma tercihlerini neyin en fazla etkiledigini, yolun sonun-
da degil yol boyunca surekli sorgulamalisiniz bana kalirsa. Yolun
sonunda kazanacaginiz farkindalik, kendinizi yeniden gugclu kilmak
icin yeterli zaman birakmayabilir. Gicln devrini her zaman en yuk-
sekte tutmaya ve bu gicin ihtiyac duyacagi yakitin kendi iginizden
gelmesine gayret edin. Sapkalarin ne zaman kafanizdan ugacagini
bilemeyebilirsiniz. Sonra alimallah kel gorinmesin.

Gucun kaynaklarindan biri olan otorite,
yasal glictir bir nevi. Organizasyon kuru-
lurken ilgili roliin sahibine bahsedilmistir.
Otorite kavrami, Max Weber tarafindan
kapsamli bir sekilde ele alinmistir. Weber
otoriteyi; “bir 6rgutiin Uyelerinin istekli
ve sartsiz olarak ustlerinin talimatlarini
yerine getirmeleri” olarak tanimlar. Cin-
ki Ustlerin talimat vermeye yasal olarak
haklari vardir ve astlarin bu talimatlara
uymamalari yasal degildir.

Fayol ise otoriteyi, “emir verme hakki ve
itaat ettirme giici” olarak tanimlamis-
tir. Otoriteye iliskin bir diger yaklasim
Bernard’a ait kabul teorisi olarak bili-
nir. Buna gore, kisinin astlari izerindeki
otoritesi astlarin onun emir ve talimat-
larina uymayi kabul etmeleriyle acikla-
nabilir.

Kendilerini ortaya koyan liderlerin ise
biraz daha zorlanmalari normaldir. Zira
dayanacaklari bir otoriter tanim ya da re-
ferans noktasi yoktur. Yaptiklari sevaplari
oldugu gibi yapamadiklari ya da basari-
sizliklari da kendi giinahlaridir. insanlar
rolleri geredi degil kisilikleri geregi onlar-
la olmayi ya da olmamayi tercih ederler.
Risklidir 6zetle kendin olmak.

Gucun organizasyonda kullanilma sekli
elbette organizasyona farkli ¢iktilar iret-
mektedir. Baglilik, performans, motivas-
yon baslica etkiledigi alanlar olsa gerek.
Ama benim asil odagim glici benimseme
ve kullanma seklinin, ilgili lider tzerinde
biraktigr izlerdir.

izler otorite ya da organizasyonel gii¢ or-
tadayken ¢ok gorilmuyorlar ne yazik ki.
Bir nevi hava ¢ok aydinlikken fark edilme-
yen soluk beyaz floresan isidi gibi, ancak
giines battiinda goziimizi almaya basli-
yor. Ne zaman ki o sapkalar c¢ikiyor, cogu
zaman, insan ¢ok sade ve renksiz hisse-
diyor kendini. Yillardir organizasyonlarin
ve rollerin verdigi otoriter glicle kosmus
insanlar bir anda sahipsiz, gli¢siz ve ¢o-
zlimstiz kalabiliyorlar.

Aslinda zamaninda onlari o rollere ta-
siyan kendi 0z guglerini, yani kendilerini
hatirlamalari zaman aliyor bazen de pek
hatirlayamiyorlar bile. Tim kariyer yolu
boyunca kendilerini ortaya koyan ve otori-
ter glcten daha cok kisisel glicini kulla-
nan liderler ise farkli bir kader yasiyorlar.
Onlar otoritenin ortadan kalktigi anlarda
da rahatsiz olmuyor, gicten dustugind
hissetmiyorlar. Bu, etraflarindaki insan
populasyonu tarafindan da rahatlikla ta-
kip edilebiliyor.

Profesyonel hayatinizda ne tir bir glc
kullandiginizi, insanlarin sizinle ¢alisma
tercihlerini neyin en fazla etkiledigini,
yolun sonunda degil yol boyunca sirekli
sorgulamalisiniz bana kalirsa. Yolun so-
nunda kazanacaginiz farkindalik, kendini-
zi yeniden gucld kilmak icin yeterli zaman
birakmayabilir. Giciin devrini her zaman
en ylksekte tutmaya ve bu giiclin ihtiya¢
duyacag! yakitin kendi icinizden gelme-
sine gayret edin. $Sapkalarin ne zaman
kafanizdan ucacagini bilemeyebilirsiniz.
Sonra alimallah kel gérinmesin.



ISVEREN, MARKA ve iK

“Isveren Markas!” olmak
nerede baslar, nasil strer?

Olgar Ataseven
py@peryon.org.tr

Bu cok 6nemli sorulara, neredeyse sundu-
gum tim egitimlerde yer veriyorum. Ama-
cim bu sorular ile ilk adimi atarak marka
yolunda hareket eden sirketlerin bakis
acilarini genisletmek ve ufuklarini agmak.
Sorular basit gibi gorinse de marka yo-
netmenin altinda ciddi bir mimari yatiyor.
Bu mimari yapi dogal olarak pazarlama ve
marka yéneticilerinin isi. Insan Kaynaklari
Yoneticileri ise bu haritadan nasil faydala-
nacagini bilirse, isveren markasi olusturma
amaciyla izlenecek yol da belirginlesiyor.

interaktif bir calisma yaparak, yukarida yer
alan sorularin cevaplarini karsilikli bulma-
miz ne yazik ki bu mecrada miimkin degil.
Bu sebeple cevaplari buradan tek tarafli
vermek durumundayim.

Oncelikle bir sirkette calisan tiim ydnetici-
lerin ve dolayisi ile IK Yéneticilerinin, mar-
ka oyununun zihinlerde oynanan bir oyun
oldugunu bilmesi gerektigini soylemeliyiz.
Tamamen algilara ve zihinlere yonelik bir
calisma veya calismalar neticesinde mar-
kanizi olusturabiliyorsunuz. Bu isi ne kadar
iyi yaptiginizin gostergesi cok net. Hedef
kitleniz markanizi ne oranda biliyor? Mar-
kanizi nasil tanimliyor? Markayr ne kadar
hatirliyor? Markanin sloganini ne kadar
soyleyebiliyor? Bu ve benzeri sorularda he-
def kitle / musteri cevaplarinda ne kadar
markanin yani sizin tanimlariniza yakinsa,
markanizi tanimladiginiz sekilde ne kadar
gucli hatirliyorsa, o kadar basarilisiniz
demektir. Marka basarisinin da gostergesi
bunlardir. Bunlarin Ustline satisin da gel-
mesi en dogrusudur.

isveren markasi icin ise hayat biraz daha
farkldir, isveren markasinda da benzer
yol takip edilecekken temel bazi farklar
bulunuyor. Isveren markasi icin hedef kitle
sadece disarida degildir. Oncelikle iceride
sonra ise disaridadir. Hedef kitlenin mar-
ka ile bagdastirdigi triin/hizmet kurumun
normal Urettigi Urin ve hizmetler degildir.
Tiketilen/kullanilan bizzat sirketin kendisi
ve tim surecleridir:

Marka elde tutulan somut bir nesne midir? Yoksa zihinlerimizde
ayirdigimiz bir algr alani midir? Marka urun, hizmet, sirket, ku-
rumdan bagimsiz midir? Hangisi hangisine hizmet eder ve hangisi

katma deger saglar?

Lk temas onemli

ilk temas, eskilerin deyimi ile ilk intiba...
Sirketlerin isveren markasi olustururken en
énemli alanlarinin basinda ilk temas/intiba
geliyor. Peki ilk intiba nerede basliyor? Bir
aday o sirkete is basvurusu yaptiginda ilk
intiba olusuyor. Burada buyik sirketlerden
kiucuk sirketlere kadar temelde yapilan bir
hata var. Ne yazik ki basvuranlara gerekli
hassasiyeti gdstermiyoruz. Is arayan kimse
hangi 6zelliklere sahip olursa olsun sirketi-
mize basvurdugu anda bizim algi alanimiza
girmis oluyor. Dolayisi ile ayri bir hizmet ve
ozen ile siregclerinin yonetilmesi gerekiyor.
Bu kelimeler bile sizin tuylerinizi diken di-
ken ediyorsa o zaman isveren Markasi olma
yolunda ilerlemekte zorlanacaginizi soyle-
yebilirim. Zihninizdeki engelleri kaldirma-
niz ve konuya bir daha bakmanizi salik veri-
rim. Unutmayalim ki karsimizda kim olursa
olsun cok degerli, ciinki bize ¢calismak icin
basvurmus. Clnkl o bir insan.

Basvurudan gorusmeye

dek tUm sUrec
hassasiyet gerektiriyor

Normalde tiim bu basvuru slreglerinde ne
olmasi gerekiyor? Once aday, basvurusunu
gonderdigi anda bilgilerinin bize ulastigin-
dan ve incelemeye alindijindan haberdar
edilmeli ya da incelemenin ve ise alim si-
recinin ne kadar sireceginin bilgisinin ve-
rilmesi de onemli. Stire¢ bir ay mi yoksa bir
gun mu? Bize basvuran kisi bizi ne kadar
bekleyecek? Basvurusu dikkate alinma-
diysa sebebi nedir? Bunlari yapmayan yiiz-
lerce sirket var. Peki ya biraktiklari intiba?
Basvuran kisi ne hissediyor? Karsimizdaki
kisiye sirketimiz ile ilgili hangi mesaji veri-
yoruz?

Basvuru sirecinde olumlu olanlar icin ise
bilgilendirmenin hem mail hem de telefon

ile yapilmasi onemli. Gorlisme saati, go-
rismeyi kimin ile yapacag bilgisi, gelirken
yaninda istenen belgeler, ne kadar once
gelmesi gerektigi, gorisme siresinin tah-
mini ne olacagi gibi detaylarin bilgilendiril-
mesinin yapilmasi gerekiyor. Ka¢ firmamiz
bunlari 6zenle yapiyor? Goriisme icin gelen
adaya davranis seklimiz nasil? Zaten CV'sini
gonderen kisiye bir daha uzun uzun is bas-
vuru formlari mi doldurtuyoruz? Kag dakika
bekletiyoruz? Gortisme yapacak kisi ile mi
yoksa baskasiyla mi gorisiyor? Gorisme
yapacak kisi goriismeye ne kadar hazirtikli?
Peki, bu 6zeni yeterince gosteriyor muyuz?

Gorismeden sonra
bilgilendiriyor musunuz?

Adaya gorismeye geldigi icin tesekkilr
mailinin gitmesi, degerlendirme sirecinin
ne kadar olacagl ve kendisine ne zaman
bilgi verilecedi bilgisinin verilmesi en has-
sas noktalarin basinda geliyor. En onemlisi
ise gorusme sonuglarinin iletilmesi. Olum-
lu kismi zaten normal sire¢ ama olum-
suz gorisme sonuclarinin aktarilmasi cok
onemli. Bunu yapmayan yizlerce sirketimiz
ve IK yéneticimiz bulunuyor. Aday ile goriis-
me yapiliyor ama sonucu belirsiz. Hicbir
iletisim yok. Bu sekilde isveren markasi
olmak mimkin ma?

Isveren Markasi olmanin

Ik adimiise alim

sUrecleridir
Bazi yoneticiler diyebilir ki binlerce bas-
vuru var, nasil yonetecegiz? Herkese cevap
vermek, burada yazdidi gibi kitabina uy-
gun iletisim ile ylirimemiz imkansiz. iste
tam orada devreye teknoloji giriyor. Merak
edenlere duyurulur. Unutmayin her sey siz
isterseniz ve adaylari kendiniz gibi gortirse-
niz oluyor.




PERYON SUBELERI OZEL SAYFASI

PERYON Giney Marmara Subesi 20 yildir

gelismeye ve gelistirmeye devam ediyor

—

BARIS GUL
PERYON Giiney Marmara Subesi Yonetim Kurulu Baskani

Sanayinin kalbinin attigi Bursa'da bundan
tam 20 yil 6nce kurulan PERYON Giiney
Marmara Subesi, dergimizin 76. sayisin-
da konugumuz oldu. Is diinyasina yénelik
bircok calismada paydas olarak yer alan
Glney Marmara Subesi, hem dUyelerine
hem de is diinyasina deger katmayi 20 yil-
dir siirdiiriiyor. PERYON Giiney Marmara
Subesi Yonetim Kurulu Baskani Baris Gil,
subenin calismalarina iliskin sorularimizi
yanitladi. Gil, subenin bdlgedeki Univer-
site-sanayi is birliginin bas aktorlerinden
biri oldugunu, Universitelerde, egitim ve
sertifika programlari ile donanimli insan
kaynaklari profesyonelleri vyetistirdikle-
rini anlatti. PERYON Giiney Marmara su-
besinin gelecek hedefi Bursa'nin disinda
ozellikle Eskisehir ve Balikesir illerinde
de daha giclu bir yapiya ulasmak. Boylece
bolgedeki tim insan kaynaklari profesyo-
nellerinin gelisimine yonelik calismalarla
birlikte, istihdam sorununun ¢ozimine de
katki saglamak amaglaniyor.

1L
-

Subenizin kurulus siirecini ve
siirecte yasananlari anlatir misiniz?

PERYON Glney Marmara Subesi 1998
yiinda kuruldu. Bu sene kurulusumu-
zun 20. yilini kutluyoruz. Gliney Marmara
Bolgesi ve dzellikle Bursa sanayi altyapisi
gucld, global aglari olan ve siirekli kendi-
ni yenileyen bir sanayi sehri. Kuruldugu-
muz donemde de insan odakli gelisim igin
“personel yoneticiligi” kavrami kurumlar
acisindan son derece onemliydi. Subenin
kurulus asamasinda dernegimizin genel
merkezinin destegi kadar, sanayideki pat-
ronlarin ve yoneticilerin vizyonu da biyik
rol oynadi. insan kaynag ile ilgili yatirim
yapmanin, bunun onemini anlatmanin ve
bir araya gelerek daha gtigli hareket et-
menin gereklilii dernedimizin kurulus su-
recini hizlandird.

Bugiin subeniz nasil bir noktaya geldi?

Toplam 300°Un Uzerinde Uyemiz var. Bu
Uyelerin yizde 571'i kadin, ylzde 49'u

PERYON

TURKIYE INSAN YONETiMi DERNEGI
Giiney Marmara Subesi

1998 yilinda kurulan PERYON
Guney Marmara Subesi, bu sene
20. yasini kutluyor. PERYON
Glney Marmara Subesi Yonetim
Kurulu Baskani Baris Gul,

insan odakli gelisimin ve
personel yoneticiligi kavraminin
dernegin kuruldugu donemde

de son derece onemli oldugunu
soyledi. Gul, bir sanayi sehri olan
Bursa’'da faaliyet gosteren patron
ve yoneticilerin insan kaynagina
yatirim yapma vizyonlarinin,
dernegin kurulusunu
hizlandirdigini anlatti.

erkeklerden olusuyor. Cinsiyet dagilimi-
nin esit oranlarda olmasi, hatta kadinlarin
biraz daha fazla olmasi subemiz adina se-
vindirici bir veri. Uyelerimizin 30 tanesi ise
kurumsal uye. Her sektorden lyemiz var.
Ama Bursa’'nin otomotiv ve yan sanayisinin
gucli oldugunu dislnirsek bu sektorler-
den daha fazla Uyemiz oldugunu soyleye-
bilirim.

Bdlgeniz 6zelinde is diinyasi ve
calisma hayati hakkinda neler
soyleyebilirsiniz?

Bolgemiz aile firmalari ile kurumsal ve
global firmalarin bir arada oldugu, nite-
likli is gucinun yer aldigi sirekli bir 6§-
renim ve gelisim slrecinin yasandidi bir
cografya. is diinyasi ve calisma hayati ola-
rak 18 sanayi bolgesine ve Turkiye'nin en
biyuk Universitelerinden birine sahip ol-
masi sebebiyle bircok bolgeye gore daha
sansli, ayrica ticaretin ve bilginin merkezi
istanbul’a yakin konumuyla da oldukgca
avantajli. Bircok global marka icin sahip



oldugu sanayi altyapisi ve nitelikli istih-
dam kaynagiyla Bursa, yatirim cazibesini
koruyor. Surekli yatirim yapilan ve civar il-
lerden gdc alan bir cografyada oldugumuz
da soyleyebilirim. Bolgemizde issizlik ora-
ni sadece ytizde 6,6 ve Turkiye ortalamasi-
nin olduk¢a altinda. Bu da insan kaynagi-
na yonelik yapilacak ¢alisma ve projelerin
onemini daha fazla ortaya cikartiyor. Biz de
PERYON Giiney Marmara Subesi olarak bu
baglamda gerekli calismalari yapiyoruz.

PERYON Giiney Marmara Subesi
olarak bolgede yarattiginiz katma
degeri kisaca anlatabilir misiniz?

PERYON Glney Marmara Subesi olarak
bolgemizdeki en itibarli sivil toplum ku-
ruluslarindan biri oldugumuzu sdyleyebi-
lirim. Kente degder katacak, is dlnyasina
yonelik bircok calismada paydas olarak
mutlaka yer aliyoruz. Subemiz catisi altin-
da yapilan tim faaliyetlerin hem Uyeleri-
mize hem de is diinyasina deger kattigini
distiniyorum. Ayrica Universite - sanayi
is birliginin de bas aktdrlerinden biriyiz.
Universitelerde, ogrencilerimize yone-
lik hayata gecirdigimiz egitim ve sertifika
programlart ile bélgemize donanimli insan
kaynaklari profesyonelleri yetistiriyoruz.

Oniimiizdeki aylarda planladiginiz
diger faaliyetler nelerdir?

Gundemimizde istihdama, egitime ve insan
Kaynagi camiasina destek verecek, yon
gosterecek projeler bulunuyor. Uyelerimiz-
le, sektordeki gelismeleri, glincel bilgileri
paylasmayi hedefliyoruz. Universitelerle
ve meslek liseleri ile is birligi icerisinde
olacagiz, bu kurumlara insan kaynaklari
uzmanlari olarak ulasmaya ve onlari gelis-
tirmeye yonelik faaliyetlerin olacak. Plan-
ladigimiz calismalarin ve projelerin bir¢o-
dunu hayata gecirmeye basladik.

T-‘__L!lrll.i?-
PERYON

Subenizin gelecege yonelik hedefleri
nelerdir?

Peryon Glney Marmara subesi olarak
Bursa'nin disinda ozellikle Eskisehir ve
Balikesir illerinde de yapilanmamizi gic-
lendirerek bu bolgedeki tim insan kaynak-
lari ¢alisanlarina, vizyoner ve kurumsal
egitimlerle katki saglamak istiyoruz. insan
kaynaklarinin daha kurumsal bir yapiya
kavusmasi Ulkemizin en biyuk problemi
olan istihdam konusuna bir nebze ¢ozim
getirebilir.

Rakamlarla PERYON
Glney Marmara

L
Bireysel ve kurumsal 300°den fazla tye
30 kurumsal lye

} )

Yiizde 51 kadin Yizde 49 erkek
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16. insan Yonetimi Zirvesi'ni
gerceklestirdiniz. Zirve hakkinda
bilgi alabilir miyiz?

Bu sene 16. kez dizenledigimiz, Giney
Marmara is dinyasinin ilgiyle takip ettigi
geleneksel “Insan Yénetimi Zirvesi” 10-11
Mayis'ta Bursa'da Merinos Atatiirk Kongre
Kiltir Merkezi'nde (AKKMJ'de yogun bir
katiimla gerceklestirildi. Zirvede Insan
Kaynaklari profesyonelleri, uzman konus-
macilar ve sektorin 6nde gelen firmalari bir
araya geldi. Egitimden gelisime, insan yone-
timi alanindaki en giincel konular ele alindi.

Zirvenin basarisini neye
bagliyorsunuz?

Bu yil diizenlenen zirvenin etkilerini an-
cak gelecek aylarda gozlemleyebiliriz.
Gecen yila bakalim. 1200 kisinin katili-
miyla gerceklestirdigimiz 15. insan Yone-
timi Zirvesi'nden odagimiz Endustri 4.0
idi. Zirvede ele alinan konularin bugline
kadar gecen zaman icinde isletmelerimiz
tarafindan giindeme alinip uygulandigini
gorlyoruz. Bu, zirvemizin etkili ve basarili
oldugunun bir gostergesidir. Mayis ayinda
diizenledigimiz 16. insan Yonetimi Zirvemiz
icin de gelecek yil ayni olumlu gorusleri
paylasacagimizi umuyorum. Buglin itiba-
riyle ise, yogun katilimli, glizel geri donUs-
ler aldigimiz, basarili bir etkinlik gercek-
lestirdigimizi soyleyebiliriz.




STRATEJIK IK

STRATEJIK IK,

Deloitte.

Deloitte sponsorlugunda hazirlanmaktadir.

Yaslanan is gucu: Tehdit mi
yoksa firsat mi?

Ortak - Deloitte Danismanlik

Sarkici Lana Del Rey, Muhtesem Gatsby
filminin mzigi olan “Young & Beautiful”
(Geng ve Giizel] sarkisinda séyle sorar:
“Eskisi gibi genc ve giizel olmadigimda beni
sevmeye devam edecek misin?” Bu soru
Tirkiye'de beyaz yaka is glcini bundan
sonra epey ilgilendirecede benziyor. Ama
Tirkiye 6zeline inmeden 6nce diinya gene-
liile ilgili resmi paylasmak istiyorum. 2018
Deloitte Kiiresel insan Kaynaklari Trend-
leri Arastirmasi'nda “Yaslanan Isgiicii” ilk
kez kendisine ilk 10 ana trend arasinda yer
buldu. Gercekten de ilging bir donemden
geciyoruz. Biryanda elini etegini is hayatin-
dan yavas yavas ¢eken baby-boomer kusa-
g1, diger tarafta yeni yeni is glicine katiim
saglayan Z-kusagi. Tabii aradaki Y-Kusag!
ve X-kusagini unutmamak gerekiyor. Yani
dort kusagin bir arada varliklarini sir-
direcekleri kisa da olsa bir zaman dilimi
olacak. Sonyillarda odak dylesine Y-kusagi
Uzerindeydi ki, baby-boomer kusagi adeta
unutuldu. Ayrica firsat esitliginin ekseni
hep cinsiyet ve irk Gizerine yogunlasti. Oysa,
diinyanin demografik yapisi ¢cok ciddi degi-
simlere ugradi. Ortalama omur epey uzadi
ve bir asirlik ortalama émirden bahseder
duruma geldik. 1960'da 53 yil olan ortala-
ma omir 2015te 72 seneye si¢radi ve her
10 senede 1,5 yil daha uzadi§i disunilirse
bunun ¢ok uzak bir hayal olmadigi ortada.
Ozellikle de gelismis iilkelerde. Bununla
da kalmayarak yaslilik fiziksel, zihinsel ve
bilissel becerilerin torpllendidi bir evre ol-
maktan belli olctide ¢ikti. Zira yas ilerliyor
bile olsa daha zinde, daha kaliteli yasam
suren bir toplum olustu.

Dahayasli ¢alisanlariniis guclerinin bir parcasi olarak tutmaya de-
vam etmek yoninde tercihte bulunmak, kurumlarin artik daha faz-
la goz onunde bulundurduklari bir secenek. Hatta bunun rekabet
acisindan bir avantaj getirdigini savunanlar bir hayli fazla. Bunun
nedeni, daha 6nce denenmis-kendilerini kanitlamis, derin deneyim
sahibi ve sadik ¢alisanlarin getirebilecegi fayda.

Sirketler kendi is glclerini tasarlayip plan-
larlarken bu degisimin getirdigi riskler ve
firsatlarla bas basa kalmis durumdalar.
Zira kariyerleri alisagelmis aktif ¢alisma
hayatinin sinirlari ve emeklilik yasi ile ka-
liplara sokmak kolay degil. Kolaydan ote,
dogru degil. Bu kaliplardan siyrildiginizda
60’larinda, hatta 70’lerinde calisanlarini-
zin olmasi secenekler arasinda. insanlar
kimi zaman maddi, kimi zaman manevi
- hatta genellikle her ikisi birden - gerek-
celerle emeklilik sonrasinda is hayatinin
icinde kalmaya gayret ediyorlar. Kisilerin
beklentilerinin ve tercihlerinin 6tesinde,
demografik gerceklerin iyi anlasilmasi da
6nem tasiyor. Bugtin ozellikle gelismis Ul-
kelerde doum hizindaki azalma uzayan
omur ile birlestiginde, yaslanan nifus ve
is glcl dinamikleri Uzerinde yaratacagi
etki ile birlikte degerlendirilmeli. Ornegin
2020 yilina geldigimizde 13 Ulkenin her bes
kisiden birinin 65 veya Ustu yasta oldugu
“stiper yasli” nifusa sahip olacaklari bek-
leniyor. Daha 2014 yilinda bu sayl sadece
3 idi. ABD, Japonya, ingiltere, Almanya ve
Guney Kore bu llkeler arasinda. Tabii boyle
bir durum s6z konusu oldugunda is gucu
acigi ortaya cikiyor. Diinyanin en yasli Ulke-
si Japonya'nin sirf 2015-2016 yillarinda bu
ylzden yasadigi ekonomik kayip 90 milyar
dolar civarinda.

Oranlari ¢ok yliksek olmasa bile, sirketler
arasinda bu gelismeleri firsat olarak go-
renler mevcut. Yetenedi bulmak, motive
etmek, elde tutmak ve sirekli gelistirmek
malumunuz her gecen gln daha zorlasan

bir sinav. Bu nedenle daha yasli ¢alisan-
larini is glclerinin bir parcasi olarak tut-
maya devam etmek yoniinde tercihte bu-
lunmak, kurumlarin artik daha fazla goz
onunde bulundurduklari bir secenek. Hat-
ta bunun rekabet acisindan bir avantaj ge-
tirdigini savunanlar bir hayli fazla. Bunun
nedeni, daha once denenmis-kendilerini
kanitlamis, derin deneyim sahibi ve sadik
calisanlarin getirebilecegi fayda. Ozellikle
daha genc¢ ve deneyimsiz calisanlara tek-
nik bilgi ve derin uzmanlik, is hayati - hatta
hayatin geneli ile ilgili bilgi ve deneyim ak-
tarimi, mentorluk-rehberlik yapma, egitim
ve gelisimlerine katki saglama gibi roller
icin onemli firsatlar s6z konusu. Klasik
anlamdaki verilerin otesinde bir kurumsal
hafiza ile birikimin yeni nesillere gegisken-
ligini saglamak gercekten onemli bir katki
olabilir.

Bunun bireysel, kurumsal oldugu ka-
dar toplumsal boyutu da var Ornegin
ingiltere’de hiikiimet yaslanan is giiciinii
desteklemeleri ve onlara biinyelerinde yer
acmalari icin sirketleri tesvik eden politi-
kalar uyguluyor. Yasam boyu ogrenme ve
gelismeyi temel alan bu politikalar, yalniz-
ugr ve toplumsal dislanmayi engellemeyi
hedefliyor. Ancak diinya genelinde sirket-
ler henliz bu alanda yeterince hazirlikli
dedgiller. Aralarinda daha proaktif olanlar
mevcut kariyer modellerini genisletip ge-
listirme, yeni gelisim yollari tasarlama ve
50°li-60'li yaslardaki calisanlara yer vere-
cek roller tanimlama cabasi icindeler. Yet-
kinlik kiimelerini yeniden sekillendirmek



izlenen metotlar arasinda. Sirketler bu-
nunla ilgili editim programlari uyguluyorlar.
Ote yandan bu yas grubundaki kisilerin tim
yas gruplari arasinda girisimcilik agisindan
ilk sirada yer aldigini belirtmekte fayda var.
Yani onlar i¢in tek secenek kurumsal bir
yapida calisan olmak degil.

Daha genc ¢alisanlar, yasca
blyuk calisanlara kendi kariyer
yollari onundeki engeller

olarak bakabiliyor ve onlardan
pek hazzetmiyorlar. Ustelik
ucretlendirme politikalari ile
uzun sureli calisanlarin kollandigi
yapilarda bu durum daha
sevimsiz bir hal alabiliyor. Ayrica
cok daha genc yastaki ¢alisanlar,
yonetsel roller aldiklarinda
ekiplerinde kimi zaman
ebeveynleri yaslarindaki kisileri
yonetmek zorunda kaliyorlar ki-
bu pek kolay bir sey degil.

Bu noktada biraz algidan da bahsetmek is-
tiyorum. 2018 Deloitte Kiiresel insan Kay-
naklari Trendleri Arastirmasi’'nda katilim-
cilara 55 yasin Uzerindeki ¢alisanlarin bir
avantaj mi yoksa dezavantaj mi olarak go-
rilduklerini sordugumuzda, %20’si bunu

A

dezavantaj olarak degerlendirirken, %61'i
ise pek bir etkisi olmadigi gorisinu pay-
lasti. Konuya firsat bakis acisi ile yaklastik.
Peki, riskler neler? Acikcasi ciddi zorluklar
da soz konusu. Ozellikle daha genc cali-
sanlar, yasca buyiik calisanlara kendi ka-
riyer yollari onindeki engeller olarak ba-
kabiliyor ve onlardan pek hazzetmiyorlar.
Ustelik ticretlendirme politikalari ile uzun
sureli calisanlarin kollandigi yapilarda bu
durum daha sevimsiz bir hal alabiliyor. Ay-
rica cok daha genc yastaki calisanlar, yo-
netsel roller aldiklarinda ekiplerinde kimi
zaman ebeveynleri yaslarindaki kisileri
yonetmek zorunda kaliyorlar ki - bu pek
kolay bir sey degil. Karsilasilan tek zorluk
0 ya da bu sebeple kusaklar arasi yasa-
nabilecek catismalar degil. Belli bir yasin
Uzerindeki insanlar, dijital dontistime ayak
uydurmada guclik cekebiliyorlar. Aslinda
uyum sorununu, teknoloji ile de sinirla-
mamiz lazim. Degisime aciklik agisindan
¢ok farkli boyutlarla ortaya cikabiliyor.
Yasla birlikte belli aliskanliklar, onyargilar
ve “en iyisini - en dogrusunu ben bilirim”
yaklasimlari kendini gosteriyor. Kusaksal
temellere dayali farkli hayat gorusleri,
farkli degerler bunlari besliyor. Sirketler
acsindan ise olusan emeklilik fonu, kidem
tazminat vb. finansal yikler onemli bir de-
zavantaj. Bu saydigim dezavantajlar ne-
deniyle belli yasin Uzerindeki kisilerin ise
alinmamalari ve/veya is yerinde barinma-
larinin gliclesmesi ciddi bir sosyal problem
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doguracak gibi goziiklyor. Nitekim artik is
hayatinda ayrimcilik denildiginde yas kay-
nakli ayrimcilik bazi llkelerde giindemde,
hatta mahkeme celselerinde kendine sik-
¢a yer bulmaya basladi bile.

Tirkiye agisindan durum farkl mi? TUIK
verilerine gore medyan (ortanca) yas su-
rekli artis halinde. Oysa daha yakin bir za-
mana kadar Ulkemizle ilgili sdylemlerde
dis basinda bile stirekli genc niifus vurgusu
yapilmaktaydi. Ornegin 65 yas listii niifusun
2023 yiinda nifusun %10°unu asacagi he-
saplaniyor. Bu da is glictine dahil olmayan
nifusun artisina neden olmaktadir. Eger
devlet bu konuda politikalar Gretmez, sir-
ketler yeni acilimlar getirmezler ise; cali-
sanlar ne kadar motive olurlarsa olsunlar
ciddi bir problem ile karsi karsiya kalaca-
§iz. Mevcutta yeni yasal diizenlemeler ile
emeklilik yasi 65e kadar ylkseltildi. Sir-
ketlerimiz ise bu konuda ¢ok motive gozuk-
miyorlar. Sirf yas ylziinden daha basvuru
asamasinda elenen adaylari dislniirsek
durum zaten anlasiliyor. Ayrica Tirkiye'de
artik cok gen¢ yasta yonetici olunabiliyor.
Kariyer yolu adina belli bir yasi gec¢mis
calisanlar i¢in tasarlanmis modellere pek
rastlamiyoruz. Yas, llkemizde bir yetkinlik
kriteri gibi algilaniyor. Gecmiste de bu bdy-
leydi. O zamanlar, sanki fazladan iyi bir sey
imis gibi bir distince vardi. Simdi ise tam
tersi. Her ikisinin de yanlis oldugunun far-
kina umarim cok ge¢ olmadan variriz...




GUNCEL IS HUKUKU

Iscinin ifade ozgurlugu ve sinirlari

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

Demokrasiden, ozgurliklerden sosyal
yasantimizda sikca bahsederiz. Peki ya
is yasantimiz? Acaba is diinyasi bu kav-
ramlari sindirmeyi, benimsemeyi ba-
sardi mi? Diinyaya bakacak olursak, bu
alanda ele alabilecedimiz bircok ornege
rastlayabiliriz. ABD kamuoyu gectigimiz
yil Google - James Damore davasi ile
calkalandi. Google’'da calisan yazilim
muhendisi James Damore, sirketinin ce-
sitlilik politikalarina karsi yazdigi bildi-
rinin internette hizla yayilmasi sonrasi
isten cikarildi. Damore yayinladigi bildiri-
de teknoloji sektortinde calisan kadin ve
erkek sayisindaki farklliklarin biyolojik
temelli oldugunu ve kadinlarin erkeklere
gore ruhsal sorunlar yasamaya daha yat-
kin oldugunu savundu. Etnik azinliklara
veya kadinlara teklif edilen programlarin,
onlarin yerine ideolojik farkliliklari olan
insanlara teklif edilmesi gerektigini de
savunan Damore, asil kendisi gibi muha-
fazakar dislincede olan c¢alisanlarin ay-
rimciliga maruz kaldigini iddia etti.

Damore’un “politik dogruculuk” niteligi
tasimayan dustinceleri tartisilabilir. An-
cak ilginc olan su ki ABD'de, is¢inin ifade
hirriyetine genis bir alan taninmadigi bu
dava ile ortaya ¢iktl. Saniriz meshur yar-
gi¢c Oliver Wendell Holmes, Jr'in sozleri
durumu 6zetliyor: “Politik disiinceyi ifade
etmek ABD’de anayasal bir hak olabilir
ancak Anayasa ¢alisanin isini korumaz.”

Avrupa ise bu konuda ABD’den ¢ok daha
farkli bir noktada. iscinin ifade 6zgirli-
gu genis bicimde taniniyor. Bunun arka
planinda ise “is giivencesi” ve kuskusuz

Demokrasi, ifade ve dustnce ozgurlugu gunlik hayatimizda
cok kullandigimiz kavramlar. Acaba, Tirkiye ¢alisanlarin ifade
6zglirligli konusunda hangi noktada? Prof. Dr. Erdem Ozdemir,
dinyadan ornekleri de sunarak bu soruyu ele aliyor.

temel haklara, ozellikle sosyal haklara
iliskin Avrupa’nin kilturel bakisinin etki-
si buyuk.

ABD’den Avrupa'ya
gelen yeni bir ifade

0zgurlugu bigimi:
Whistleblowing

“Blow the whistle on” faul oldugunda ¢a-
linan bir didikle oyunun durdurulmasiya
da, bir suc islendiginde polisin dudik ¢a-
larak halkin dikkatini gekmeye ¢alismasi
olarak tanimlanabilir. Whistleblowing ise
“Calisanlarin isyerlerindeki olumsuz du-
rumlari ve hatali islemleri, is yeri icinde-
ki yetkili organlara, kamu makamlarina,
basina veya baska Ugtlinci kisilere acikla-
ma, sikayet ya da ihbar yolu ile bildirme-
si” olarak tanimlaniyor. “Whistleblowing”
ozellikle ABD ve Birlesik Krallik'ta orta-
ya cikan skandallar nedeniyle giindeme
geldi ve yasal dizenlemelere konu oldu.
Nitekim, Enron olayinda, iflasin dort gin
oncesinde uluslararasi rating ajanslari
bunun iyi bir yatirrm oldugunu acikliyor-
du. Bu durum pay sahiplerinin buylk
zararlara ugramasina sebep oldu. Dis
denetimin de yeterince pay sahiplerinin
¢ikarlarini korumada giiven vermeyece-
§i, bu konuda iceriden gelen ihbarlarin
desteklenmesi gerektigi dusundldi. Bu
kapsamda da SOX yasasi ¢ikarildi. Man-
tik da su sekilde: Calisan isvereni ihbar
ediyor ancak bunun karsiliginda belirli
bir is giivencesinden yararlaniyor. Ul-
kemizde de bunun etkilerini gormek
miimkiin. Ornegin 6331 sayili is Saglig

ve Glvenligi kanununda uzman ve heki-
min isvereni ihbar ve sikayet hakki tipik
bir whistleblowing drnedgi.

|fade 6zguirligi ve Tiirk

ls Hukuku

Oncelikle Anayasamizda bu konuda somut
dizenlemelerimiz  bulunuyor. Nitekim,
Anayasanin 25. Maddesine gore “Herkes,
disiince ve kanaat hirriyetine sahiptir.
Her ne sebeple ve amagla olursa olsun
kimse, dislince ve kanaatleri sebebiyle
kinanamaz ve suc¢lanamaz.” Anayasanin
26. Maddesine gore ise “Herkes, disiince
ve kanaatlerini s6z, yazi, resim veya baska
yollarla tek basina veya toplu olarak acik-
lama ve yayma hakkina sahiptir.”

ifade 6zglirligiini yasal diizeyde ko-
ruyan dizenlemelerimiz de bulunuyor.
4857 sayili is Kanununun 5. Maddesin-
de yer alan “Is iliskisinde dil, irk, cin-
siyet, siyasal duslnce, felsefi inang, din
ve mezhep ve benzeri sebeplere dayali
ayirim yapilamaz” hiukmu dolayli da
olsa ifade 6zgurliglne giivence sag-
Liyor. Bazi Ulkelerde ise acik dizenle-
meler var. Ornegin Fransiz hukukunda
Art.L.2281-1 maddesi “Calisanlar ca-
lisma sartlari ve organizasyonu konu-
sunda, dogrudan ve kolektif sekilde
ifade o6zgurliglinden vyararlanirlar”
ve Art.L.2281-1, “Calisan is hiyerarsi-
si icindeki yeri ne olursa olsun, ifade
ozgurliginu kullanmasi nedeniyle bir
disiplin cezasina c¢arptirilamaz ve isten
citkarilamaz” diyor.



fade 6zgurliginiin

kotUye kullanilmasi

ifade 6zgirligu konusunda, bunun ko-
tuye kullanilip kullanilmadigi temel tar-
tisma olarak karsimiza cikiyor. Sinirlar
icinde kalindiginda ifade o6zgurldginin
hukuka uygun olarak kullanildigini kabul
etmemiz gerek. Nitekim, bu noktada su
kriterler vakia coziminde somut olarak
kullaniliyor:

e iscinin amaci (isverene zarar verme
kasti, calisma kosullarini gelistirme ve
dizeltme amaci, bunlarin gercek olgula-
ra dayanip dayanmamasi)

e [sverenin davranislari ve yaklasimi (is-
verenin calisanin kendilerini ifade etmek
icin olanaklar yaratip yaratmadigi; intra-
net, panolar)

e ifadelerin muhatabi (diger isciler, mus-
teriler, Gclncl kisiler; calisma miufettis-
leri, basin)

e ifadelerin yayilma sekli (internet, intra-
net, sosyal aglar, acik veya kapali profil-
ler)

e [fadelerin zaman ve kisi bakimindan
etki alani (kisa veya uzun siire ile bunla-
rin paylasilmasi, isveren tarafindan uya-
rildiktan hemen sonra silinmesi, bir ya
da cok kisiye ulasmasi)

e Calisanin amaci

Yargitay'aintikal edenilging bir olaydaisgi
BIMER’e (Basbakanlik iletisim Merkezi)
su ifadeleri tasiyan bir dilekce veriyor.
“Miifettis geliyor yedirip icirip yolluyorlar,
bize baktiklari yok. Biz sikayet edersek
tehdit ediyorlar, bizi tamamen amele ye-
rine koyuyorlar.” Anayasa Mahkemesi ise,
bireysel basvuru kapsaminda bunu ifade
6zgurligu kapsaminda goruyor.

Bir baska olayda ise is¢i, davali isverene
gonderdigi ve fesih konusu olan elekt-
ronik postada “Fabrikada isciler has-
ta olurken siz nelerle ugrasiyorsunuz,
denetmen gonderiyorsunuz, fabrikanin
haberi olarak gonderiyorsunuz, siz gel-
meden susleniyor ve gelen denetgiler
neden isgilerle gorismeden, sadece

miduriyetle gorusup gidiyor? Yoksa sa-
dece g6z boyamak icin mi denetliyorsu-
nuz? isci elinden gelse birbirini kiracak,
siz uyuyor musunuz orada, bir dahakine
...Bakanligi'na yazacagim” ifadelerine
yer veriyor. Yargitay'a gore “So6z konusu
ifadelerle isci, isverenini g6z boyamak
ve olup biteni géormemekle (uyumakla)
itham etse de bu sozlerle olmamasi ge-
reken maddi bir olguyu dramatize edip,
rahatsizigini dile getirmeyi, isverenin
mevcut olumsuz duruma son vermesini
amaclamaktadir. Davaci s6z konusu ifa-
delerle isverenin Kkisilik, onur, haysiyet
ve serefini hedef almis degildir Rahat-
sizligin, memnuniyetsizligin ve haksiz-
Lgin hosgord sinirlari icinde kalacak,
rahatsiz edici Uslupta olsa da muhatabin
dikkatini cekecek sekilde dile getirilmesi
s0z konusudur. Yukarida aciklanan bilgi-
ler 1s1§inda, davacinin fesih konusu olan
beyanlarinin elestiri sinirlari igerisin-
de kaldigi, davacinin, iscilerin yasadigi
olumsuzluklara dikkat cekme ve bunla-
rin giderilmesine yonelik ifadelerde bu-
lundugu anlasilmaktadir. ifade 6zgiirliigii
cercevesinde degerlendirilen beyanlarin
hakli fesih sebebi olusturmayacag! acik-
tir.” (Y.22HD, 5.5.2016, E. 2015/8023,
K. 2016/13598]

Cok ilging bir diger olay ise soyle: isci
“Y:"de isci kiyimi” seklinde bir haberi sir-
ketin panosuna asiyor. Yargitay ise “Dosya
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icerigine gore davaci is¢i, isverenin isye-
rinde ayrilanlarla ilgili haber yapan gaze-
tenin ilgili kismini isyerinde panoya as-
mistir. Bu haberile ilgiliisveren tarafindan
tekzip metinlerinin yayinlanmasi istemi,
Sulh Ceza Mahkemelerince reddedilmis-
tir. Haberin kaynaginin davaci oldugu da
somut olarak ortaya konmamistir. Ba-
sin yolu ile isveren aleyhine haber olmus
bir durumun davaci tarafindan isyerinde
panoya asilmasi, isnat ve itham olarak
degerlendirilemez. Haberin dogrulugu
davaci isci tarafindan bilinmeyecedi gibi
basin yolu ile herkesin haber alma hakki
kapsaminda daha once bilgilenmeleri de
olmustur. Kaldi ki haber is yerinde cali-
san isciler ile ilgilidir. Davacinin davranisi
dogrudan isnat ve itham degildir. Yayinlan-
mis bir haberi is yeri panosuna asmasi
davranisina dogrudan hakli sebeple fesih
yaptirimi uygulanmasi olculilik ilkesine
uygun dedgildir. Fesih haksiz olup kidem
ve ihbar tazminatlarinin kabull gerekir”
(Y9HD, E. 2017/6449, K. 2017/17377, T.
2.11.2017) sonucuna ulasliyor.

Ozetlemek gerekirse, hukukumuzda yu-
karida orneklerini verdigimiz calisanin
ifade ozgurligine iliskin yargl kararla-
rint olumlu buluyoruz. Ozellikle demok-
rasinin, insan haklarinin tlke diizeyinde
ginumizde onemini dikkate aldigimizda,
calisma iliskileri acisindan yarginin bu
tutumu umut verici.




Ogretmen de olurum triatlet de!

Ipek Onaran, matematik 6gretmeni ve basarili bir triatlet. iki kariyerin ayni anda miimkiin olabil-
diginin en iyi orneklerinden. Ailesinin, ardindaki ¢caliskan ekibin ve ana sponsorunun sayesinde bu
basariya ulasmis. 2018 Kuzey Amerika 140.6 [ronman Sampiyonasi'nda yas grubunda ikinci olarak
Turk kadin triatletlerin simdiye dek elde ettigi en iyi basariyi yakalayan sporcu, yilin on ayini yogun
antrenmanlarla geciriyor. Ogrencileri onu 6rnek aliyor, sporla egitimlerini beraber yiiritiyorlar.

Matematik ogretmeni Ipek Onaran,
ayni zamanda onemli basarilar elde
etmis bir triatlet. Bisiklete biniyor,
yuzlyor, kosuyor ve profesyonel yasa-
minda o6grencilerine evrensel bir dil
olan matematigin kapilarini araliyor.
Bu yil katildi§1 Kuzey Amerika Ironman
Sampiyonasi'nda 9 saat 34 dakika 42
saniye derecesiyle Turk kadin spor-
cularin simdiye kadar elde ettigi en iyi
dereceye sahip oldu, kendi yas grubunda
ise bu sampiyonayi ikincilikle tamamladi.

[ronman tam ve yarim olmak iizere
ikiye ayriliyor. Temel olarak triatlon
disiplininin uygulandigr bu marka ya-
ris serisinde, olimpik triatlon mesafesi
olan 51.5 km’den daha uzun mesafeler
uygulaniyor. Yari Ironman’de toplam
mesafe 70.3 km, tam Ironman’de ise
140.6 km. Atletlerin yizme, bisiklet ve
kosu olmak Uzere U¢ disiplinde optimum
basariyl yakalamasi bekleniyor. Yani, Ug¢
disiplinin temel gerekliliklerini yerine
getirecek teknige sahip olmak basli ba-
sina bir gereklilik. Tabii bu teknigi dogru
kullanabilecek performansa da ihtiyag
duyuluyor.

2118 kislyi ardinda birakt

ABD’de, Teksas'ta 22 Nisan 2017'de ger-
ceklestirilen bu yarista tam 2 bin 346 kisi
yer aldi. Sporcularin 1000'i kadinlardan
olusuyordu. Onaran, yas grubunda ikinci
olurken genel kadinlar siralamasinda da
992 kisiyi geride birakmayi basararak se-
kizinci oldu. Hesaba erkekleri de katacak
olursak 2 bin 118 kisiyi ardinda biraktigini
soyleyebiliriz.

Onaran’in bundan sonraki ilk hedefi
17 Haziran'da Danimarka’da 70.3 Avrupa
Ironman Sampiyonasi'na katilarak yas gru-
bunda birinci olmak. Sonraki hedefleri ise
sirasiyla, 70.3 Ironman Diinya $ampiyonasi
ve 140.6 Ironman Dinya $Sampiyonalart...

“Yapamaz” dediler, yapti

izmir Atatiirk Lisesi'nin ardindan Ege
Universitesi Fen Fakiiltesi Matematik
Bolimi'nden mezun olan Onaran daha
sonra Ege Universitesinde pedagojik
formasyon alarak ogretmenlige yoneldi.
“Antrenmanlarla bu kadar zaman geci-
rirken matematik bolimini kazanamaz,

tniversite okuyamaz” diyenlere inat Uni-
versite sinavinda basarili olan Onaran, iki
farkli alanda yuruttigu kariyerine iliskin
“Triatlon bilingli, 6gretmenlik tesadu-
fi demek daha dogru olur” diyor. Onaran,
2006’ya kadar Milli Takim seviyesinde ulu-
sal ve uluslararasi bircok yarisa katildi,
Balkanlar'da kirsu derecelerine ve Tirkiye
sampiyonluklarina ulasti. Spora yedi yil
ara verdikten sonra bireysel olarak yeni-
den Ironman 70.3'lere katilmaya basladi
ve triatlona geri dondu.

ingilizce 6gretmeni olan bir anne ve ban-
kaci bir babanin kizi olarak diinyaya gelen
Onaran’i ailesi ¢ocuklugundan itibaren
spora tesvik etmis ve boylece spor, onun
yasaminin her doneminde onemli bir yer
tutmus. Ailesi destedgini stirdirirken kizla-
rinin sportif anlamda herhangi bir derece
almak konusunda asla baski uygulama-
mis. “Mutlu olsam da tizgiin olsam da ¢o-
cuklugumdan beri hep kosardim” diyen
Onaran’in buglinki basarisinda anne-
babasinin tesviklerinin yani sira eski milli
triatletlerden agabeyi, Tirkiye Triatlon Milli
Takim Antrenorli Mert Onaran’in deste-
§i buydk rol oynamis. Adabeyi sporcunun



antrenmanlarini yonetiyor ve Onaran’in
hedeflerini belirlemesine yardimci oluyor.
Onaran, “Sanilanin aksine g disiplinde de
‘en iyi” olmak zorunda degilsiniz ama atlet-
lerin her Ug¢ disiplinde de optimum basariyi
yakalayabilecedi bir performansa sahip ol-
malari gerekiyor” diyor.

istanbul’da yasayan basarili sporcu, bii-
ylk kentlerde triatlet olarak antrenman-
lari yuridtmenin zor oldugunu da belirti-
yor. Ozellikle 180 km civarinda bir bisiklet
parkuru bulmakta guclik c¢ektigini belir-
ten Onaran, bu gibi teknik konular disin-
da dizenli antrenman yapan bir triatletin
sakatlik disinda herhangi bir zorlukla kar-
silasmayacagini da ifade ediyor. Onaran’in
gelecekteki hedefi elbette ardinda iz bira-
kan bir sporcu olmak. Triatlonu biraktik-
tan sonra sosyal sorumluluk projelerine
agirlik vermek istedigini belirten Onaran,
“Emekliligimde yarismalara sporcu ola-
rak dedil seyirci olarak katilmaya devam
edecedim” diyor.

AJac yasken egilir

Triatlet olmaya nasil karar verdiniz?
Ne zaman ve nasil basladiniz?

Yiuzmeye alti yasimda basladim. 11 ya-
simda antrenorimin yonlendirmesi ile
triatlona gectim. Cok da bilinen bir dal
olmamasina ragmen mabhalli yarislarin
diizenlenebildigi donemlerdi. Cesme’deki
bir yarista birinci olup 6dil olan bisikleti
kazaninca sanirim o zaman bu isin tadini
aldim ve bugiine kadar geldim.

Neden matematik? Neden
ogretmenlik?

Matematik ogretmenligi biraz tesaduf bi-
raz da yapamayacagima inanan mahal-
lelilerin baskisina inat gelisti. Bu kadar
cok antrenman yaptigim icin Universiteyi
kazanamayacagimi disiinenlere inat Ege
Universitesi Fen Fakiiltesini kazandim.
Dolayisiyla triatlon bilingli, 0gretmenlik
tesadufi demek daha dogru sanirim.

Basarinizin ardinda ne yatiyor?

Triatlon, bireysel bir spor olsa da mutfak
kisminda biyiik bir ekip var. Oncelikle an-
nem ve babamin destegdini dile getirmem
gerekiyor. Tabii sonra Mert Onaran’'dan
bahsetmeliyim; agabeyim kisisel ihtiyac-
larima gore bir antreman programi ha-
zirliyor. Kuvvet calismalarimi FitKafa ekibi

“Veli toplantisinda 6grendim,
tenis oynayan bir 6grencim
annesine, Tipki 6gretmenim gibi
hem spor yapar hem sinavlarima
hazirlanirim’ demis. Bunu 6gren-
cinin velisinden duymak gurur
verici...”

(Gorkem Giircan) yonlendiriyor. Hikayemin
basindan beri bana inanan, icimdeki ipek
Onaran’in disari ¢ctkmasini saglayan kisi ise
Hakan Savaser. O, en biyik destegim oldu.
Uc sene boyunca spor ve basin danisman-
Ugimi yapti. Sportspeopleturkey’de calisi-
yordu, daha sonra ayrildi. Su an basin da-
nismanim yok. Beslenme programimi ise
Kerem ve Sevda Yildiz ¢ifti hazirliyor. Hepsi-
nin katkilariyla su an oldugum noktadayim.

Evli misiniz?
Hayir, bekarim.

Ogrencileriniz hakkinizda neler
diisiiniiyor? Dile getirdiler mi?
Herhalde sizinle gurur duyuyor
olmalilar...

Ogrencilerim lzerinde hem sporcu hem
de ogretmen olarak oldukca pozitif bir
etki yarattigimi disiniyorum. Beni ken-
dilerine ornek alip spora baslayan, sinav
doneminde hem ders calisip hem antren-
manlarini aksatmayan ogrencilerim var.
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Veli toplantisinda 6grendim, tenis oynayan
bir grencim; “Tipki 6gretmenim gibi hem
spor yapar hem sinavlarima hazirlanirim”
demis annesine. Bunu duymak, hatta 6g-
rencinin velisinden duymak o kadar gurur
verici ki kelimelerle anlatmam mimkdin
degil. Su an 6gretmentlik yaptigim Modafen
Koleji'nin kurucusu Fatih Kanberoglu tam
bir spor asi§i. Sporun cocuk gelisiminde ne
kadar onemli oldugunun farkinda. Okul bu
anlayisla yonetildigi icin ¢ocuklarimiz bir
spor daliyla rahatlikla ilgilenebiliyor. Ogren-
cilerimin spora ilgi duymasinda bu yaklasi-
min da 6nemi biyik.




Beslenmeye 6zen gosteriyor, planli programli yasiyor

Antrenmanlarinizi anlatir
misiniz? Neler yapiyorsunuz?

Antrenman programim yil boyunca su-
riyor ve genellikle cok onceden planla-
niyor. Programim, katilacagim yarislara
ve tutturmam gereken hedeflere gore
degiskenlik gosteriyor. Yaris sezonum
genellikle nisan ayr sonu baslayip ekim
sonu bitiyor. Bunun disinda kalan do-
nemde de katildigim antrenman ya-
rislarim da bulunuyor. Kasim-Aralik
arasinda ise genellikle dinleniyorum.
Bunun disinda kalan tim ginlerde
siddeti ve frekansi artip azalan bir ant-
renman ve yaris programina sahibim.
Temel olarak calismalarim dg¢ disiplini
de kapsiyor. Yiizme, bisiklet ve kosu ant-
renmanlarim da bu disiplin sporcularinin
yaptigi antrenmanlara benziyor. Bir Ust
seviyede kendime ait ihtiyaclara gore bu
programlari adapte ediyorum. Her bir
brans icin teknigimi gelistirmek amaciy-
la “drill” (¢abukluk antrenmani) antren-
manlari yapiyorum. Kosu ve bisikleti arka
arkaya yaptigimiz triatlona ozel “brick”
(ceviklik antrenmani) antrenmani deni-
len, yine kosu ve bisikleti arka arkaya ca-
lstigim bir baska programim da bulunu-
yor. Butiin bunlara ek olarak icerigdi bana
ozel olusturulan g, direng ve esneklik
antrenmanlarimi da ihmal etmiyorum.

Nasil besleniyorsunuz?

Beslenmemin ylizde 95'i temiz besin
prensibine dayali. Zaten bunun disindaki
herhangi bir sistemle bu antremanlari
¢ikartabilmem mimkin degil. Dogada
yetisen, hayvandan gelen, temiz besin
kurallariyla tretilmis bir ana beslenme
programim var. Bunun yaninda sporcu-
lar icin gelistirilmis ozel takviye gidalari
da aliyorum. Kasim-Aralik yani sezon
disi donemde mantidan tatliya kadar ne
istersem kontrolli olmak sartiyla yiye-
biliyorum.

Bir giiniiniiz nasil gec¢iyor?

Genel olarak giinim 06.00°da yizme
antrenmani ile baslar, 09.00°da derse
girip 16.00'da c¢ikarim. Sonra tekrar
antrenman, eve varis, gunlik isler ve
kapanis. Bu genel diizen yaris donem-
lerine gore antrenmanlarin yogunlas-
masi ya da hafiflemesi ile degisiyor. Do-
neme gore haftada 5-12 antrenmanim
olabiliyor. Hafta sonlari eger yaris yoksa
sabah erken antrenmanin ardindan gi-
niin geri kalani herkes gibi yeme-icme,
sinema, konser gibi canim her ne yap-
mak istiyorsa onunla geciyor. Giinin
sonunda ise saat 22.30 - 23.00 sulari
yatiyorum.

Katildiginiz ilk ironman yarisinda
biiyiik bir basari kazandiniz.

Bunu bekliyor muydunuz?

Daha iyi mi yoksa daha katii miiydii
beklentileriniz?

Antrenorimle birlikte bir sene onceden
bu senenin hedeflerini belirledik ve ilk
hedefim olan Kuzey Amerika lronman
Sampiyonasi icin Kasim 2017'den itiba-
ren ¢alismaya basladik. Antrenman ve-
rilerine gore bu dereceye gelebilme po-
tansiyelim oldugunu biliyordum ama ilk
deneyimim oldugu icin isin icinde birgcok
bilinmeyen denklem vardi. ilk korkum
hava sicakligiydi... Antrenman ddonemi
Tirkiye'de sonbahar-kis oldugu icin bir
anda vicudumun hava sicakligina ve yuk-
sek nem oranina nasil tepki verecegini
bilmiyordum. Alismak icin yapabilecegim
en iyi sey evde kisin camlar kapaliyken
trainer antrenmani yapmakti. ikinci kor-
kum ise yiksek nabiz ve uzun antren-
manlar sonrasi beslenme konusunda bir
sorun yasaylp yasamayacagimdi. Bu konu
tizerinde ¢cok okudum. Daha da onemlisi,
bu konuda tecribesi olan gururumuz Salah
Tanlay deneyimlerini benimle paylasarak
beslenme planimi sekillendirmeme ¢ok
yardimci oldu.

Tirkiye’'de lisansli triatlet sayisi
500 civarinda. Bu cok diisiik

bir rakam olsa da her ge¢en giin
triatlona ilginin biiylidiigiini
soyleyebilir miyiz?

Turkiye, her tur disiplini yapabileceginiz mi-
kemmel sartlara sahip. Triatlon ozelinde
ise tabii ki benim basladigim doneme gore
inanilmaz buyik ivmeler, onemli gelisme-
ler kaydediliyor. Avrupa sampiyonalarinin
yapildigi bir kapasiteye ulasan camiadan
bahsediyorum. Bana, Turkiye'de “Bir giin
Ironman’de yarisacaksin” deseler hayatta
inanmazdim. 2015°de ilk defa diizenlenen
Gloria Ironman 70.3 Turkey'de kiirstiye ¢ik-
tim. Onceleri bes kisi zar zor toplanip bisik-
let antrenmani yaparken bugin hafta sonu
50-60 kisilik gruplar birbirleriyle rota pay-
lasiyor. Artik gencler o kadar iyi ve disiplinli
yetisiyorlar ki gurur duymamak imkansiz.
Benim donemimde bu sartlar yoktu, ama
temel dinamikler ayniydi. Diinyada en son
¢ikan en iyi hangi ekipmani istiyorsaniz ar-
tik Turkiye'de de var, bilgi birikimi de var,
hakem de, yarisci da seyirci de her sey var.
Yani artik uluslararasi basarilar elde etme-
miz icin ontimizde engel yok.
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Ulkemizde amator ve bireysel
sporlar futbol ya da basketbol
kadar sponsorlarin ilgisini
¢ekmiyor. Masraflarinizi nasil
karsiliyorsunuz?

Triatlon pahali bir spor olarak biliniyor
ama maliyetler tamamen sizin neyi
hedeflediginize gore sekilleniyor. Dola-
yisiyla yaris kaydi, yol, konaklama gibi
sabit harcamalari kenara birakirsak,
bir triatlet 100 TL'ye de mayo bulabili-
yor 500 TL'ye de... Her biitceye uygun
ekipman temini artik mimkin.

Her bireysel sporcu gibi benim de spon-
sora ihtiyacim var aksi halde ben de

MEMRANN

sini basarmak icin daha buyuk destek gerek

“Acaba bu ay kirami 6deyebilecek miyim”
kaygisini tasirim ve bu kaygiyla antren-
manda basari gostermek de pek mim-
kin olmaz. Ana sponsorum Herbalife,
Co-sponsorlarim Gloria Sports Arena,
Aktif Pedal ve Puma sayesinde bunlari
distinmiyorum. Fakat bu basarinin tize-
rine ¢ikabilmek icin daha buyik bir des-
tege ihtiyacim olacak.

Teksas’ta neden “pro”
kategorisinde yarismadiniz?

Ben her zaman insanlarin hem ca-
lisip hem de baska bir alanda aktif
Uretici bir yasam siirebileceklerini sa-
vunanlardan oldum. Sponsorlarimin
destegiyle katildigim Kuzey Amerika
[ronman $Sampiyonasi’'nda harika bir
derece elde ettim ve bunu 6gretmenlik
kariyerimle birlikte basardim. Gurur
duyuyorum fakat daha iyi derece ya-
pabilmem icin dgretmenlik kariyerime
ara vermem gerekiyor. Biz triatletler
antrenman yaparken degil, asil dinlenir-
ken basari gosterebiliyoruz. Antrenman
yapma potansiyelim var fakat dinlene-
medigim icin proatletlerle miicadele
edebilme sansim ¢ok yok. Maddi anlam-
da ve sponsorlarimin destegiyle bir-iki
yil meslege ara verebilecek diizeye ge-
lirsem pro yarismayi ben de istiyorum.
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Mini triatlon soz

70.3 nedir?

70.3 Half (yari) Ironman yarisi. 1900
m yuzme, 90 km bisiklet, 21.1 km
km kosu mesafelerini toplayinca
70.3 mil ediyor. Bu yizden yarisin
adi 70.3 Ironman (Half Ironman)

140.6 nedir?

140.6 Full Ironman yarisi. 3800 m
yizme, 180 km bisiklet ve 42.2 km
km kosu mesafelerini toplayinca
140.6 mil oluyor. Bu ylzden yarisin
adi 140.6 Ironman (Full Ironman)

Tiirkiye’de ironman
yapiliyor mu?

Tirkiye'de simdilik yalnizca Half
Ironman yapiliyor. Uc yildir Belek'te,
Gloria Sports Arena sponsorlugun-
da gerceklestiriliyor.

Trainer nedir?

Evde kendi bisikletini baglayarak
spor yapmaya imkan veren alet.
Sporcular, disarida bisiklete
binme imkani bulamadiklarinda
(cok soguklarda ya da saganak
yagmur yagdiginda) bu aleti kul-
laniliyorlar.

Drill nedir?

Teknigi gelistirmek igin yapilan 6zel
calismalar bdtinine drill deniyor.
Yiksek performanstan ziyade tek-
nige konsantre olarak yapiliyor.

Brick nedir?

Yizdikten sonra bisiklete biner-
ken, bisiklete bindikten sonra
kosarken her asamada vicudun
farkli kaslari calisir. Bir brans-
tan digerine gecildiginde kaslar
bu yeni asamaya kolayca adapte
olamaz. Bu siireci hizlandirmak
icin brick antrenmanlariyla kas-
lara ceviklik kazandirilir.




KITAPLIK

Dogustan yalanci miyiz?

Menekse Polatcan Serbest
py@peryon.org.tr

Amerikali psikolog Bella DePaulo, 147 ye-
tiskinle yalan Uzerine bir deney yapar. De-
neklere giinlik tutmalarini ve ginliklerine
gunicerisinde insanlara soyledikleriyalan-
lari da yazmalarini ister. Arastirma sonu-
cunda yetiskinlerin glin icinde ortalama iki
yalan soyledikleri ortaya ¢ikar. Buradaki iki
yalan, buyuk yalan olarak adlandiracagimiz
tirden olanlardir. Bir de kendimize sdyle-
digimiz, kotlyken iyiyim dedigimiz yalanlar
vardir ki, bunlarla ginlik yalan sayimiz
200’e kadar cikabilir.

Peki yalan soylemek dodustan mi yoksa
sonradan ogreniyor muyuz? Yapilan bir
diger arastirmada cocuklarin ilgisini ceke-
bilecek oyuncaklarla dolu bir odaya U¢ ya-
sindaki cocuklari getirirler. Arastirmacilar
bir oyuncagi kovanin altina koyar ve onlar
gelene kadar ¢ocuklara kovayr kaldirma-
malarini soyler. Odayi terk eden gorevliler,
kovayl kaldiran cocuklarin kag¢ tanesinin
daha sonra soruldugunda yalan soyledigi-
ne bakar. Cocuklarin yizde 90’1 arastirma-
cilar odadan ciktiktan sonra kovanin altina
bakmistir, ancak sadece ylzde 62'si sorul-
dugunda yalan soyler. Ayni arastirma bes
yasindaki ¢cocuklarla yapildiginda ise tama-
minin yalan soyledigi gordlur: Yani, yalan
sosyal ogrenmeyle gelisen bir olgudur. Za-
man icinde yalan soyleyerek kendimizi zor
durumlardan kurtarabilecegimizi 6greniriz.

Oguz Benlioglu, Yalan Radari kitabinda
yalani anlamak ve ipuclarini yorumlamak
lizerine kapsamli bir rehber sunuyor. igin-
de oldukca ilging bilgi ve orneklerin de yer
aldigr eseri okuduktan sonra esinizin veya
ekibinizdeki  calisanlarin  davranislarini
asla eskisi gibi yorumlamayacaginiza emin
olabilirsiniz.

Bes adimli Yalan Radarinin ilk adimini
Resmet ve Temel Al olusturuyor. Kisinin
yalan soylemedigi durumlardaki temel
davranislarini referans alarak, yalan soy-
leyebilecedi durumlardaki degisiklikleri

Oguz Benlioglu, Yalan Radari kitabinda yalani anlamak ve ipuclarini
yorumlamak tizerine kapsamli bir rehber sunuyor. icinde oldukca
ilgin¢ bilgi ve orneklerin de yer aldigi eseri okuduktan sonra esi-
nizin veya ekibinizdeki ¢alisanlarin davranislarini asla eskisi gibi
yorumlamayacaginiza emin olabilirsiniz.

gozlemlememiz gerektigini soyleyen Benli-
oglu, bu adimda karsimizdaki kisi hakkinda
ne kadar cok veri toplarsak o kadar isimize
yarayacaginin altini giziyor.

ikinci adim ise Ani Yakalamak. Temel yiiz
ifadeleriicinde yalan soylendiginde ozellik-
le U¢ tanesi on plana ¢ikiyor: korku, Uzin-
td ve mutluluk. Yalanci, yalanini soylerken
en ¢ok icerigi dizenlemeye vakit harcadigi
icin ylz mimiklerini kontrol etmek ikinci
plandadir 1960°li yillarda Paul Ekman’in
¢alismalari sonucunda ortaya ¢ikmis olan
Mikro ifadeler, 40 ila 500 milisaniye, yani
saniyenin 1/25i hizla hissettigimiz anlik
duygularin yiziimizde mimik olarak orta-
ya ¢ikmasi olarak ifade ediliyor. Yalan soy-
lenip soylenmedigini anlamaya calisirken
faydalanabilecegimiz en onemli ipucu, kar-
simizdaki kisinin mimikleri ile sozlerinin
uyumudur. Birisi mutlu oldugunu soylerken
mutluluk ifadesini gostermeyebilir ve bu bi-
zim igin bir ipucudur.

Uclincii adim ise Davranis Degisiklikleri-
ni Gozlemleyerek insanlarin beden diliyle
verdikleri yalan tepkilerini incelemektir.
Celiskili veya tutarsiz beden dili ya da k-
¢lk sinyallerden, mesela govdenin ha-
reketsiz kalmasina ragmen el ve kollarin
hizlanmasindan, yalan aninda kendine do-
kunma hissinin artmasindan anlayabiliriz.

Dordincl adimda, Benlioglu okurlara Ac
Kulagini Dinle diyor ve ses tonu ve kelime
seciminin de yalan sdylenip soylenmedi-
gini etkiledigini ifade ediyor. Ornegin, sesin
yikselmesi ya da alcalmasi, derin nefes
alis verisler ve duraksamalar ciddi yalan
belirtileri olabilir. Kelime kullaniminda ise
bazen 6zden uzaklasma, bazen de anlam-
siz detaylar ve parazit kelime kullanimi

yalan radarimizi acmamiz gereken onem-
li ipuglaridir Son olarak da Rahatsiz Edici
Sorular Sormak adimi geliyor. Once mu-
hatabinizi rahatlatici sorular sorarak acil-
masini saglayabilirsiniz. Sayet sorularinizi
sorarken bir seylerin yanlis gittigini gorur-
seniz, o noktada biraz daha derine inmeniz
gerekebilir O zaman biraz daha fazla soru
sorabilirsiniz.

Hayatin bir gercedi de lc yasindaki cocuk-
tan seksen yasindaki bir kisiye kadar her-
kesin yalan soyledigidir. Ancak ipuclarini
dogru yorumlarsaniz yalani anlamak da
mimkindir. Yeter ki Yalan Radarini hayata
gecirirken birden ¢ok ipucunu degerlendir-
diginize emin olun. Unutmayin, diinyanin en
iyi yalancisi, hic yalan soylemedigini soyle-
yen kisidir!

YALAN
RADARI

YALAN RADARI: 5 ADIMDA YALANI
VE YALANCIYI YAKALAMAK

Oguz Benlioglu

Mona Kisisel Gelisim

264 sayfa



Degisim Surecinde Turkiye

Dr. Mahfi Egilmez
Remzi Kitabevi

Avrupa, imparatorluklarin dagilmasiyla ulus

DEGISIM devletlere donusur ve aydinlanmanin ardin-
SURECINDE dan sanayi kapitalizmine gecerken Osmanli
‘I‘ﬂl!lti‘fE imparatorlugu hep bir iimmet devleti olarak

rere kaldi. Ne tam olarak aydinlanmaya girebildi
ne de sanayi kapitalizminin getirdigi riizgari
yakalayabildi. Turkiye Cumhuriyeti'nin kurul-
maslyla aydinlanma ve sanayilesme atilimi
gibi kazanimlar cikti ortaya. Ne var ki bunlar,
toplumca bir ¢aba karsiligi elde edilmis ka-
zanimlardan cok, ilerici bir kadronun getir-
digi dizenlemelerdi. Tirkiye bazen Bati'ya
bazen Dogu'ya, bazen ileriye bazen geriye
dogru savrulup durdu. Bu kitap Turkiye'nin
Osmanli'dan bu yana yasadi§i bu kararsiz de-
gisimi degerlendirmeyi amacliyor.

1-4;
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Solu-Can

Ceres Yayinlari
Giderek usta bir hikaye anlaticisina doniisen
Caglar Cabuk, en karmasik mesleki konulari
bile rahatca izlenir, kolayca anlasilir bir dilde
aktarmayi basariyor. Onu okurken, sizinle bil-
gi paylasildigini hissetmiyorsunuz bile. Muzip
bir fikra, hos bir sarki dinler gibi, sayfalar
bir solukta tiketiyorsunuz. Kitabin kapagini
kapadiginizda ise, dudaginizda hafif bir tebes-
. slim ama dimaginizda aci bir lezzet birakiyor,

GG AR CanL

Bana Yalan Soyledller
internet ve Gercek Yiiziimiiz

Seth Stephens-Davidowitz
Kog Universitesi Yayinlari

Veri bilimcisi Seth Stephens-Davidowitz, in-
sanlara dair dislincelerimizin ne ol¢lide ha-
BanaYalan
Soylediler

tall oldugunu ortaya koyuyor. Bunun nedeni
ne? Cunku insanlar sevdiklerine, doktorlari-
na ve anketlere, hatta kendilerine bile yalan
soyler. Dogru sorulari sordugumuz takdirde,
Buyik Veri'den insan dogasina iliskin 0g-
renebileceklerimizin siniri yok. Bu alanin
onclileri arasinda yer alan Seth Stephens-
Davidowitz'in sundugu yeni veriler sizi za-

1 b et Wit

glile oynaya desilen toplumsal gercekler.
; u-Can’'da le var. Konusu
"I kapaginda da yazili: Toplumsal Cinsiyet.

| SOTHSTEMRERS-WTINWTL

= o - dumura ugrata:cak Bana Yalan Soyledller de
' karsiniza cikacak verilerin tamami sizi hem
insanliga hem de diinyanin glinimuzdeki ha-
line dair diisiindirecek.

Telgraftan Tablete
Destek Medya Yayinlari
21. ylzyiin itk yiindan bu yana kusaklar
tzerinde calisiyorum. Bir kusagi anlamak,
bir donemi anlamaktir. Bir donemi anladi-
ginizda paradigmanin kiskacina sikismak-
& tan kurtulursunuz. Ve sizin gibi olmayanlari
ﬂq‘?(’ kendinize ait yargilarla degil, onlara ait ger-

ceklerle gormeniz mimkdin olur. Bu mim-
ITITRTTRT] ﬁ*

TEEGRAETAN TABLELE

LI N L 1T

kiin oldugunda ise donuslrsiinlz. Bir sirket
olarak ya da bir birey olarak... Bir kusagi an-
lamak, suya atilan tas gibi, etkisi dalga dalga
blylyen, yasama, gecmise ve gelecede dair
muthis bir kavrayis saglar. Hosgori sinirla-
rinizi genisleti, zamanin ruhuna yaklastirir,
yargilayan degil 6grenen olmaya yonlendirir.

Calisma Yasaminda Davranis:
Giincel Yaklasimlar

Askin Keser Umuttepe
Sadece zihinsel ve fiziksel emegini dedil,
duygularini, kisiligini, gecmis deneyimle-
rini, sorunlarini da isine getiren ¢alisan-
larin orgltsel amagclar dogrultusunda ve
kendisinden beklendigi sekilde davranmasi
oldukca karmasik bir sireci ifade etmek-
tedir. Bu nedenle orgiitteki calisan dav-
ranislari hakkinda daha fazla sey bilmek,
nedenlerini anlamak, aciklamak ve muhte-
mel sonuclarini 6ngdrebilmek, orgitlerde
davranis, calisan bilim adamlarinin temel
ugrasidir. Kitabin ozellikle orglitsel davra-
nis alaninda arastirma yapan yiiksek lisans
ve doktora ogrenalerme kaynak olmasi ve

TALFRALA WATAMI R
IRV RANTS

~ En-Necat Felsefenin
Temel Konulari

Dergah Yayinlari
Felsefe-bilim alanindaki essiz konumunu
ifade etmek amaciyla Orta Cag disunir-
leri tarafindan kendisine “es-Seyhi'r-refs”
unvani verilen ibn Sina, Bati'da da Avicenna
olarak tanminir. Bu kitap, felsefenin temel
konularinda okuyucuya bilgi vermek ve bu
alana yonelen kimseleri yetistirmek ama-
ciyla felsefe-bilim tarihinin 6ncii sahsiyetle-
rinden biri olan ibn Sina tarafindan yazilmis
olan en-Necét'in tercimesidir. Mantik, doga
bilimleri ve metafizik bolimlerini iceren en-
Necét, es-Seyhii'r-reis’in 1026/1027 yiinda,
~yirmi iki kitaptan olusan ansiklopedik eseri
es- -Sifa’dan sonra kaleme aldig, biyiik ol-
tud

ifa'nin 6zeti niteliginde bir eserdir.

it Neodl
FELSEFRNEN TEMIL
RONLILARE

—
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UZMAN YORUMU

TUIK genclik arastirmasinda
goze ¢arpan bulgular

Dr. Necdet Kenar
py@peryon.org.tr

Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) 2017 Istatis-
tiklerle Genglik Bilteniniyayinladi. Biltenden
dikkatimi ¢eken bazi veriler, egilimler ve de-
gerlendirmelerimi, 19 Mayis Gengclik ve Spor
Bayrami ve Genclik Haftasi sonrasinda ozet-
lemek istiyorum. Oncelikle genclik tanimin-
dan baslayalim. Biiltende gen¢ nifus tanimi
15-24 yas grubunu kapsiyor. Bu yastan kiiglk-
ler cocuk, biyiikler ise yetiskin kategorisinde
tanimlaniyor. Halbuki cocuk-genc-yetiskin-
yasli tanimlarinda diinyada degisimler var ve
hatta bizatihi TUIK, bircok calismasinda bu
tanimlarin yas araliklarini farkl kullaniyor.
Ornegin cocuk arastirmasinda cocuk tanimi
0-17 yas, bir baska genclik arastirmasinda
genc tanimi 15-34 yas olarak kullaniliyor.
15-24 yas grubunun, genc niifusu tam olarak
yansitmadigini, gen¢ niifus analizinde 15-29
yas grubunu kullanmanin daha anlamli ola-
cagini diisiinliyorum. Nitekim Ingiltere’de
yapilan bir arastirmaya gore gencler artik
kendilerini 30 yas arifesinde yetiskin hisse-
diyor ve hayata atilmak icin acele etmiyorlar.
Arastirma, aileden ayrilmak, evlenmek ve ¢o-
cuk sahibi olmak icin acele etmeyen gencle-
rin sayisinin arttigini gosteriyor.

Geng nufus orani
azaliyor, Turkiye
yaslaniyor

15-24 yas grubu genc nifusun toplam niifus
icindeki payi ylizde 16,1. Bu oran 2000 yilinda
ylzde 19,4 idi, nifus projeksiyonlarina gore
2030 yilinda yiizde 14, 2060 yilinda yiizde 11,8
olacagi ongoriluyor. Tirkiye nifusu 1990l
yillardan itibaren yaslanma stirecine girdi, bu
siire¢ devam ediyor.

Genglerin saglik gelisimi ile ilgili bir iyi bir
kot haber. Once iyi haberden baslayalim:
Genclerde sigara kullanimi azaliyor. 15-24 yas
grubunda her gin titin kullanan genglerin
orani 2014 yilinda ytizde 18,5°ten 2016 yilinda
ylzde 18,1'e diismus. Ara sira titlin kullanan
gencglerin orani 2014 yilinda ylizde 4,9'dan
2016 yiinda yiizde 3,3'e dismis. Hig titiin

TUIK 2017 istatistiklerle Genglik Biiltenine gére genclerin yiizde
79,3'U calistigi isinden, yuzde 51,1'i elde ettigi kazangtan memnun.
Geng erkeklerde isinden duyulan memnuniyet ytizde 80,3, kazang
memnuniyeti ylizde 54,1 olurken genc¢ kadinlarda bu oranlar yizde
76,8 ve yuizde 43,9 olarak gerceklesti.

kullanmamis genglerin orani ise 2014 yilinda
ylizde 67,7'den 2016 yilinda yiizde 75,9'a ¢ik-
mis. Her gin tutdn kullanan geng erkeklerin
orani ylzde 28,2 iken genc¢ kadinlarin orani
ylizde 7,8.

Kotl haber: Obez genclerin orani hizla arti-
yor! Obez genclerin orani 2014 yilinda yizde
3,3'den 2016 yilinda ylizde 3,8’e ylikseldi. Ayni
donemde obez gen¢ erkeklerin orani ylzde
3,2'denylizde 3,5'e; obez genc kadinlarin ora-
ni yizde 3,5'den yizde 4,1°e yiikseldi. Kronik
bir hastalik olan obezitenin; kalp-damar has-
taliklari, hipertansiyon, diyabet, kanser, solu-
num ve kas-iskelet sistemi hastaliklari gibi
pek cok saglik problemine neden oldugu ve
hayat kalitesini olumsuz etkiledigi gercegin-
de bu tehlikeli gidisin ciddiyetle ele alinmasi
gerekiyor. Obezitenin nedeni, viicuda alinan
enerji ile harcanan enerji dengesizligi. Asiri
ve yanlis beslenme genclerde yayginlasirken
gengler spor yapmiyor. Gegcen sene yapilan bir
ankette spor yapmayan genclerin orani yiiz-
de 44,5 cikmisti. Aileler, ebeveynler; devlet ve
STK'lara énemli gorevler diistyor.

Gengclerin internet kullanimi yayginlasirken
kitap okuma, tiyatro ve konsere gitme gibi kiil-
tiirel tiiketimleri azaliyor. internet kullanim
orani son bir yilda ylizde 87,5'den ylizde 90'a
ylkselmis. Artis genc¢ kadinlardan geliyor.
Erkeklerde internet kullanim orani, 0,9 puan
azalarak ylzde 93,3, genc kadinlarda 6 puan
artarak ylzde 86,7 oldu.

Genglerde mutluluk orani bir onceki seneye
gore azaldi. Kendini mutlu hisseden genglerin
orani 2016’da yiizde 65,1 iken 2017'de yiiz-
de 61,3'e dustl. Mutluluk orani 2017 yilinda
geng erkeklerde yiizde 55,3, genc¢ kadinlarda
ise ylizde 67,4. Mutluluk kaynagi degerlerde
ilk sirada ylizde 48,2 ile saglik var. Bunu ylizde
22,8 ile basari ve yiizde 20,6 ile sevgi izliyor.

Gencler isinden

memnun, Ucret idare
eder!

Genglerin ylzde 79,3'U calistigi isinden,
ylzde 51,1'i elde ettigi kazanctan memnun.
Geng erkeklerde isinden duyulan memnu-
niyet ylizde 80,3, kazan¢ memnuniyeti ylizde
54,1 olurken genc kadinlarda bu oranlar yiiz-
de 76,8 ve yizde 43,9 olarak gerceklesti.

Genclerde egitimden memnuniyet azaliyor.
Genglerin yiizde 60,51 almis oldugu egitim-
den memnun. Bir dnceki sene memnuniyet
orani ylzde 63,6 idi. Memnuniyet orani er-
keklerde ylizde 62,3, kadinlarda ytizde 58,5.
Bir onceki sene bu oranlar sirasiyla yiizde
64,2 ve ylizde 63 olmustu.

Genglerde issizlik orani artiyor. Genglerde
issizlik orani, yizde 19,6'dan 2017 yilinda
ylizde 20,8’e yikseldi. Artis genc kadin issiz-
liginde daha yiiksek oldu. Issizlik orani genc
erkeklerde 0,4 puan artarak yiizde 17,8'e,
genc kadinlarda 2,4 puan artarak yizde
26,1'e yiikseldi. Ne egitimde ne istihdamda
olan genglerin (NEET) orani 2017 yilinda ytiz-
de 24,2 oldu. Bu oran genc erkeklerde yiizde
14,6, genc kadinlarda ylizde 34.

istihdamda bariz erkek dstinligi devam
ediyor. 2017 yili 15-24 yas erkek istihdam
orani ylzde 45,4 iken kadin istihdam orani
neredeyse bunun yarisi, ylizde 23. Turkiye'de
genc istihdami konusunda en énemli sorun,
cinsiyet ayriminda yatiyor. Lisede ve Univer-
site egitiminde genc kadinlar erkeklere gore
daha basarili; kariyer hedeflerinde de daha
hirsli ve iddiali. Ancak gen¢ kadinlarin egi-
timdeki basari ve kariyer hirslari istihdama
tam yansimiyor.
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Mert Oncti
Odea Bank
Genel Midiru

Bank Audi'nin istiraki Odea
Bank'in Genel Mudirligl gore-
vine Mert Onci atandi. Bankaci-
lik sektorinde 24 yillik deneyime
sahip olan Oncd, farkli pozisyon-
larda yoneticilik yapti. Oncd, ITU
Elektronik ve Haberlesme Miihen-
disligi Bolimi’'nden mezun oldu,
DePaul Universitesi'nden MBA ve
Marmara Universitesi'nden dok-
tora derecelerini ald!.

Firuzan iscan
AXA Sigorta’'nin Satis ve
Pazarlama Baskani

AXA Sigorta’'nin Satis ve Pazarlama
Baskanligina Firuzan Iscan atand.
Iscan; dagitim kanallarinin satis ve
pazarlama faaliyetleri ile acente
satis gelistirme ve performans yo-
netimi, banka ve finansal kurum-
lar; saglik ve hayat emeklilik satis,
misteri sikayet yonetimi ve pazar-
lama departmanlarindan sorumlu
olacak.

Namik Aksel

HSBC Tirkiye Hazine ve Sermaye
Piyasalarindan Sor. Gen. Miid.Yard.

Namik Aksel, HSBC Tirkiye Ha-
zine ve Sermaye Piyasalarindan
sorumlu Genel Mudir Yardimcisi
olarak atandi. 2004 yilinda HSBC
Tirkiye'ye katilan Aksel, daha on-
cesinde Yapi Kredi Bankasi Hazine
ve Portfoy Yonetimi bolimlerinde
calisti. Bogazici Universitesi Isletme
Bolimu mezunu Aksel'in bankaci-
Uk sektorinde 25 yillik tecriibesi
bulunuyor.

Nilifer Gurpinar Guner

Novartis Tiirkiye Ulke iletisim ve

Hasta Iliskileri Direktorii
Sandoz'un Tirkiye ve Ortadogu
Bolgesi Iletisim Mudurlugu gorevi-
ni yuriten Nilufer Glrpinar Giner,
Novartis Ila¢ Turkiye ve Ulke Ku-
rumsal Iletisim ve Hasta Iliskileri
Direktoriu oldu. Giner, Novartis
Ilac Turkiye iletisim ve hasta iliski-
leri yonetiminden sorumlu olacak
ve grup firmalarinin iletisim faali-
yetlerini yuritecek.

Rehda Cem Akyuz

TirkTraktor Satistan Sorumlu
Genel Midir Yardimcisi

TirkTraktor'iin Satistan Sorumlu
Genel Mudir Yardimciligi gorevi-
ne sektorin deneyimliismi Rehda
Cem Akylz atandi. Akylz, Ortado-
gu Teknik Universitesi (0DTU) En-
dustri Mihendisligi Bolumi'nden
2002 yiinda mezun oldu ve En-
dustri Miihendisligi alanindaki yik-
sek lisans derecesini de ABD’'de
Georgia Institute of Technology'de
tamamlad.

Fevzi Gandur Logistics Satistan
Sorumlu Genel Midir

Fevzi Gandur Logistics’te Satistan
Sorumlu Genel Mdudir gorevine
Cengiz Isikara atandi. 22 yillik de-
neyiminin 11 yilinda satis yoneti-
ciligi yapan lIsikara, saha satis so-
rumlusu olarak ise basladigi DHL
Worldwide Express’te bircok farkl
gorevde bulundu. Isikara, lisansini
Bogazici Universitesi'nde Bilgisayar
Programciligi  egitimi  sonrasinda
Preston University’de tamamladi.

Kurumsal iletisimciler Dernegi
Genel Sekreteri

Kurumsal Iletisimciler Dernegi (KID)
Genel Sekreterligi gorevine Fatma
Karakuloglu atandi. Karakuloglu,
KiD'in lye/paydas iliskileri ve idari
islerinin yani sira iletisim faaliyet-
lerini de yuriterek, KID Yonetim
Kurulu'na direkt bagli calisacak.
25 yildir halkla iliskiler sektortinde
bulunan Karakuloglu, markalara
360 derece iletisim danismanligi
hizmeti veriyordu.

Cenk Basrt| a‘l|

Bayer Tarim Uriinleri
Fabrika Midurd

Bayer'in Tarim Uriinleri B6limii'niin
Gebze'de yer alan fabrikasinin yeni
midirid Cenk Bastiyali oldu. Bastiyall,
Bayer ailesine katilmadan dnce, 2004
yilinda calismaya basladigi Procter
& Gamble sirketinde, farkli is birim-
lerinde ve artan sorumluluklarla
stratejik gérevlerde bulundu. Lisans
egitimini ise ODTU Makine Mihen-
disligi Bolimiinde tamamladi

Sera Uner
Goodyear Gelisen Pazarlar
Kurumsal iletisim Direktorii

Goodyear’in Tirkiye, Orta Dogu,
Afrika ve Gliney Afrika pazari kap-
saminda Kurumsal Iletisim Direk-
tori_gdrevine Sera Uner atand..
ODTU Ekonomi Bolimi'nden me-
zun olan Uner’in, kurumsal ileti-
sim, marka iletisimi, i¢ iletisim,
slirdurilebilirlik, sosyal sorumlu-
luk ve pazarlama gibi alanlarda 20
yili askin deneyimi bulunuyor.
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Se her Baysal
Elite World Asia Hotel Satis ve
Pazarlama Direktori

Elite World Asia Hotel'in Satis ve
Pazarlama Direktori Seher Baysal
oldu. Baysal, Ramada Hotel'de,
Merit Hotels Grubu'nda, Taksim
International Hotels Grubu'nda
ve Silence Atasehir’de ayni gorevi
ylrdtmiusti. Ayrica Istanbul Park
Otel'in Genel Midird, Agdaoglu
Hotel Grubu’'nun Turizm Koordina-
toru olarak da gorev almisti.

H. Hakan Bakir

Rotana
Genel Miduri

Abu Dhabi merkezli uluslararasi otel
zinciri Rotana Grubu'nun Tirkiye'deki
ilk otelleri Burgu Arjaan by Rotana ve
Tango Arjaan by Rotana'nin Genel Mii-
dirliik gorevine H. Hakan Bakir atan-
di. Bakir, yiiksek lisansini University of
Houston, Conrad N. Hilton College of
Hotel & Restaurant Management'ta
tamamladi.

Ali Kuralkan
MTH Technologies Tirkiye
Ulke Muduri

MTH Technologies'te Tiirkiye Ulke
Midurligu gorevine, sektoriin de-
neyimli isimlerinden Ali Kuralkan
atandi. Kuralkan, yeni gorevinden
once 2012-2018 yillari arasinda
Netas Uluslararasi Pazarlar Genel
Midurld olarak calisti. Elektronik
mihendisi olan ve uluslararasi yo-
netim alaninda yiksek lisans yapan
Kuralkan’in 20 yildan fazla deneyi-
mi bulunuyor.
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SHRM Fuar ve Konferansi 2018

17-20 Haziran, McCormick Place Convention Center (MPCC), Chicago

Etkinlik, insan kaynaklari profesyonellerine kariyerlerinin her asamasinda islerine
yarayacak SHRM modeline dayali biitiincil bir egditim sunuyor.

https://annual.shrm.org
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Long Beach California Konferansi

26-29 Agustos 2018, Long Beach, California

Konferansta insan kaynaklarina dair kiiresel trendler anlatiliyor, seri bir egitim
veriliyor: Etkinlik 6zellikle stratejik yénetim, liderlik gelistirme, is hukuku ve kiresel
insan kaynaklari konulariyla ilgilenen insan kaynaklari profesyonellerine yonelik
hazirlaniyor.

cahrconference.org

Dinya Otomotiv Konferansi 2018

4-5 Ekim 2018, Wyndham Grand Levent - istanbul

Dinya Otomotiv Konferansi 800°den fazla katilimcisi ve 80°den fazla konusmacisi \
ile Turkiye ve Diinya’dan otomotiv sektdrine ait en giincel trendleri ve gelismeleri DOUNYA OTOMOTIV KONFERANSI 2018
duyabileceginiz bir platform sunuyor. Bu zirvede; yeni projelerinizi ve tecriibelerinizi -
paylasabilir; firmanizi sponsorluk secenekleri ile 6n plana ¢ikarabilir ya da katilarak
yenilenen otomotiv sektdri hakkinda stratejik gelismeleri duyabilirsiniz.

2018.dunyaotomotivkonferansi.com

WYNDRAM LEVENT
[STANBUL

Akilli Sistemlerde Yenilikler ve Uygulamalari Konferansi 2018

4-6 Ekim 2018, Cukurova Universitesi, Adana

Yeni calisma modelleri, engelli istihdami ve iK'da dijital metotlarin kullanimi gibi

konularin ele alinacag: etkinlik Tirkiye Kalite Dernegi (KalDer)'in Ankara Subesi . -
onciluginde diizenleniyor. L asyu

http://www.kalderankara.org/etkinlikler/insan-kaynaklar-kongresi-1

Alalh Sistemberde Yesilikder ve
Uygulamalar Kofferaas)

Siber Guvenlik ve Blok Zincir Teknolojisi Konferansi

17-18 Ekim 2018, Bilgi Teknolojileri ve iletisim Kurumu Merkez Binasi, Ankara

11. Uluslararasi Bilgi Glvenligi ve Kriptoloji Konferansinin bu yilki ana temasi “Siber
Guvenlik ve Blok Zincir Teknolojisi” olarak belirlenmistir. ISCTurkey 2018 Konferansi,
Avrupa Ag ve Bilgi glivenligi Ajansi (ENISA) tarafindan da desteklenmekte ve Avrupa
Siber Guvenlik Ayi etkinlikleri arasinda yer almaktadir.

iscturkey.org




iS'E DOKUNAN SOZLER

“Insanlari diistinmeye sevk etmek her
zaman iyidir. Bir bakis aciniz yoksa
insanlar icin itham kaynagi ya da rol
modeli olamazsiniz.”

Madonna
Pop Mizik Sanatcisi

“Insanlar genellikle yanlis seyler (izerinde
cok calisir Dogru seyler Uzerinde calismak,
cok calismaktan daha onemlidir.”

Caterina Fake
Flickr'in Kurucu Ortagi

“Eskiden cok ince eleyip sik dokurdum
ama artik hata yapmaktan korkmuyorum.
Hatalarin, ‘6grenmek’ icin iyi bir firsat
oldugunu ve insanin koluna bir bilezik daha
;J taktigini distntyorum.”
Defne Tozan

IBM Genel Midir

POPULER YONETIM DERGISI

ABONE FORMU

\
" "Gelismis ulkeler glicli olduklari icin
6zgur degildirler, 6zglr olduklarricin
gucludurler”

Ozgiir Demirtas
Ekonomi Profesori

“21'inci asir, gelismekte olan tlkelerin
degil, kadinlarin asridir”

“Eger isiniz baska hicbir seye zaman
birakmayacak kadar yogunsa yanlis giden
bir seyler var demektir; sizinle ya da
isinizle ilgili.”

Ali Fuat Basgil (1899 -1967)

Tirk hukukcu ve siyaset adami

Ad, Soyad:

Firma Unvani:

Adres:

Telefon:

Faks:

E-posta:
Adet:
Fatura kime kesilecek: [] Sahsa [J Firmaya

TC. Kimlik Numarasi:

Vergi Dairesi:

Vergi Numarasi:
Yurtici yillik abonelik bedeli: 100 TL.
BIR PERYON YAYINIDIR

Odeme Secenekleri
Banka havalesi i¢in IBAN numaramiz:
TR35 0006 7010 0000 0064 4761 44

Abonelik islemlerinizi gerceklestirebilmek icin formu doldurup,
banka havale dekontunuzla birlikte PERYON'iin (216) 368 13 19

numarali faksina géndermenizi rica ederiz.

PERYON
Tiirkiye insan Yénetimi Dernegi

Ust Bostanci Mah. Yaliyolu Sok. No: 54 Ismail Ergin is Merk. B Blok Kat: 4
Kadikdy / istanbul

Tel: (216) 368 00 79 » Faks: (216) 368 13 19

www.peryon.org.tr
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AVANTAJLI KAYIT DONEMINI
KACIRMAYIN!

+90 216 368 00 79  www.peryonkongre.com i perydnkongre



