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BASKANDAN

Berna Oztinaz
PERYON Yonetim Kurulu Baskani

lhtiyacimiz Olan
“Birlikte Dlislinmek”

“Bugiind, yarini ve gelecegi konusuyo-
ruz” demek, dinya icin de Turkiye icin
de iddiali bir tema; ozellikle de bakti-
giniz resim, ne bugin ne yarin ne de
gelecek icin pek net degilse... Bugin
tirbllansli, buglinin giindemi ve dnce-
lik siralamasi her an degisken. Bugin
oyle bir bugin ki, aksiyonlarimiz kritik,
sorunlarin firsata donisme potansiyeli
acik, ama dogru yerlere odaklanamaz-
sak girdaba kapilmak kolay.

Yarina gelince, boyle bir bugtnden, ya-
rina bakmak elbette kolay degil. Gele-
cek haftayi, bir ayi, ¢ yili distinmek...
Dinyadaki politik, ekonomik, sosyal
dalgalanmalari yorumlayabilmek...
Bunlari Turkiye'nin c¢alisan, ureten
insanlari olarak kendi i¢ dinamikle-
rimizle harmanlayabilmek... Sanayi
4.0'1, yapay zekayi, iklim degisiklikle-
rini, jenerasyonlari, tim mega trend-
leri gelecekteki calisma hayatimizin
yeni belirleyicileri olarak iyi anlayabil-
mek...

Ve tabii gelecek... Bugline ve yarina ait
bunca belirsizlik varken, bir de gele-
cege bakmak... Her sey o kadar hizli
degisiyor ki olmazlar olabiliyor, hayal
edemediklerimiz bir siire sonra kabul
edilebilir hale gelebiliyor. Gelecegin
tahminine yillarini vermis olanlar, isi
sadece gelecedi tahmin etmek olanlar
bile gelecedin rengini 6ngoremiyor.

“Degisim yaratamiyorsaniz
diisiinme seklinizi degistirin”

iste boyle bir donemde, 26. PERYON
insan Yonetimi Kongresi'nde, 2 bin
500 katiimciyr asarak “Buglin, Yarin
ve Gelecek”i konustuk. Boyle bir re-
simde, zorlu bir donemde, bu kadar
kalabalik bir katilimci kitlesine ulas-
manin sirri neydi?

Son yidzyilin en etkileyici disundtr,
yazar ve sairlerinden Maya Angelou
“Eger bir degisim yaratamiyorsaniz, o
zaman dusunme seklinizi degistirin”
der. Bugind, yarini, gelecedi bire bir
ongormeyi heniz basaramayabiliriz.
Bu durumda biz de, belirsizliklerle
basa ¢ikmayi, alternatiflere hazirlan-
may! ve kendimizi donatmayi sectik.
PERYON'iin misyonu “Simdi ve gele-
cek icin daha iyi bir calisma hayatina
liderlik etmek”. iste tam da bu ne-
denle, calkantili sularda hep beraber
yuzerken, ihtiyacimiz olacak yetkinlik-
leri tartismak, en iyilerden 6grenmek,
olmaz denenleri konusmak ve her
senaryoya hazirlanmak icin bir araya
geldik.

Kongrede gordik ki, ihtiyacimiz, bir-
likte distinmek, beraber yanit ara-
mak, yasadiklarimizi, 6grendiklerimizi
paylasmak. Aklimiza konulan sinirlari
beraberce zorlamak, yanimizdakilere
el vermek. iki gliniin ardindan ayrilir-
ken, hem cevaplarla, hem de soru isa-
retleriyle gelecege birlikte bakmak.

Akil, vicdan ve cesaretle, hep beraber
anlam aramak, bugiinden yarina, ya-
rindan gelecede yolumuzu ¢izebilmek
icin 26. kez bir aradaydik. Dinledikle-
rimizle, 6grendiklerimizle bir kez daha
gordik ki gelecedin en buyuk belirle-
yicisi, megatrendler ya da yapay zeka
degdil, insanin bu degisimlere nasil
yaklastigi olacak.

Her degisimi beraber kucaklayabil-
mek ve daha iyisini beraber basarmak
Uzere, buradayiz.

Sevgi ve saygilarimla

Berna OZTINAZ
bernaozyazi@gmail.com
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ingiltere merkezli RFID cip Ureticisi
BioTeq'in simdiye kadar 150 kisiye cip
taktigr aciklandu.

Evcil hayvanlara takilanlara benzeyen
pirin¢c tanesi buyukligundeki cihazlar,
basparmak ile isaret parmagi arasina,
derinin altina yerlestiriliyor. Bu ciplerle,
el sallanarak isyeri binasinin ana kapi-
lari acilabiliyor, sirket arabalari calis-
tirilabiliyor. Ciplere calisanlarin saglik
bilgileri de yuklenebiliyor.

190 binden fazla Uyesi olan isveren
orgutid CBl'dan vyapilan aciklamada,
bu uygulamanin yayginlasmasindan
kaygi duyuldugu belirtilerek “Sirketle-
rin rahatsiz edici bu uygulama yerine,
calisanlariyla ilgili baska onceliklere
odaklanmasi gerektigi” vurgulandi. isci
sendikalari federasyonu TUC'un Genel

Sirket, calisanlarina cip takti, mahremiyet tartismasi alevlends

"1 Sekreteri Frances 0'Grady de calisan-

larin simdiden cip takmaya zorlanabi-
lecedi endisesini yasamaya basladigina
dikkat cekerek “Bazi isverenler, cali-
sanlarin mahremiyet haklarini higce sa-
yarak, teknoloji yoluyla mikro yonetim
pesinde kosuyor” dedi.

Bir yandan mahremiyet sorunu tartisi-
lirken diger yandan cipler kullanicilara
cesitli kolayliklar da sagliyor. Alman-
ya'daki biyohacking Uriinlerinin satisini
yapan Digiwell sirketinin CEO’su Pat-
rick Kramer kollari olmayan bir gence
kapilari agmak icin ayagina mikrogip
yerlestirdiklerini soyliyor. Sirketin bir
baska miusterisi parkinson hastasi olan
yasli bir adam. Anahtarlarini sirekli
unutan yasli adam, kapilari acabilmek
icin eline mikrocip yerlestirilmesini ta-
lep etmis.

IAB Avrupa “Dijital Sektérde insan Kay-
nagl Raporu”nun ilkini yayinladi. Ra-
por, sektorid oldukca etkileyen nitelikli
insan glcl sorununun nedenlerini ve
¢6zUm yollarini irdeliyor. Rapora gore
insan kaynaklari uzmanlarinin ve egit-

menlerin, sektor calisanlari ve potan-
siyel adaylar icin onemli bulduklari un-
surlarin basinda programatik (ytizde 56)
ve Analytics (yiizde 54) geliyor. Bunlarin
yani sira video reklamlar (yiizde 39),
gelisen teknolojiler (ytzde 37), capraz

medya (ylizde 36) ve icerik pazarlama-
si (ylizde 35) da 6nemli konular arasin-
da. Ev-Disi Dijital (ytizde 11.81), Dijital
Ses [ytizde 14.17) ve email pazarlamasi
(ylizde 14.96) ise egitim talebi acisindan
gerilerde yer aliyor.

Adaylardan, dijitaldeki yeteneklerini
1"den 10’a kadar puanlamalari istendi-
ginde, genel ortalama 7'nin Uzerinde ¢I-
kiyor. Adaylarin basvurduklari pozisyon
icin kendi yeteneklerini degerlendire-
memesi isverenlerin ise alim silrecle-
rini zorlastiriyor. Arastirmada yer alan
isverenlerin ylzde 43’4 onimiizdeki yil
calisanlarinin egitim bitcesini artirmayi
amacliyor. Adaylarin da yiizde 85'i Diji-
tal'de kariyer insa etmek icin gerekli ye-
tenek ve birikimleri kazanmak amaciyla
kendilerine yatirim yapmak istediklerini
belirtiyor.

IAB Avrupa Egitim Ydriutme Kurulu
Baskani ve Wavemaker Tirkiye CEO'su
Neslihan Olcay raporla ilgili su yorum-
da bulundu: “Anketin sonuclari sektorde
yogun sekilde nitelikli eleman eksikli-
g yasandigini gosteriyor. Katilimcilara
gore bunun en blylk nedeni 6grencileri
Dijital cagdaki Dijital endistri icin hazir-
lamakta yetersiz kalan egitim sistemi.
Gelecekte olabilecek dedisikliklerden
etkilenmeyen egitim programlarinin ge-
listirilmesi gerekiyor.”



Teknoloji liderligi artik daha genis bir alani kapsiyor

KPMG’'nin 2018 Kiresel CIO Arastirma-
si teknoloji liderliginin daha genis bir
alani kapsamaya basladigini, sirketler-
de CIO'nun gorevinin dedgistigini ortaya
koyuyor. “Dijital donlisiim lideri” olarak
tanimlanan CDO atamalarinda artis goze
carpiyor. Arastirmaya katilan Turk sir-
ketlerin ylizde 52'si bir “Dijiital Dontistim
Lideri” oldugunu séyliyor. “Dénistiric
CIO” adini tasiyan KPMG-Harvey Nash
2018 CIO Arastirmasi'ndan one cikan
bazi basliklar soyle:

Biitce ve calisan artisinda rekor

BT liderlerinin ylzde 49'u gectigimiz yil
biitce artisi yasadi; bu da 13 yilda gori-

len en yuksek oran. Yizde 47'si ise cali-
san sayisinin arttigini belirtti. Arastirmaya
katilanlarin yiizde 49'u onimizdeki bir
yilda bitce artisi bekliyor. Artis beklenen
sektorler arasinda ilk 3 sirayi edlence ve
konaklama (ylizde 60), teknoloji (ylizde 53)
ve profesyonel hizmetler (ylizde 53] aliyor.
Tlrkiye'deki bitce artis orani ylizde 40.

CIO etkisi sinyal veriyor

ClO gorevinin daha stratejik hale geldi-
dine dair inanis, gecen yil biylk bir sic-
ramayla ulastigi yizde 71°lik orana gore
onemli oOl¢lide dustli. Neredeyse her
10 katiimcidan biri (ylizde 9) CIO gore-
vinin daha az stratejik hale geldigini ve

Salesforce, “Diinyanin En lyi Cok Uluslu Isvereni”
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bu durumun, fonksiyonlarinin isletme
acisindan onemli degisiklikler yaratma-
si yerine daha ¢cok “mevcut durumu ko-
rumasi” seklinde oldugunu dustnulyor.
Teknoloji ve strateji tek basina dijital bir
vizyona sahip olmada yeterli degil. Dijital
liderlerin ylzde 59'u ile musteri odakli li-
derlerin neredeyse yarisi, kuruluslarinda
uygun bir kiltir olmadigi taktirde dijital
stratejilerinin basarisizliga ugrayacagini
dustntyor. Turkiye'deki sirketlerin ylzde
52'sinde dijital donisim lideri veya dijital
donidstim sorumluluklari yiklenmis bir
yonetici var.

Teknolojide kadin tablosu

ClO’larin neredeyse cte ikisi (ylizde 65)
yonetim kurulu Uyesi veya ust diizey yo-
netim ekibinin bir parcasi konumunda.
Ancak bu oran gecen yila gore yluzde 9
dusus gosterdi. Cinsiyet bakimindan,
tum erkek katilimcilarin yiizde 58'i yone-
tim kurulu Uyesi veya ust diizey yonetim
ekibinin bir parcasi olduklarini belirtir-
ken bu durum kadin katilimcilarin yal-
nizca yarisi (ylizde 50) icin gecerli. Kuru-
luslardaki teknoloji ekiplerindeki kadin
orani ylizde 21. Katiimci BT liderlerinin
ise yUzde 12'si kadin. Kadin liderlerle il-
gili yukselis yavas da olsa devam ediyor.
Tirkiye'de ise ekiplerde calisan kadin
orani, ylizde 25 ile kiresel ortalamanin
dzerinde.

Great Place to Work Enstitlist tarafin-
dan yapilan “Diinyanin En lyi Cok Ulus-
lu Isverenleri” arastirmasinin sonuclari
aciklandi. Listenin bir numarasi 32 bin
calisani bulunan Salesforce oldu. ikinci
sirada 161 bin calisan sayisiyla Hilton
gelirken, Uclncl siraya 100 bin c¢alisa-
na sahip Mars Inc yerlesti. Mayis ayinda
aciklanan Tiirkiye'nin En lyi isverenleri
listesinde de yer alan AbbVie, Hilton, 3M,
SC Johnson ve Daimler Financial Servi-
ces dinyanin en iyi ¢cok uluslu sirketleri
arasina girmeyi basardi.

51 Ulkede gerceklestirilen analizde, 2
milyon 700 bin calisan temsil edildi.
Arastirmada, Great Place to Work mo-
deline ait givenilirlik, saygi, hakkaniyet,
gurur ve takim ruhundan olusan boyut-
lar analiz edildi. Ayni zamanda Culture

Audit analizi ile sirketlerin IK uygulama-
lari ve politikalari degerlendirildi. Aras-
tirmaya 57 cok uluslu sirket dahil oldu.
Arastirmada 3 milyona yakin calisan
yorumundan elde edilen verilere gore,
listeye giren sirketler en yiksek puanlari
cesitlilik ve katilim boyutlarindan aldilar.
ilk 25 sirketteki calisanlarin yiizde 92'si
fazlasi, cinsel yonelimleri, irklari ve cin-
siyetleri ne olursa olsun kendilerine adil
bir sekilde davranildigini dusindyor.

Diinyanin En lyi Gok Uluslu
Isverenleri listesi:

. Salesforce

. Hilton

. Mars Inc

. Intuit Inc

. The Adecco Group
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6 . DHL
7 . Mercado Libre
8 . Cisco
9 . Daimler Financial Services
10 . SAS Institute Inc.
11 . National Instruments Corporation
12 . Stryker
13 . SAP SE
14 . Hyatt Hotels Corporation
15 . Cadence Design Systems Inc
16 . AbbVie
17 . American Express
18 . SC Johnson
19 . EY
20 . Admiral Group plc
21 .3M
22 . Belcorp
23 . Adobe Systems Incorporated
24 . Natura
25 . Scotiabank
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Diinya, “tabulari yikabilen”
yeni liderler istiyor

Dijitallesme, endustri 4.0, Y kusaginin is yasaminda ilerlemesi, kiiresellesen dunya-
da duvarlarin yeniden oérilmeye baslamasi ve insanligin yenilikg¢i fikirlerin pesinden
gitme istegi bugun yeni bir liderlik kavramini gindeme getiriyor. Is diinyasinin degisen
beklentilerine cevap verebilmek icin liderlere artik daha fazla gorev ve sorumluluk
dusuyor. Bugunin liderleri her seyden once ¢evik, hizli, gincel ve dinamik olmak zo-
runda. Artik sadece onculuk etmek liderlik icin yeterli degil. Yeni liderler donusturme
ve degistirme becerisine de sahip olmali, tabulari yikabilmeli. Buglunin ve gelecegin
liderleri, de§ismez sanilan oyunun kurallarini yeniden kurgulayabilmeliler.




Endistri 4.0, yeni kusaklarin is hayatina
girmesi, kiresellesme, dijitallesme ve hizla
degisen rekabet sartlari, is dinyasinin yeni
liderlere ihtiya¢ duymasina neden oluyor.
Cagin gerekliliklerini anlayan, benimse-
yen, ayak uyduran, yeni sorunlara 6zgln
c¢ozlimler Uretebilen, interaktif ve dinamik
liderler giderek éne cikiyor. Ustelik artik iyi
bir lider olabilmek i¢in uzun yillar bekleme-
ye gerek yok. Is yasaminda hizla yiikselerek
¢ok basarili olmus yeni liderlerin sayisi her
gecen glin artiyor. Ge¢miste iyi bir lideri ta-
nimlamak icin belli bir tecriibe, yas ve ki-
dem aranirken bugiin basari, hedefe hizli
odaklanma ve drgiitlenme becerisi liderlik
ozelliklerinde one ¢ikiyor.

Y kusadinin “degistirme” giicii

Yeni liderlik kavraminin olusmasinda Y
kusaginin is hayatina girip kariyer basa-
maklarini hizla tirmanmasinin da onemli
rol oynadigi séylenebilir. Y kusagi var olani
oldugu gibi kabullenmekte giglik c¢eken,
zaman zaman uyumsuz, once i¢ huzurunu

Doc. Dr. Ali Faik Demir
Galatasaray Universitesi
Uluslararasi iliskiler BolimU
Ogretim Uyesi

“Bugtine kadar; is diinyasindaki “lider”

kavraminin karsiligi su ozelliklerdi:

- lyi bir ‘yonetici’ olmak

- Calisanlarin maaslarini zamaninda
odemek

- Calisanlarin tim haklarini kanunlarda
belirtildigi sekilde teslim etmek

- Hastalik gibi durumlarda yasal
gereklilikleri yerine getirmekten fazlasini
sunarak calisanina maddi/manevi destek
olmak, onlari bir ailenin Uyesi gibi
hissettirmek

arayan, esnek ve 6zgur ruhlu, 1980-1999
arasinda dogmus kisileri tanimliyor. Cogu
zaman otorite karsitligi ve benmerkezcilik-
le itham edilseler de onlarin sahip oldugu
“degistirme” glclnin, is dinyasinda ve
insan yonetimi alaninda yeni bir dénemin
acilmasini sagladigi dusinilebilir. Belki de
bu nedenle bugiin, henlz 40°li yaslara eris-
memis, hatta 20°li, 30'lu yaslarini yasayan
liderlere daha ¢ok rastliyoruz.

Diinyayi etkisi altina alarak sosyal medya-
nin roliini sekillendiren Facebook'un ku-
rucusu Mark Zuckerberg ve Instagram’in
kurucusu Kevin Systrom su an 34 yasinda.
ABD’li demokrat politikaci, aktivist ve edi-
tor olan Alexandria Ocasio Cortez heniiz
29 yasinda. Tiirkiye'den de ornekler vere-
biliriz: Milyonlarca uyesi bulunan Yemek-
sepeti.com’un kurucusu Nevzat Aydin, bu
girisimi gerceklestirdiginde 35 yasindaydi.
Sosyal girisimci Ece Ciftci, Sosyalben’i kur-
dugunda 22 yasindaydi ve 14 yasindan bu
yana disledigi bir projeyi gerceklestirmeyi
basardi.
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Hangi liderlik?

Yeni liderlik kavrami icin tanimlamalar ve
sahip olunmasi gereken ozellikler, farkli go-
risler dogrultusunda cesitleniyor. Grnegin,
liderlik ve yonetim alaninda calisan danis-
man Becky Brodin, “Liderlik otorite kullani-
mi degildir, insanlari gliclendirmektir” diyor.

Northwestern Universitesi’nde “Yonetim ve
Strateji” alaninda calisan Profesér Harry M.
Jansen Kraemer Jr, bir liderin is dinyasi-
na, insanlara ve topluma faydali olmasi icin
dort temel 6zellige sahip olmasi gerektigini
soyluyor: Lider; kendine glivenmeli, farkin-
dalik sahibi, dengeli ve mitevazi olmalidir.

A&DC Yonetim Kurulu Baskani ve ingiliz
Psikologlar Dernedi Akademik Uyesi Nigel
Povah, liderlik kavramini soyle tanimliyor:
“Liderlik derslerle 6gretilen bir 6zellik de-
gil, yasanarak ogrenilen bir kazanimdir. Li-
derler ayni hatayi iki kez yapmaz, bunu da
yasayarak elde ettikleri deneyimden ogre-
nirler. Cagdas sirketler ve lider yoneticiler,

Lider donusturur,

surukler

- Kurum ici baglilik ve ¢calisan memnuniyeti
yaratmak

- Yer aldigi sektordeki hedef kitlesi icin en
iyi Urlnd Uretmek, en iyi hizmeti sunmak

- Musterinin isteklerini en iyi sekilde
anlayip buna uygun ¢ozimler lretmek

Bugiin bitin bunlar onemini korumakla

beraber ne yazik ki yetersiz kaliyor. Bugii-

nun yeni liderlerinin mevcut durumu oteye
tasimasi ve su ozelliklere sahip olmasi ge-
rekiyor:

- Hedef kitlesini, calisanlarini, sirketini ve
hatta faaliyet gosterdigi sektoriini
‘donusturebilen’, ardindan
‘siirtikleyebilen’, etkileyen, mimkiinse
trendleri belirleyen

- Hitap ettigi kesimlerin ‘sesi olabilen’,
onlari en iyi yansitan

- Yerel/uluslararasi siyasete is diinyasini
temsilen dahil olabilen

- 'Soziinl dinletebilen’, siyasi ve ekonomik
karar alma mekanizmalarini fikir ve
gorusleriyle 'yonlendirebilen’

etkﬂer_i

Y kusaginin rolii bilyiik

Dine kadar, ‘uyumsuz’, ‘hassas’, ‘fark edil-
mek isteyen’, is yapis bigimlerinde her an-
lamda ‘esneklik’ isteyen Y kusagi bugiin
karsimiza bircok yeni lider ¢ikariyor. Bilginin
ulastigi dolasim hizi, dijital dinyanin, en-
distri 4.0'in ve ozellikle sosyal medyanin
etkisiyle Y kusaginin c¢ikardigi lider aday-
larinin ortak ozellikleri yenilik¢i ve yaratici
olmalari. Y kusagi calisanlari ve liderleri is
diinyasindaki kaliplari degistirerek ve belki
de tabulari yikarak var olusunu sirdiriyor.”




Dr. Argiiden: “Gelecegin
liderleri, bir komutandan cok
orkestra sefine benzeyecek”

hizla degisen ve belirsizlesen dlinyaya ayak
uydurabilmeli. Yeni liderlerin, hizla yeni
durumlara adapte olabilmeleri, sorunlarla
bas edebilme becerisine sahip olmalari,
belirsizlik anlarinda gelecedi 6ngorebilme-
leri, karmasikligi/kaosu yonetebilmeleri ve
rahatsiz bir ortamda dahi calismaktan mut-
lu olmayi bilmeleri gerekiyor.”

Kaosun kiyisinda, her an tetikte:
Kuantum liderler

Kitaplarinda kuantum fiziginden esinle-
nerek cok farkli tezler ortaya koymasiyla
taninan yazar Danah Zohar ise yeni lider-
lige farkli bir yaklasim getiriyor. Zohar, 21.
Yuzyilda Liderlik adli kitabinda kuantum fi-
ziginden esinlenerek guclu bir isletmecilik
ve liderlik diistince modeli ortaya koyuyor;
buna da “Kuantum Liderlik” adini veriyor.

Prof. Dr. Deniz Ulke Aribogan
Uskldar Universitesi
Rektor Danismani

“Yeni toplum, sistemin biitiin isleyisini etki-
leyebilecek devrimsel degisikliklerin bile si-
radan ve giindelik cercevede algilandigi, her
daim adaptasyona ihtiya¢ gosteren ve istik-
rarsizigin ‘yeni normal’ olarak sabitlendigi
bir algl dinyasinin icinde sekilleniyor. Yani
‘degisim, slirat ve yikim’ bu donemin tanim-
layici kavramlari. Insanlik tarihinde gelece-
gin hi¢bir zaman bu kadar anlik sireglerle

“Kuantum Liderler” soyle tanimlaniyor:
“Yonettigi sistem gibi her zaman kaosun
kiyisinda harekete hazir sekilde bekler,
belirsizligin potansiyel bilinmeyenleriicin-
de c¢alisirlar. Adeta kendi kendini yoneten
organizasyonun yaraticiligini ortaya cika-
ran Ustatlardir. Daha da onemlisi vizyon
ve degerlere 6nem verir, ¢ok kolay uyum
saglar ve sinirlarla oynamaktan, kurallari
yeniden yaratmaktan korkmaz ve farklilik-
lari yonetirler.”

Toplum yararini da gozetenler:
Filozof liderler

Karsimiza ¢ikan bir baska liderlik tanimi
ise felsefi liderlik. Bu liderlik tir, liderin
kazanc disinda degerleri de go6zetmesi-
ni gerektiriyor. Hitotsubashi Universitesi
Fahri Profesorii, Orgiitsel Kuramci Ikujiro
Nonaka, “Hissedarlarin kazancini artirmak
elbette iyidir ancak filozof liderler daha
yliksek hedeflere yonelik bir vizyona sahip
olmali” diyor. Filozof liderler ve felsefi lider-
lik anlayisi genellikle Uzak Dogu'da karsi-
miza ¢ikiyor. Toyota'nin kurucu baskani Eiji
Toyoda gibi... Calisanlarina “Sadece inandi-
giniz seyleri yapin” diyen Toyoda, ¢agdasla-
rindan kendini bu felsefesiyle ayiriyordu.

Uniglo Baskani Tadashi Yanai ise “Yoneti-
ciler sadece kar ve rekabeti distinmemeli,
aldigi kararlarda genel iyiligi de gozetmeli”
diyordu. Yanai'ye gore bir sirket toplum-
la uyumsuz olmamali, toplum yararina da
mutlaka katki saglamaliydi.

Ginlimizde ne tir liderlere ihtiya¢ duyul-
dugunu, dijitallesmeyle beraber is yasa-
minda bu yonde yasanan dedgisiklikleri ve
gelecedin liderlerini, kendi alaninda one
¢ikan profesyonellere sorduk.

Kitleleri harekete gecirebilmek

ARGE Danismanlik ve Argiiden Yonetisim
Akademisi Kurucusu, Dr. Yilmaz Argi-
den, toplumu ve cocuklarimizin yasayaca-
g1 ortami sekillendirmek icin yeni liderlik
kavramlarini cok iyi anlamak gerektigini
vurguluyor: “Lider, insanlari bir hedef dog-
rultusunda harekete gecirebilen kisidir. Her
insan hayati boyunca ¢esitli konularda orta-
lama 250 kisinin davranislarini degistiriyor.
Bu acidan baktigimizda, herkes bir liderdir.
Ancak, etkiledigi kisi sayisi, bu etkinin si-
rekliligi ve harekete gecirilen kaynaklarin
boyutu toplumsal liderleri digerlerinden
ayiriyor. Gelecegin liderleri, bir komutandan

“Zamanin akisini
yonlendirecek geng beyinll
liderlere ihtiyac var”

gelmedigini soyleyebiliyoruz. Sadece zama-
ni degil varligimizin, icinde sekillendigi ol-
gulari ve ortami da artik tutamiyoruz. Eski
yapilarin ¢ozildigu bu yeni cevremizin, top-
lumsal psikolojimizi bir kaybolus ve kaybe-
dise dogru surikledigini disinlyorum.

Bir zamanlarin en ¢ok bilen, en fazla kaza-
nan, en prestijli olan is diinyasindaki aktif
jenerasyonu, kisa sirede kendisine turlu
imkanlar saglayan bu vasiflarini kaybetmis
bulunuyor. Stirekli yeni bir uygarlik dizeni-
ne adapte olma zorunlulugundan yorgun,
kayiplari nedeniyle moralsiz ve yetenekleri
itibariyle kisitli bir durumda. icinde bulun-
dugumuz bu savrulusun 40+ yaslardaki in-
sanlardan olusan genis bir toplulugu ‘sos-
yal regresyona’ soktugunu disuntyorum.

Surekli eski giizel gunlerin nostaljisine
hapsolmus, gelecekten korkan ve zamani
tutmaya calisan bir nesiliz. Bu ylizden de
Urettigimiz siyasi ortam kisitlamaya, statu-
koyu tutmaya ve degisimi durdurmaya cali-
san muhafazakar liderleri 6ne cikartmami-
za neden oluyor.

Oysa zamanin debisini ve akisini yonlendire-
cek ve yonetecek genc beyinli liderlere ihti-
yac var. Bu tip liderlerin dogal olarak degisim
sureclerini iyi izleyen, teknolojik gelisime ve
olasi toplumsal sonuclarina vakif, gelecek-
ten ve donisimiin hizindan korkmayan bir
karaktere sahip olmasi gerekiyor. Fakat ne
yazik ki fark yaratan bir lider goremiyorum;
birbirlerini taklit ediyor ve sisteme uyum
saglamaya calisiyorlar. Zamanin ruhu bu...”



cok orkestra sefine benzeyecek.”
Liderlerin sistem yarattigi bir donem

Yenibirlider Dernegi Yonetim Kurulu Bas-
kani Tanya Hazal Kaysoydu, sistemlerin
lider ¢ikardigi diizenden, liderlerin sistem
yaratti§i bir dlizene gecis yaptigimizi belir-
tiyor. Kaysoydu, “Cesitliligin ve kisisellestir-
menin artti§i bu donemde, ortak ihtiyaclari
tespit edebilen, bunlari bir adim oteye ta-
slyacak yaratici ¢oziimler Ureten ve karar-
likla ortaya koyabilen her kisi icin liderlik
firsati bulunuyor” diyor.

Sigrama hamlesi i¢in
“ceviklik” gerekiyor

41 North Business School Kurucu De-
kani Prof. Dr. Deniz Saral, yeni liderlerin
dijitallesme ve endustri 4.0 ile uyumlu
olmasi gerektigini belirterek sunlari soy-
liyor: “Inovasyon ve yiiksek teknolojiyle
dijitallesen diinyadan kacis yok. Degisime
cevik bir yaklasimla ve hizla uyum goste-
ren, gelecegi isabetli ongordlerle tahmin
edebilecek yeni yetkinliklere ve zihinlere
sahip sirket kilturleri kazanacak. Bu si¢-
rama hamlesini gerceklestireceklerise iyi
egitim almis, kendisiyle ilgili farkindalig
yuksek, yaraticilik potansiyelini aciga ci-
karabilen, yeni beceriler edinebilen, hizli
adapte olabilen, etki yaratan, pesinden gi-
dilen azimli ve tutkulu liderler.”

Kadin liderligi, gelistirilmesi
gereken bir toplumsal mesele

Son yillarda yapilan bircok arastirma,

yonetim kadrolarinda kadin sayisinin gi-
derek arttigini gosteriyor. Artis hizi heniiz

Yeni liderde

aranan ozellikler

e Bireysel farkindalik

e Ceviklik

e Degisime hizli adapte olabilmek

e Kendini strekli gincel tutmak

e Bilgiye nereden ve hangi kaynaktan
ulasacagini bilmek

e Kaynaklari dogru kullanmak

e Yalnizca yonetmemek, gerekirse
mutfakta yer alabilmek

e Sirekli 6grenme becerisine sahip
olmak

e Etki yaratabilmek

e Tutkulu olmak

e Degistirebilmek, donustiirebilmek

e Kitleleri pesinden siirikleyebilmek
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“Lideri liderlikten eden
yanlis kararlari degil,
yanlis yollara sapmasidir’

Dr. Yilmaz Argiiden
ARGE Danismanlik ve Argliden
Yonetim Akademisi Kurucusu

“Gelecegin liderleri insanlara he-
yecan veren zorlayicli bir vizyonun
gelistirilmesine ve paylasilmasina
onculik eden, vizyona hizmet etmeyi
kendisinden 6n planda tutabilen kisi-
lerdir. Onlari bir orkestra sefine ben-
zetecek olursak, iyi bir orkestra sefi
kendini patron olarak degil, calinan
parcanin hizmetkari olarak distnir.
Kendisi yonettigi orkestradaki mizik
aletlerini calmayi bilmeyebilir, ancak
hangisinin ne zaman daha ytiksek ya
da daha yumusak calinmasi gerekti-
gini yonlendirir. Bu yonlendirmedeki
otoritesini ise bilgisinden ve iletisim
yeteneginden kazanir.

Bilgi caginda basarinin teminati su-
dur: Sirekli 6grenmek ve gelismek.
Bugin gilincel ve 6nemli olan, yarin
demode olmaya mahkumdur. Bilgi
cagindaki insanlarin gelecek gliven-
cesi biriktirdikleri para degil, yasam
boyu egitimdir. lyi bir orkestra sefi
sadece oniindeki performansla degil,

ayni zamanda orkestrasindaki sanatci-
larin her birinin stirekli olarak gelisme-
siyle de yakindan ilgilenir.

Gelecegin lideri hem 6zgiveni olan, hem
de cevresince giivenilen kisidir. Saglikli
bir ozglven, liderin hedefe ulasmak icin
mucadele etmesi gereken gucliklerle
bas edebilmesini saglar.

Gelecegin liderleri yaraticiliga ve yeni-
likcilige firsat tanir, buna bilincli olarak
kaynak ayrilmasini saglar. Hatasiz kul
olmaz. Yeterince hata yapmayan organi-
zasyonlar kurumsal yaraticilik ve 6gren-
me yeteneklerini sinirlayarak, en biyik
hatayi yapmis oluyorlar.

Orkestra sefinin otoritesi unvanindan
degil, deneyiminden, sorumlulugun-
dan ve sayginligindan kaynaklanir. Bil-
g caginda liderlik yaraticilikla, strekli
gelisme icin 6grenmeyle, bilgi ve ilginin
paylasimiyla ve toplumsal giiveni kalici
kilmak icin gosterilen tutarlilik ve titiz-
likle kazanilir.

Gelecegin liderleri, her seyden once lyi
ornek olabilmelidir. Her insan gibi lider-
ler de hata yapabilir ancak, lideri lider-
likten eden yanlis kararlari dedil, yanlis
yollara sapmasidir.”




yeterli dizeyde olmasa da iyiye gidisin isa-
reti kabul edilebilir. Kadin liderlerin sayisi-
nin artmasi kurumlara bir¢ok avantaj sag-
liyor, bunlarin basinda ise rekabet avantaji
geliyor. Kadin liderliginin gelistirilmesi igin
cesitli calismalar yaptiklarini belirten Sa-
ral, kadin liderlerin oninde iki temel en-
gel bulundugunu soyliyor: “Bunlardan
ilki hic stphesiz erkeklerin dnyargilariy-
la micadele etmektir. Erkekler egemen
bir is diinyasinda bu epey zorlayici, ancak
ikinci engel cok daha onemli. Kadinlarin
kendilerini algitamalari ilgili engelleri var.
Bircok kadin lider, zayif olmadigini goster-
mek i¢in erkeklere 6zgil yonetim anlayisi-
na ozenerek, kendi glcliu o6zelliklerinden
uzaklasiyor.”

Lider mi yonetici mi?

“Turk Dis Politikasinda Liderler” kitabinin
yazari, Galatasaray Universitesi Uluslara-
rasi iliskiler Anabilim Dali Ogretim Uyesi
Doc. Dr. Ali Faik Demir ise “Lider, kirmizi

Prof. Dr. Deniz Saral
41 North Business School
Kurucu Dekani

“Sarsici piyasa degisikliklerini hepimiz
hissediyoruz. Pek ¢ok isletme bugtin blyu-
menin hatta hayatta kalmanin sirrinin ino-
vasyon oldugunu biliyor. is diinyasinin yeni
liderlerden en 6nemli beklentisi bu degisi-
me hizli adapte olabilmesi, yeni becerileri
hizla kazanip rekabette geriye diismeden
is diinyasinin yeni kurallarina uyum sag-
lamasi, yenilikci olmasi, degisime direnen
ekiplerini cesaretlendirip potansiyellerini
fark ettirmesi ve hatta proaktif bir sekil-
de yeni kurallarin sekillenmesine katkida

"Dijital donislm en ¢ok
liderleri zorluyor”

bulunacak vizyonu gelistirmesidir.

Tlrkiye'de 41 North Business School'un
temsil ettidi Center for Creative Leadership
(CCL) tarafindan gerceklestirilen ‘Dijital
Donlsime Hazirlik Anketi'ne gore kuru-
luslarin dijital donlistimlerinde karsilas-
tiklari en 6nemli dort sorunun ‘liderlik so-
runlari” oldugu tespit ediliyor. Bu zorluklar,
yetersiz ic beceriler (%55), dijital misteri
yolculugu igin net goris eksikligi (%46),
yeni teknolojilerin entegrasyonu (%36) ve
degisime diren¢ (%34) olarak siralaniyor.
Bu degisime ayak uydurmak ve bugiinin
kazanan liderlerinden olmak igin once ki-
sinin kendine, kurumun ise insan kaynagi-
na; ozellikle liderlik, yeni beceriler ve zih-
niyetler noktasinda yatirminin en onemli
basari faktori olduguna inaniyoruz.”

Tiirkiye kadin liderligi alaninda
daha cok calismali

“Liderlik alaninda dikkate alinmasi gereken

en onemli konulardan biri de kadin lider-
ligi. Kadin liderliginin gelistirilip gticlen-
dirilmesi icin Tlrkiye'nin bu alanda yap-
masi gereken cok is var. Diinya Ekonomik
Forumu'nun Toplumsal Cinsiyet Esit-
sizligi 2018 arastirmasinda tlkemiz 149
Ulke arasinda 130°'uncu sirada yer aliyor.
Kadin liderligi konusu da cinsiyet esitsiz-
liginde Tirkiye'nin bulundugu noktadan
olumsuz etkileniyor. Bunun giderilmesi
cok yonlu bir dizi calismayi gerektiriyor.
Hikumet'in uygulayacag etkin politika-
larin yani sira 6zel sektore de gorev du-
suyor.

is diinyasinin temel sorumlulugu kurum-
larinda toplumsal cinsiyet esitligini ve
cesitliligi destekleyen, kadinlarin profes-
yonel gelisimlerinin onlinl acan ve onlara
erkeklerle ayni firsatlari saglayan IK poli-
tikalari uygulamaktir. Toplumsal cinsiyet
esitligini destekleyen kurumsal kiltirle-
rin olusmasi ve tim calisanlar tarafindan
6zlimsenmesi sarttir.”



cizgileri degistirebilen kisidir” diyor: “Bu-
rada bahsettigimiz kirmizi cizgiler ise bu-
glnin penceresinden bakildiginda birer
tabu olarak kabul edilebilir. Cok basit bir
ornekle aciklayalim. Mesai saatleri arasin-
da ofiste bulunmak zorunlulugu gecmiste
bir is yeri icin kirmizi ¢izgi olarak kabul
edilebilirdi. Hatta bazi is yerlerinde bes da-
kikalik gecikmeler bile cezalandiriliyordu.
‘Ben buglin evden calisacagim’ diyebilmek,
bundan 20 yil 6nce pek de mimkin degil-
di. Ancak bugiin ofisten bagimsiz, uzak-
tan baglanarak calismak gibi daha esnek
calisma formulleri mevcut. Bu esnekligi
calisanlarina saglayan kurumlar oncd, bu
kurumlarin yoneticileri ise liderlik adina
onemli bir adim atmis sayilabilir.”

“Liderlik, sporcu ya da sanat¢
olmak gibidir”

Yonetici ile lideri birbirinden ayirmak ge-
rektigini vurgulayan Demir, “Dijital devrim
liderlerin yonetime bakisini degistirdi. Yo-
netici herkesin gitmek istedigi bir yolun en
iyi, en dogru, en hasarsiz ve en karli sekil-
de nasil kat edilecegini planlar, plani yone-
terek hayata gecmesini saglar. Liderlik ise
sporcu ya da sanatci olmak gibidir. Weber,
karizmatik otorite kavraminda lideri 'ka-
rizmatik’ olarak tanimliyor. Karizma ise
sonradan kazanilan bir dzellik degil, bila-
kis sanatci ya da sporcu olmak icin gereken
yetenek gibi dusundulebilir. Herkes yonetici
olabilir ama herkes lider olamaz. Calismak
elbette gereklidir ancak tek basina yeterli
dedildir. Kirmizi cizgileri degistirebilen in-
sanlardir liderler. iste bu noktada cagdas
lider, yoneticiden ayrilir. Dolayisiyla sadece
calisarak lider olunabilecegini disuniyo-
rum.Lider, herkes bir yere gidiyorken, ‘Ha-
yir, buraya gitmeliyiz' diyebilen, sira disi,
farkli, idealist, cesur ve ¢ozim odakli ki-
sidir.”

Yeni diinya olduk¢a engebeli,
catismaci ve keskin sinirlarla dolu

“Duvar” kitabinda, siyasi konjonktiri de-
gerlendirerek dinyada yeniden duvarlarin
oriildiigiini anlatan, Uskiidar Universite-
si Rektor Danismani Prof. Dr. Deniz Ulke
Aribogan ise farkli bir bakis acisi getiriyor:
“Artik sinirlari olmayan bir diinyadan; ya da
Thomas Friedman’in deyimiyle “diiz bir diin-
yadan’ bahsedemiyoruz. Aksine oldukga en-
gebeli, catismaci ve sinirlari belirginlesmis
bir uluslararasi ortam sekilleniyor. Berlin
duvarr 1989 yilinda yikildiginda diinyada sa-
dece 12 Glkenin sinir duvarlari varken bugiin
70’e yakin lke sinirlarini duvarlarla ériyor.
Tiurkiye de bu (lkelerden biri ve insa et-
mekte oldugu duvarlar Suriye'den baslayip
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“Dijitallesme yeni
Liderlik anlayisini

derinlemesine etkileds

Tanya Hazal Kaysoydu
Yenibirlider Dernegi
Yonetim Kurulu Baskani

“insan Kaynaklari alaninda kisilerin
tecribe ve bilgi birikiminin oncelik-
lendirildigi geleneksel degerlendirme
yontemleri, yerini son yillarda bireyin
yetkinlikleri ve ilgi alanlarinin fark ya-
rattigi bir bakis acisina birakti. Degisen
diinya dizeni ile birlikte artik daha es-
nek, dayanikli, dzdisipline sahip, lret-
ken ve yaratici bireyler dne ¢ikiyor. Bu

kesintisiz olarak Irak, iran ve Ermenistan’a
uzaniyor. Ter6r, gog, isini kaybetme, yasam
tarzini yitirme ya da sosyal kimligini yitirme
gibi endiselerle yiikselen bir ‘oteki’ dis-
manli§i sekilleniyor. Milliyetciligin ve asiri
sag hareketin sahlandigi bir donemdeyiz. Bu
nedenle duvarlar sinirlayici degil, koruyucu
bir bariyer olarak kabul ediliyor. Dogal ola-
rak duvarin icini korumakla gorevli liderin
de bir komutan gibi algilanmasi s6z konusu.
Toplum, liderinden refah, hak ya da stati
talep etmek yerine tehditlere karsi koruma
istiyor. Bu da gliciin cevreden merkez oto-
riteye akmasina ve ‘bireylerin haklarindan’
cok, duvarlarla sinirli cografyalarda yasayan
‘vatandaslarin gorev ve sorumluluklarinin’
on plana ¢ikmasina yol agiyor.”

acidan baktigimizda liderlerin de degisti-
gini, dijitallesmenin burada onemli bir rol
oynadigini soyleyebiliriz.

Yeni bir dustinme seklinin ve bakis acisi-
nin gelistigi bir donemden geciyoruz. Artik
gelecek nesil liderlerin, glinimiz lider-
lerinden farkli kesinlikle sahip olmasi ge-
reken oOzellikler var. Dijital okur-yazarlik,
miimkiinse kodlama dillerine ve yazilimsal
diusinme metodlarina hakimiyet, yaratici-
Uik, disiplinlerarasi is birligi gelistirebilme,
fark yaratan liderlik yetkinlikleri olarak
yer almali. Bunun yani sira is gicd, calis-
ma yontemleri ve organizasyonel yapilar da
dijitallesme ile birlikte donlisime ugruyor.
Dijital cagin liderlerinin sistem gelistirme
ve liderlik deneyimlerinde yeni nesil uygu-
lamalara oncilik etmesi bekleniyor.

Baska bir acidan bakacak olursak liderlik
gelistirilebilir bir 6zellik. Burada kritik olan
herkesin liderligini ortaya koyabilecegi 6zel
alani kesfedebilmesi. Erken yaslarda bu
egilimlerini kesfeden ve gelistirme imkani
bulanlar elbette cok daha sansli konum-
dalar. Fakat herkesin bireysel farkindalik
ve disiplinli bir ¢aba ile arzu edilen liderlik
potansiyellerini deneyimleyebileceklerine
inaniyoruz.”

Lider, kitleleri pesinden
surukleyebilmeli, kaynaklari dogru
kullanmali, yeni yollar bulabilmeli
ve degisime hizla adapte olabilmeli.

#liderlik
#yenilider
#peryon
#pydergi
#hangilider
#lider




SOYLESI

"Kadinlar sendikalari, sendikalar da

1S yasamini degistirmeli...

Mayis 2018’de oy birligi ile DISK Genel Baskani olan Arzu Cerkezoglu, konfederasyonun
ilk kadin genel baskani olarak da Turkiye'deki sendikal mucadeleye adini yazdirdi. Bir
hekim ve bir kadin olarak sendikal mucadeleyle i¢ ice bir yasam stren Cerkezoglu,
tium sektorlerde var olan orgitlenme sorununu ¢ozmek icin ¢calistiklarini belirtiyor.

Arzu Cerkezoglu
DiSK Genel Baskani

DISK (Tirkiye Devrimci isci Sendikalar
Konfederasyonu) Genel Baskani Arzu
Cerkezoglu ile PERYON 26. insan Yoneti-
mi Kongresi éncesinde DISK Genel Mer-
kezi'nde bulustuk. DISK catisi altinda ay-
rica Kadin isciler Sorunlari Dairesi Genel
Baskani olarak da gorev yapan Cerke-
zoglu patoloji alaninda uzman bir hekim.
Kariyerinin  énemli bolimini  sendikal
mucadeleye vakfeden Cerkezoglu, 1969'da
Artvin'de dogddu, 1994te pratisyen he-
kim olarak goreve basladi. 2001°den beri
DISK Devrimci Saglik-Is catisi altinda ca-
lismalarina devam ediyor.

2004-2007 arasinda DIiSK Devrimci Sag-
lik-Is Genel Sekreterlik gérevini yiiriiten
Cerkezoglu, 2007'den sonra genel bas-
kanlik gorevini devraldi. 2013'ten Mayis
2018’e kadar DISK Genel Sekreterligi gé-
revini stirdiiren Cerkezoglu, Mayis 2018'de
DISK’in ilk kadin genel baskani olarak go-
revi Kani Beko'dan devraldi. Halen ozel
bir laboratuvarda patoloji uzmani olarak
calisiyor.

Universite yillarinda dgrenci genclik mii-
cadelesi icinde yer alan Cerkezoglu, 6§-
renci dernegi yoneticiligi, Istanbul Ogrenci
Dernekleri Federasyonu (i0DF) Kurucu
Genel Sekreterligi gorevlerini yapti. Tim
Saglik Sen ve ardindan Saglik ve Sosyal
Hizmet Emekcileri Sendikasi'nda (SES) ti¢
donem sube baskanligi gorevlerini ydrut-
tu.

Cerkezoglu hekimlik kariyeriyle beraber
ylruttigu sendikal micadelesine dair
soyle diyor: “Hemen hemen her giin ise
de gidiyorum. Sendikacilii meslek olarak
gormuyorum, mesledimi seviyorum. Ayni
zamanda saglik sendikamizin da genel
baskaniyim. Saglik islerinin orgitlenmesi
icin de mucadele veriyoruz.”



Cerkezoglu ile Turkiye'deki sendikalasma
sorununu, DISK Genel Baskani olma sii-
recini ve kadin calisanlarin sorunlari ile
¢6zUm yontemlerini konustuk.

“Butun sektorlerde

orgutlenme sorunu var”

Tiirkiye'de sendikal hayatta son yillarda
ne gibi degisiklikler yasandi ve bu dog-
rultuda sizce gelecekte neler degismeli?

Eskiden, toplam nifus icinde iscilerin ora-
ni daha disiik olmasina ragmen sendikal
orgltlenme cok daha fazlaydi. 12 Eylil'de
askeri darbe kosullari sebebiyle DISK, 12
yil siireyle kapali kaldi. Bu siirecte sen-
dikali olmak ¢ok olumsuz bir durum gibi
algilanmaya baslandi. Tirkiye'nin yakin
tarihindeki en blyik degisim bu. Gelece-
ge bakacak olursak, oncelikle bu algi ve
sirec degismeli. Eszamanli olarak, sen-
dikalarin ve isci sinifinin bu degisime uy-
gun sekilde yapilanmasi gerekiyor. Tekstil
atolyesinden metal fabrikasina, lastik fab-
rikasindan basinda ya da ajansta calisana,
bilisim sektoriinde ya da AYM'de calisan
kadin erkek iscilere, mevsimlik tarim is-
cilerine kadar butin isci sinifinin yapisini
ve bu slireci goren sendikalara ihtiya¢ var.
Basin sektori de dahil olmak lzere bitin
sektorlerde orgutlenme sorunu yasaniyor.

Tiirkiye'deki sendikalasma iginize sini-
yor mu?

Kuskusuz ¢ok yetersiz. Su an Tiirkiye'de
her 100 is¢iden sadece 10'u sendikali. Bu
¢ok disuk bir oran ve bu 10 kisinin sadece
7'si sendikal haklarini kullanabiliyor. Bunu
tersine cevirecek bir micadeleyi orgutle-
meye calisiyoruz. Miicadelemizi anlatmak
icin her tirlu olanagi kullaniyoruz. Med-
yada her zaman arzu ettigimiz kadar yer
bulamasak da bu miicadelenin ¢ok ciddi
bir zemini bulunuyor. Dolayisiyla her turlu
firsati degerlendirerek, is yerlerinde, so-
kaklarda, mahallelerde gezerek calisiyo-
ruz. Sahadayiz her zaman.

Hem bir saglik calisani ve hekim hem de
DiSK Genel Baskani olarak, saglik cali-
sanlarina yonelik artan siddet konusun-
da neler diisiiniiyorsunuz? Bu alandaki
yasal diizenlemeleri yeterli buluyor mu-
sunuz?

Bu kendiliginden ortaya cikmis tesadifi
bir durum degil; saglik sektorinin geldi-
§i durumla cok iliskili. Saglik politikalart,
sagligin piyasalastirilmasi sonucunda,

aslinda sagligin bir hak ve bir kamusal
hizmet olmaktan ¢ikmasi yiizinden bu
durum yasaniyor. Su anda ne yazik ki he-
kime ve bitin saglik calisanlarina yéne-
lik cok ciddi bir siddet var. Gecenlerde bir
hekim arkadasimiz daha oldiruldd. Bu
artik polisiye tedbirlerle ¢ozilecek bir
sorun degil. Saglik sistemi kokli bir degi-
sim istiyor. Ama bizim oncelikli talebimiz
saglikta siddete karsi yasal dizenleme-
nin yapilmasi. Su anki nébet eylemleri de
yasal dizenlemenin meclisten ¢ikmasiy-
la ilgili.

“Micadele strecim

hekimlikle basladi”

Siz sendikacilikta mi yoksa hekimlikte
mi daha ¢ok miicadele verdiniz?

ikisi ic ice... Benim sendikal drgiitlenme
ve micadele sirecim zaten hekimlikle
beraber baslar. 1994'te mezun olup goreve
basladigim andan itibaren sendikal calis-
malara da girdim. Hem bir saglik calisani
hem bir hekim hem de bir sendika yone-
ticisi olarak sendikal faaliyeti hekimlikle
birlikte 26 yildir stirdtriyorum.

DiSK’in ilk kadin genel sekreteri ve ilk
kadin genel baskanisiniz. Bu erkek ege-
men yapida gelenegdi nasil kirdiniz?

Calisma haya_tlna basladiktan sonra Dev-
rimci Saglik Is’in dnce is yeri temsilcisi,
sonra bolge temsilcisi, ardindan da genel
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sekreteri oldum. Sekiz yil bu gorevi sir-
dirdim. Sonra sendikamizin genel bas-
kani oldum. Dolayisiyla DISK Baskanlar
Kuruluna sendikayr temsilen katildim.
Sendikalarda ne yazik ki erkek arka-
daslarimiz hep ondeydi. Zaman iginde
isci sinifinin yapisinin dedismesi ve daha
kadinlasmasinin bir sonucu olarak, su
anda sendikalarimizda mitcadele eden,
orglitlenen, sendikali olan ve sendikal
mekanizma icinde s6z sahibi olan kadin
arkadaslarimizin sesi de giderek artiyor.
Ben de bu siirec icinde DISK'teki gorev-
lerimi yerine getirdim. Saglik sektoriintn
ve taseronla miicadelenin DISK'te temsi-
lini saglamak hedefiyle ciktigim bu yolda
once DISK Genel Sekreteri daha sonra da
oy birligiyle DISK Genel Baskani secildim.

Nasil basardiniz?

Basari, sendikal orgitlenmenin ve mi-
cadelenin sonunda geldi. Meslek hayatina
basladigim ilk ginden itibaren sendikal
micadelenin igindeyim. Micadele dedi-
gim bir bitiin. Ornedin sajlikta taseron-
lasmaya karsi yillarca micadele verdik;
“Saglikta taseron olmaz” dedik. Bu mese-
leyi diger saglik orgutleriyle birlikte Tir-
kiye'nin glindemine soktuk. Beni insanlar
“Saglikta taseron olmaz” miicadelesinin
6niindeki kisilerden biri olarak tanidi. Ote
yandan sendikal orgltlenme bir given
meselesidir. is¢i arkadaslarimizla omuz
omuza ylrlyebilmek her seyden donce bir
given gerektirir. Birlikte olmak bu sireci
birlikte ylritmek, soyledigimiz her soziin
ve kararin arkasinda durmak, bu kararlari



SOYLESI

hep birlikte almak da bir gliven olusturur.
Bu micadele slirecinde de bizi orgitleyen,
sendikamizi bir cekim merkezi haline ge-
tiren DISK'in tabii cok dnemli bir tarihsel
birikimi var. Bugln DISK Genel Baskani
olarak onemli bir sorumluluk tasiyorsam
bitlin bu micadelelerin sonucudur. Bu
orglitin genel baskani unvaniyla, Kemal
Tirkler ile Abdullah Bastirk'iin emaneti-
ni tasimak cok biytk bir sorumluluk.

“Kadinlar calisma

hayatina basladiklarinda
ayrimcilikla karsilasiyor”

Bir onciisiiniiz ayni zamanda...

ilk kadin genel baskan olmak benim igin
bir onur ayni zamanda. Bugiin genel bas-
kan olmam, diin de genel sekreter olmam
ancak, tim merdiven alti atdlyelerden
AVM'lere, saglik sektoriinden bilisim sek-
tortine kadar calisan tim kadin iscilerin
daha fazla sendikali olmasi, DISK’li olma-
si ve DISK icindeki sendikalarda da daha
fazla soz sahibi olmasiyla butlinlesecek,
gercek anlamini bulacak.

DiSK Genel Baskanligi gorevinizin yani
sira Kadin isciler Sorunlari Dairesi’nden
de sorumlusunuz. Kadin ¢alisanlarin en
temel sorunlari neler? Saha c¢alisanlari
ile ofis calisanlarinin farkli sorunlar ya-
sadigini diisiiniiyor musunuz?

Tlrkiye'de kadinlarin istihdama katilimi
da, is gliciine katilimi da yiizde 30’lar se-
viyesinde. Bu son derece disuk bir rakam,

ornegin OECD dlkelerinde bu oran ylzde
50-60’lar diizeyinde. Turkiye'de kadinin is-
tihdama katilmamasinin cesitli nedenleri
var. Bunlarin basinda toplumsal algi geli-
yor. Ozellikle cocuk bakimi, ev islerinin ka-
dinisi olarak kabul edilmesi ve kadinin aile
icindeki konumunun oncelikli goriilmesi,
kadinlarin calisma yasamina katilmasin-
daki en biytk engel. Bir taraftan da yasam
sartlarinin agirlasmasi, genel olarak Tir-
kiye'de Ucretlerin dismesi kadinlari ca-
lisma konusunda daha fazla zorluyor. Ka-
dinlar calisma hayatina basladiklari andan
itibaren Ucretlerden sosyal haklara kadar
bir dizi sorunla; en onemlisi ayrimcilikla
karsi karsiya kaliyorlar. Diinyada da boyle
ama Ulkemizde daha fazla...

Biitiin sektdorlerde durum boyle mi?

Bitin sektorlerde boyle. Ayni isi yapan
kadin ile erkek arasinda her seyden once
ucret esitsizligi var. Sadece Ucret de degil,
calisma kosullari, yaptigi is icinde konum-
lanmasi vs. gibi konularda kadinlar hep
ayrimciliga ugruyor. ise alimlarda mesela;
ayni ise bir erkek ve bir kadin basvursa ka-
din her zaman daha dezavantajlidir. isten
ctkarmalarda, krizlerde once kadinlar is-
ten ¢ikartilin. Ama zaten reel olarak ayni isi
yapan isciler arasinda yapilan tim istatis-
tikler de sunu gosteriyor ki, ayni isi yapan
kadinlar erkeklerden daha az kazaniyor. Bu
durum diinyada da Tirkiye'de de boyle.

Neden?

Kadinlarin her zaman ikinci sinif is glcl
olarak gorilmesinden dolay. Bitin gi-
vencesiz calistirma politikalari ve tase-
ronlastirma kadinlardan baslayarak isci

sinifinin geneline yayginlastiriliyor. Simdi
kadinin is gicliine katilimini artirmak igin
cesitli politikalar uygulaniyor. Ama bun-
lara baktigimizda kadinlara; evden yari
zamanli, kismi zamanli ve daha given-
cesiz ¢alisacaklari isler dneriliyor. Turki-
ye'de cok onemli bir sorun olan kayit disi
oranlarina baktigimizda bu oranin ylzde
40’larda oldugunu goririz. Ancak kadin-
larda bu durum cok daha fazla. Toplam
kayit disi calisanlarin neredeyse ylzde
70'i kadin isciler. Dolayisiyla kayit disi,
taseron calistirma, glvencesiz c¢alistir-
ma basta olmak Uzere ¢alisma hayatinda
kadinlar ikinci sinif isci olarak goruliyor.

Yonetim kademelerinde durum nedir?

Yonetim kademelerinde de farkli sorun-
lar var. Yonetim kademelerine kadinlarin
yikselebilmesi erkeklere gore cok daha
zor. Su an sirketlerde yonetim kademele-
rine baktiginizda kadinlara daha az rast-
liyoruz. Yonetim kurullarinda da ¢ok az
kadin vardir. Kisacasi toplumsal yapidan
sirketlerin yonetim kademelerine kadar
her yerde kadinlar, ikinci sinif, daha ucuz
ve daha givencesiz calistirilacak bir is
gicl deposu olarak goriliyor. Yani her
sektorde farkli bigimler altinda kadinlar
acisindan bu ayrimcilik yasaniyor.

“Toplumsal cinsiyet
ayrimciligina dayall

politikalardan

vazgecilmel

Konfederasyonunuz biinyesinde bu du-
ruma nasil careler diisiiniiyorsunuz?

Bu tabii buglinden yarina olabilecek bir sey
dedil, bir sihirli degnekle bu sorun ¢oziil-
mez. Cozllebilmesi icin birincisi calisma
yasaminda bir butin olarak, toplumsal
cinsiyet ayrimciligina dayali politikalardan
vazgecilmesi lazim. Kadin iscilerle erkek
iscilerin esit kosullarda esit Ucretle calis-
ma hayati icindeki konumlarinin esit bigim-
de gerceklesecedi bir sirece ihtiya¢ var.
Bu bizim acimizdan bir miicadele konusu.
Cunkl kadinlar erkeklere gore hep daha
az kazaniyor, kariyer yapma agisindan daha
dezavantajli, daha kolay isten cikartiliyor,
daha kolay yari ya da kismi calisma bigim-
lerine razi ediliyor; cogu zaman da anne-
lik ve ev isleri nedeniyle bu tir konularda
boyun egiyor. Oysa ki ¢ocuk bakimi, yasli
bakimi, ev isleri hizmetleri aslinda toplum-
sal bir hizmet olarak gorilmeli. Dizenle-
melerin de buna uygun yapilmasi gerekiyor.



Kresler ve yasli bakim evleri, toplumsal
sorumluluk cercevesinde ele alinmali ki
kadinlarin lzerindeki ayrimcilik, kuvvet-
lendirici etki olarak ortadan kaldirilsin.

“Cocuk bakimi,

toplumsal hizmet

olarak gortlmeli

is Kanunu'ndaki, ayrimciliga karsi diizen-
lemeler uygulanmiyor mu?

is Kanunu'nda bu tiir dizenlemeler elbette
var ancak bunu yerine getiren sirketler ne
yazik ki ¢ok az. Hatta kamuda bile durum
ayni. Olmasi gerekenin aksine, son donem-
de kamudaki kres hizmetlerinin de Ucretli
oldugunu goriyoruz. Bu sorun bir bitin
olarak ele alinmali, devlet politikasi olarak
hayata gecirilmeli ve hem 6zel sektor hem
de kamuda bu hizmetler verilmeli. Tabii ki
annelik gérevlerivarama cocuk bakimi top-
lumsal hizmet olarak gorilmeli, kadinlari
is guclinden uzaklastiran bir etken olmak-
tan cikartilmali. Blylk kentlerde Universite
mezunu issiz kadin orani neredeyse ylizde
40’a yaklasti; Universite okumus, egitimine
uygun meslek hayatina atilmak isteyen ka-
dinlar ¢ok ciddi bir issizlik yasiyorlar. Din-
yada da sanayi daraliyor ama hizmet sek-
tord buylyor. Tirkiye'de zaten istihdamin
ylizde 70'ini hizmet sektori olusturuyor.
Burada da cok ciddi oranda kadinlar agir-
likta. Hangi alanda ve pozisyonda olursa ol-
sun uzun calisma saatleri ya da Ucretlerin
yetersiz olmasi gibi sorunlari kadin isciler
genel olarak daha agir bicimde yasiyor. Bu
durumu dedgistirmek sorunlari ancak orgit-
LU bir bicimde ifade ederek miimkiin olabi-
lir. Ben bu konuda umutluyum.

Ofis calisanlari ile saha calisanlarinin
sorunlari farkli mi?

Kuskusuz. Eskiden c¢alisma yasaminda
mavi yakali diye tarif ettigimiz kesimin
sorunlarini agirlikli olarak konusurduk.
Ama simdi blyik iscilesme slrecindeyiz.
Sorunlar artik iscilerin yaka rengini ayirt
etmeksizin esit olarak yasaniyor. Tim
dinyada bu konudaki politikalar aslinda
sendikasizlastirma Utzerine kurulu. Kiire-
sel diizeyde bakacak olursak sendikalas-
ma oranlari giderek disuyor. Bunu degis-
tirmek gerekiyor. Yeni bir anlayisla, isci
sinifinin bu degisen yapisini goren, sadece
fabrikalarda kol emegiyle ¢alisanlari degil;
ofislerde, plazalarda, fabrikalarda ya da
merdiven alti atélyelerde calisan herkesi
kapsayacak bir sendikal orgitlenme stra-

tejisi olmali. Iste biz bunu degistirmeye ¢a-
lisiyoruz.

“Artik ogretmenler

de, avukatlar da,
muhendisler de isci”

Oyleyse bu sadece Tiirkiye’nin sorunu
degil...

Dogru, bu tim diinyanin sorunu... Ge¢miste
isci sinifi dendiginde akla ilk olarak fabrika
iscileri ve daha cok da erkek isciler gelir-
di. Simdi tim dinyada is¢i sinifi cok daha
genisledi. Artik ogretmenler de, avukatlar
da, mithendisler de isci. Isci sinifinin her iki
yakasini bir araya getirecek sendikal stra-
tejilere, orgitlenme stratejilerine ihtiyac
var. Diinyada bircok sey degisiyor, uretim
slrecleri ve isc¢i sinifinin yapisi degisiyor.
Bir onceki donemdeki iscilestirme sireci,
sanayi devrimi sonrasindaki yaklasik 100
yillik bir siireci kapsiyor. Ancak bugiine bak-
tigimizda, son 30-35 yil icinde cok buyik
toplumsal kesimlerin isgilestigi bir sireci
yaslyoruz. Bu slireci sendikalar da gormeli
ve buna uygun drgitlenme bicimleri gelis-
tirmeli. Konfederasyonumuz da yeni ve ye-
nileyici bir dinamik olarak bu siirecin ihti-
yaglarina uygun adimlar atmaya calisiyor.

"Endistri 4.0'dan soz
ederken, 18. Ylzyil

kosullarinda calisan
Isciler var”
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Endiistri 4.0 bu biiyiik iscilestirme siire-
cine nasil etki etti?

Diinya yerinde durmuyor, insanlik siirekli
degisiyor. Ne 60-70'lerin Tirkiye'sinde-
yiz ne de 1900’lerin diinyasinda... Zaten
isci sinifinin dedisen yapisinin temelinde
uretim sureclerindeki degisim, bilimin
teknolojinin ilerlemesi bulunuyor. Bir ta-
rafta Endistri 4.0'dan, yapay zekadan ve
robotlardan s6z ediyoruz, diger tarafta
merdiven altinda hala 18. Yuzyil kosul-
larinda calisan isciler goriyoruz. Ustelik
bu sorun giderek biylyor. Oysa aklin ve
insanligin yasadigi bu gelismeleri, bili-
min ve teknolojinin bu ilerlemesini, hem
daha iyi sartlarda yasamak, hem de daha
iyi sartlarda calisacak ortami yaratmak
icin degerlendirmek lazim.

Peki sendikalara hangi gdorevler diisiiyor?

Sendikalara ¢ok ciddi gorevler diislyor.
Sendikalarin da kendilerini degistirmesi,
gelistirmesi gerekiyor. Ornegin kadinlarin
sendikalarda daha aktif olmalari, daha
fazla gorev almalari bu degisimde 6nem-
li rol oynuyor. Kadinlarin sendikal yasami
degistirmeleri, sendikalarin da kadinlarin
is yasamini degistirmesi gerekli.

DiSK Yonetim Kurulu’nda da hic kadin liye
bulunmuyor. Bunun bir nedeni var mi?

Bunun cok tarihsel, kokli nedenleri var
ama bir taraftan da bu siire¢ degisiyor. Ben
de bu anlamda degisimin ilk simgesiysem
eger, ne mutlu bana... Bundan sonraki si-
recte hem DISK Yénetim Kurulu'nda hem
sendikalarimizin  yonetim kurullarinda
daha fazla kadin olmasi icin elimizden ge-
leni yapiyoruz.

Arzu Cerkezoglu: “is diinyasindaki
guncel sorunlar artik isgilerin

yaka rengini ayirt etmiyor.

Oysa insanligin ve teknolojinin
ilerlemesini, hem daha iyi sartlarda
yasamak, hem de daha iyi sartlarda
¢alisacak ortami yaratmak

icin dederlendirmek lazim.”

#endustri4.0
#DIiSK
#PYDergi
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YONETIMIN LIDERLERI

‘En dogru kararim,
bilmedigimi bilmektir’

Karaca, 1973te, Malatya'dan Istanbul’a go¢ eden dort er-
kek kardes tarafindan kurulmus. Cam bardaklara dekor
yapmakla ise baslayan kardesler, zaman icinde zuccaci-
ye sektorunun onde gelen markalarinin distributorli-
gunu.atmislar. Sektorlerinin ilk muhasebe departmanini
kurmuslar, plasiyerlik sistemini bulmuslar, Urinsgamini
genisleterek 2000'lere kadar yavas yavas buyumusler.
2006°da, ailenin en buylk oglu Fatih Karaca, hentz 24 ya-
sinda iken sirketin CEO’su olmus. Karaca, kurumsallasma
ve pazarlamada attigi cesur ve yaratici adimlarla sirketi
hizla biyutmds, sektorin lideri, en sevilen markasi haling
getirmis. Bu basarinin arkasinda, herkesin gorustnu alip,
en iyi danismanlarla ¢alismak, kendi deyimiyle “bilmedi-
gini bilmek” yatiyor. Fatih Karaca ile Karaca'nin markalas-
ma adimlarini ve itham verici liderlik oykusunu konustuk.

Nerede dogdunuz? Ailenizden bahseder
misiniz?

1982 Istanbul dogumluyum. Ailem Malat-
ya'dan istanbul’a gelmis. istanbul’a ilk ge-
len, 1800’lerin sonunda dedemin babasi ol-
mus. 1941'de dedem onu izlemis. Malatya'ya
gidip gelmis, ticaret yapmis, iyi bir birikim
elde etmis, Malatya'nin en iyi dikkanini tut-
mus.

Ne is yapmislar?

Dedemin babasi bir helva fabrikasinin orta-
giymis. Dedem (Hiseyin Karaca), urinleri
Anadolu’ya gonderirken zarar gormesinler
diye ahsap sandiklara koyarmis, o ahsap
sandiklarin yapimi ve tedarigi ile ugras-
mis. Malatya'da kitap, kirtasiye isi yapmis.
1960°’larda Dogu Anadolu’ya glinlik gazete
gotiren ilk insan benim dedemdir. Babam
(Arif Karaca) 1973'te kardesleriyle (Muzaf-
fer, Sami, Rami) istanbul’a gelmis. Bir cam
atolyesinde calismaya baslamislar. Istan-
bul'da Sileymaniye, Siyavuspasa Cadde-
si'ndelermis. Clinki o donemde ticaretin
dondigu yer o civar, yani Eminoni.

Siz ka¢ kardessiniz?
Uc erkek kardesiz, en biiyiik benim.

Halen babanizla birlikte mi ¢alisiyorsu-
nuz?

Tabii, gelip gidiyor. Bundan 4-5 yil 6ncesine
kadar aile cok isin icerisinde idi. Su anda
sirketin operasyonlari profesyonel sekilde
yonetiliyor.

Geriye donersek, babaniz ve amcalari-
niz bugiinkii isinize gelene kadar neler
yapti1?

1973-74 yillarinda en poptler, en kolay,
sermayesi en disuk girilebilecek is ne ise
ona bakiyorlar. O donemde fabrikalar cam
bardaklari sadece Uretiyor. Onlar bardak-
lari alip Uzerlerine dekoratif cizgiler yapip,
paketledikten sonra ziliccaciye magaza-
larina satiyorlar. Daha sonra, porselen
tabaklari dekorlamaya basliyorlar. Ardin-
dan, diinyada ve Turkiye'de bilinen mar-
kalarin distribdtorlugind aliyorlar. Kendi
drdnlerinin yanina, satisi arttirmak igin
bazi markalari ekliyorlar.

Biiyiime hizlari nasil olmus?

1973-1980 arasi yavas biylimisler. Babam
diyor ki; “Dort kardes calisiyorduk. Dordii-
muiz ayri yerlerde asgari lcretle calissaydik
daha cok para kazanirdik. Ama ayrilmadik.”



Kendi markanizla iiretim ne zaman bas-
liyor?

90’larda Urlin gami biraz daha genisletiliyor.
Catal, bicak ve tencere iiriin gruplarina giri-
liyor. Karaca markasiyla uretilen ¢atal bicak
gibi Uriinler dagitilmaya baslaniyor. Ciinki
iyi bir satis aglari var. Bu siire zarfinda ser-
mayeleri sirekli blytyor. Toptan magazalari
ikiye cikiyor.

Hep, beraber mi calisiyorlar? Aile sir-
ketlerindeki sorunlari yasamiyorlar mi?

Hep beraber calisiyorlar. Hi¢c ayrilma olmu-
yor. Su ana kadar sorun yasamadik. Ailedeki
en blyik cocuk benim. Digerleri ufak, 10-
20 yas arasindalar. Yas olarak onlardan ¢ok
blyldgim. Ben ise basladiktan bes yil sonra,
2011'de bir aile anayasasi hazirlattik. Orada
her seyi kurala bagladik.

“Babam ve amcalarim

Ilkleri yapmislar”

0 donemde sektore getirdikleri farkli bir
bakis var mi?

Evet. 70°li, 80°Li yillarda Siileymaniye'de kim-
senin muhasebe departmani yokmus. Bulun-
duklari sokakta ilk muhasebe departmanini
kurmuslar. Daha sonra satis sisteminde bir
yenilik yapiyorlar. 80'li yillarda ilk plasiyer
satis sistemini kuruyorlar. Glzel bir araba
alip, icine birini koyuyorlar. Arag, Anadolu’ya,
Trakya'ya gidiyor, zliccaciye magazalarini do-
lasip, siparisleri aliyor, telefonla istanbul'a
bildiriyor. Arkasindan kamyon yola ¢ikip mal-
lar1 dagitiyor. Bizim sistem, énceden bir ara-
cin gidip ihtiyaclari 6grenmesini, siparisleri
almasini sagladi. Mikemmel bir verimlilik.
Sektorimizde hala bu sistem kullaniliyor.

Egitiminizi hangi okullarda aldiniz?

ilkokulu Avcilar'da, ortaokul ve liseyi Bey-
likdizi'nde okudum. Daha sonra Bilkent
Universitesi'nde Kamu Yonetimi Bolimiini
bitirdim. Barcelona’da Pompeu Fabra Uni-
versitesi'nde MBA (isletme yiiksek lisansi)
yaptim. Aslinda ABD’ye gitmek istiyordum.
Babam, “Amerika’ya her zaman gidersin.
ispanya’ya gidersen farkl bir kiiltiir 6grene-
ceksin” dedi. ispanyolca diinyadaki 20 iilke-
nin ana dili. ispanyolca bilmek, o iilkelerle is
yapabilmek icin avantaj sagliyor.

"Bana hep ogrettiler,

yatirim yaptilar”

Cocukken, ileride babanizla mi calismak
istiyordunuz?

Babam ve amcalarim bana hep isi 6gret-
meye calisti, yatirim yaptilar. ilkokuldayken,
yaz tatillerinde babam beni Siileymaniye’ye
goturdrdu. Dikkanda yemek takimi nedir,
nasil satiyorlar, goriirdim. Ortaokulda yine
gelip gitmeye basladim. Universite zama-
nimda yurt disindaki fuarlara goétirmeye
basladilar. Fuarlar sayesinde firmalari ta-
nidim, sektorin dinyada nasil oldugunu
gordim.

Karaca’nin gelecegi icin nasil bir hayali-
niz vardi?

Benim ise basladigim 2006’da zliccaciye ¢cok
hos bir kelime degildi. “Filin ziiccaciye dik-
kanina girmesi” diye bir kavram vardi, hal-
kin bakisi buydu. Ama ornedin Amerika'da
durum farkliydi. O dénemde benim hayalim
su oldu: Acaba ben bir giin bu karmakarisik
zliccaciye dikkanini, dinyaca buyik danis-
manlik sirketleri, stratejistler ile calisan,
cok sik, hayat tarzi sunan, bir konsept haline
cevirebilir miyim?

“Herkese, her seyi sorarim”

Nasil bir lidersiniz?

Herkese her seyi sorarim. istisareye cok acigimdir. Diger yonetici arkadaslarim
da oyleler. Danismanlarimin iyi oldugunu disiiniyorum. Beraber ¢alistigim yo-
netici arkadaslarim da ¢ok iyi, cok donanimli insanlar. Ayni zamanda arkadasiz
da. Yemege beraber gidiyoruz, is gezisine bir giin ekleyip onu tatile cevirmesini
biliyoruz. Bir seyi ¢ok iyi bildigimizi hicbir zaman iddia etmeyiz. Iyi bilen insan-
lardan surekli dustncelerini, fikirlerini aliriz. Kapilarimiz aciktir, birbirimizle

gorismek icin randevu almayiz.

PY - KASIM/ARALIK

"Hayalimdeki entelektiiel
ortami gerceklestirdim”

Hayalinizi gerceklestirdiniz mi?

Evet. Dort yildir McKinsey ile c¢alisiyoruz.
ABD’deki 100 buytk sirketin 90’1 McKinsey
ile calisiyor. Diinya devi Y&R benim ajansim.
ispanya'dan tasarimcilarim var. Sirketimiz-
de yetenekli insanlar calisiyor. Harvard,
Bogazici, Kog, Bilkent gibi Universitelerden
mezun calisanlarimiz var. Harika bir ente-
lektiiel ortam olustu burada. Hayalim de
aslinda buydu.

Daha otesi ne olacak?

Bir adim oteye tasiyabiliriz elbette. Niye sek-
tormuzin devi, ABD'li Williams Sonoma ile
rekabet eden bir firma olmayalim? Gecen ay
Polonya’da bir magaza actik. Romanya'da iki
magazamiz oldu. Yurt disi magaza sayimiz
30’a ¢ikti. Almanya’da bir operasyon kuruyo-
ruz, daha fazla magaza acacagiz.

MBA’den sonra ne zaman Karaca’'da ¢a-
lismaya basladiniz? Geldiginizde nasil
bir sirket buldunuz?

2006'da sirketi biliyordum, cocukluktan beri
isin icindeyim. O tarihte Karaca, 20 milyon
dolar civarinda bir ciro yapiyordu. Cironun
ylzde 96-97'si bayi satislarindan geliyordu.
AVM'lerde, perakende magazalarimiz vardi.
Bunlar showroom niteliginde, 40-90 metre-
karelik magazalardi. Satis odakli degillerdi.
Sirkette yalnizca muhasebe, satis ve lojis-
tik departmanlari vardi. Yaklasik 60 kisilik
kadromuzda az sayida Universite mezunu
bulunuyordu. Tim isleri patronlar yapiyor-
du. Clnkd Urdnd ok iyi biliyor, diinyanin
en kaliteli Urlnlerini getiriyorlardi. Ancak




YONETIMIN LIDERLERI

bunu tiiketiciye anlatamamislardi. Uriinleri
¢ok kaliteli, finansal durumu iyi ama tanin-
mayan bir markaydi Karaca...

ise basladiktan sonra neler yaptiniz?

Ben gelmeden bir yil 6nce danismanlik sir-
ketinde calisan Bilkentli bir arkadasimi
Karaca'ya aldik. Cok akilli biriydi. 2006'da
amcalarimin ylrittigl toptan isine hi¢ ka-
rismadim. Perakende ve pazarlamaya odak-
landim. Perakende sahipsizdi, pazarlama ya-
pitmiyordu, oyle bir departman yoktu.

Perakendede nasil bir doniisiim gercek-
lestirdiniz?

AVM’lerde magazalar tutmaya basladik. Bu
kez amacimiz imajin yaninda, satisa da odak-
lanip ciro yapmakti. Bes olan magaza sayi-
sini, 2008 de 20ye, 2009°da 40’a cikardik. O
tarihte, TV'lerde popliler sabah programlari
vardi. Biyuk firmalarin girdigi bu programla-
ra girmeye cesaret ederek “advertorial’lar”
(ilan haber) girmeye basladik. Béylece mar-
kamizi ev kadinlarina tanitma sansimiz oldu.
Calisanlara kendimizi tanitmak icin popller
dizilere yoneldik. Yaprak Dokimi dizisinin
sponsorlugunu aldik. Yemekteyiz'e sponsor
olduk, cok basarili oldu. Boylece hedef kitle-
mizde marka bilinci olusturduk.

“Krizde Turkiye

kugullrken biz buyuduk”

2008 krizinde ne yaptiniz?

2008-2009 krizine depolarimiz dolu yaka-
landik. Kriz nedeniyle satis yoktu. Turkiye
o donemde yizde 4,7 kiguldu. Rakipleri-
mize gore bir avantajimiz vardi. insanlar
ceyiz alisverisi yaparken yemek takimini,
catal-bicagi, tencereyi farkli magazalardan
aliyordu. Bizim avantajimiz, d¢ ana Urdn
grubunu bir arada sunma imkanimizdi.
Bunlari birlestirelim, tiiketiciye cok iyi bir
teklif verelim diye disindik. “Gel butin
ceyizini verelim, dolasmana gerek yok, fi-
yatimiz da uygun” dedik. Kriz déneminde,
daha dnce yer alamadigimiz pahali reklam
alanlarina ¢ok uygun fiyatla girme sansi-
miz da oldu. Reklamla kampanyay: birles-
tirdik. inanilmaz bir satis elde ettik. Tiirki-
ye'nin ylzde 4,7 kiicildigu sene biz ylzde
46 buytdik, sektor lideri olduk.

Krizden sonra ne oldu?
Yaptigimiz is kolay kopyalanabilir bir isti

aslinda. Clinkl parasi olan herkes reklam
yapabilir, Grin grubunu cogaltabilir. 2010°a

dogru da bizim bitin rakiplerimiz bunu
yapti. Isimiz duraklamaya gecti. Benden
once ise aldigimiz arkadasima “Bugiine
kadar oyunu iyi cevirdik. Piyasada bosluk-
lar vardi. Ama bundan sonrasi bizi asiyor,
yardim almamiz lazim” dedim. Benim en
dogru verdigim karar, bilmedigimi bilmek-
ti. Gittim, perakende ve reklam konusunda
danismanlik aldim. lyi bir reklam ajansiyla
¢alismaya basladim.

Danismanlarla neler yaptiniz?

ERP'mizi (kurumsal kaynak planlama) kur-
duk. Satis, prim sistemimizi oturttuk. Bir
marka ve sektdr arastirmasi yaptik. 2006-
2010 arasinda yaptigimiz ¢alismalarla
markamizi herkese duyurdugumuzu gor-
dik, akla ilk gelen markaydik artik. Ancak,
hep sponsorluk ve kampanya yaptigimiz
icin tlketiciyle duygusal bag kuramamisiz,
tiketici hakkimizda fazla konusamiyordu.
Bu arada perakende sektorl Urlnlerin
hizli tiketildigi bir doneme gecmisti. Sek-
térimizde boyle bir egilim yoktu. Bunun
nedeni insanlarin kullanim aliskanligiydi.
insanlar mutfak ve sofra esyalarini, gin-
delik ve misafirlik diye ikiye ayiriyordu.
Misafirlik kullanitmiyor, 20 yil kaliyor, glin-
delik strekli degisiyordu. Bu aliskanligi

“Eqgosu yiiksek

Insanlarla calisamam”

Kimlerle calisamazsiniz?

Her seyi cok iyi bildigini dustlinen,
egosu ylksek insanlarla calisamam.

degistirmeliydik. “En 6zel an yasadigin an.
Hicbir seyi saklama, her seyi kullan” dedik
tiketiciye, 2012'de bunun reklam kampan-
yasini yaptik. O kampanya ile yeni bir ivme
elde ettik, tekrar blylimeye basladik. Bu
bldylumenin 6zelligi sirdirulebilir olmasi
ve rakiplerimizden farklilasmamizdi.

Her iiriin gaminda akla ilk gelen marka
olabildiniz mi?

Karaca 2018'de ilk kiz Lovemark (en sevi-
len marka) oldu. Bu bizim icin ¢ok biyik
bir gurur. Karaca olarak bir triin markasi
var ama ayni zamanda Karaca bir pera-
kendeci. Kendi perakende magazalari var.
Karaca'nin bir de soyle bir 6zelligi var. Por-
selen, catal bicak, tencere dediginizde ilk
akla gelen marka. Catal bicakta ilk akla
gelen marka Karaca, sonra Jumbo. Ama
Jumbo da bizim. Tencere dediginizde ilk
akla gelen marka Karaca, sonra Emsan.
Ama Emsan da bizim. 2012 ev teksiline de
girdik ve Karaca Home'u kurduk. Karaca
tiketiciye bircok yerden dokunuyor.

Diinyaya acilma vizyonu ne zaman gelisti?

Perakendede buyiidikten sonra yurt disi-
na bakmaya basladik. 1996-2006 arasinda
ciromuzun ylizde 96’si bayi kanalindan ge-
liyordu. Bugiin ciromuzun yizde 55'i pera-
kendeden geliyor. Ve bu donemde bayi ciro-
su hic dismedi, hep ylizde 20-25 artti. Ama
perakende dyle biiyldu ki, satis kanalinda-
ki ciroyu gecti. Perakendede gucli olmaya
basladiktan sonra artik konsept ihrag etme
durumunuz oluyor. 2012-2013'den sonra
da artik yurt disinda da magazalarimiz var-
di. Yurt disina da tim urinlerimizde gidi-
yor, operasyonun tamamini yénetiyoruz.

Tiirkiye disinda kag iilkede, ka¢ magaza-
niz var? Su anda odaklandiginiz konular
neler?

16 llkede 30 magdazamiz var. 2019'da sa-
yiyl arttiracagiz. iki konuya odaklandik:
Birincisi e-ticaret, ikincisi yurt disindaki
operasyonlarimizin biyitilmesi. Bes yilda
artik cirodaki ciddi bir oranin ihracattan,
yani yurt disindaki magazalardan ve ope-
rasyonlardan gelecedini dislndyorum.
Onlimiizdeki donemde, Avrupa, Orta Dogu,
Azerbaycan, Balkanlar ve cevre llkelerde
basarili olup, daha sonra da Amerika veya
Uzak Dogu niye olmasin?

2018 zor bir yil oluyor. Bu durumu on-
goriip onlem almis miydiniz?

Kurun bu kadar artacagini kimse tahmin
edemezdi. Hepimiz icin biyik bir sok
oldu. Ama Karaca olarak muhafazakar



bir firmayiz, ¢ok fazla riske girmeyi sev-
miyoruz. Saglam adimlar atarak, onimuzi
gorerek hareket etmeye ¢alisiyoruz. Tirki-
ye'de 130 magazamiz var. isteseydik birkac
ylz tane daha acgardik ama a¢madik. Ser-
mayemizin destekleyecedgi bir is modeliyle
ilerlemeye calisiyoruz. Kur artislari herke-
si etkiliyor ama ben daha saglam cikacagi-
mizi disliniyorum acikgasi.

Su anda calisan sayisi ve franchise’lar-
la ulastiginiz magaza sayisi ve 2019 ciro
hedefiniz nedir?

iki bin ¢alisanimiz var. Yurt icinde ve disin-
da franchise’larla birlikte 300 magdazamiz
var. Ciroda 1 milyar lirayr gececegiz. Ma-
gazalardan elde ettigimiz ciroyu ytizde 30-
40 blyutmeyi planliyoruz. Aslinda yuzde
20-25 hedefliyorduk ama urdnlerin birim
fiyatlari artti, enflasyon etkisi oldu.

Yonetim kurulunuzda kimler var? Ka-
din iiye var mi1?

Su anda dort ortak var, babam ve amcala-
rim. Ben disaridan giriyorum. Bir de si-
rekli disaridan bir danisman dahil ediyoruz
toplantilara. O danisman, bir kadin.

Su anda CEO’sunuz. Kurumsallasma
slirecinde bu gorevinizi profesyonel bir
isme devredecek misiniz?

Planlamamiz dyle aslinda. Benim de en
biyik hayalim belirli bir siire icra kuru-
lunun basinda aileden birinin olmamasi.
Kadin olmasini ¢ok isterim. Bunu yonetim
ekibi olarak da konusuyoruz.

Ailedeki rollerin degismesine gore de
kendinizi konumluyor musunuz?

Tabii, ornedin kesme tahtasi, bicak setini
en cok erkekler aliyor. Elektrikli Griin alim-
larinda da sayilari artiyor. Artik eskisi gibi
degil, erkekler de mutfaga giriyor. Eskiden
aileler daha genisti. Daha cok parcali yemek
takimlari vardi. Artik yemek takimlarinin
sayisinda kugciltmeye gidiyoruz. 4-6 kisilik
yemek takimlari yapiyoruz. Tek tek rin sa-
tistartmis. 10 yil once Karaca'ya girdiginizde
yemek takimi, catal bicak takimi ve tencere-
nin disinda bir sey alamazdiniz. Hepsi de 12
kisilikti. Ama su anda girip Karaca'da tek bir
kupa, servis tabagi alabilirsiniz.

Yetenekleri bulma ve elde tutma calis-
malarina neden ve nasil basladiniz?

Karaca'ya geldiimde sadece 50-60 Kkisi
vardl, ancak hizla codalmamiz gerekiyor-
du. 2014’te Karaca'da ki en blyiik projemi-
zi hayata gecirdik ve bir kiltir programina

“Isimle ilgili bir

hobim var”

Hobiniz var mi?

Evet, biraz isimle ilgili bir hobim var.
Yurt disinda fuarlara gitmeden aylar
oncesinde oradaki iyi restoranlarda
rezervasyonumuzu yaptiririz. Sirf
bunun icin turlar bile diizenleriz. Bu
restoranlardaki yemek cesitlerini,
onlarla verilen tabaklari, catallari,
bicaklari, bardaklari gorirtz. Her
yemede uygun tabaklar yapmaya
calisiyorlar. Bu hem isimizi gelisti-
ren hem de zevk aldigimiz bir sey.

“Tirkiye'nin ilk kurum

Ici etnografik
arastirmasini yaptirdik”

basladik. insanlara dokunmak, vizyonu,
misyonu, sirketin buralara nasil geldigini
anlatmak ¢ok kolaydi. Ama sayimiz iki bin-
lere gidiyordu, bu kolaylik ortadan kalmisti.
Karaca'yr 1973'ten bugline getiren deger-
ler nedir, Karaca basarili olurken digerleri
neden olamadi, bu degerleri bulmamiz, in-
sanlara anlatmamiz lazimdi. itk kurum igi
etnografik arastirmayi yaptirdik. istanbul,
Bursa, Antalya, Hatay, Kayseri, Malatya'ya
antropologlar gonderdik. insanlarin evle-
rine girdiler, onlarla yasadilar, sofra alis-
kanliklarini 6grendiler. Onlardan Karaca
ile ilgili bir seyler ogrendik. Tedarikcileri-
mizden, magaza ¢alisanlarimizdan bir sey-
ler 6grenmeye calistik.

Sonug¢ ne ¢ikti?

Bir yillik calismanin sonucunda Karaca'yi
buylten dort deger oldugunu gordik: Bi-
rincisi Karaca hep ilkleri yapmis. Yani ilk-
leri yapan bir firma olmamiz gerekiyor.
ikincisi, Karaca tatmin olan bir firma de-
gil. Ornegin, her magazayi ayni yapma gibi
bir hayalimiz yok. Hayalimiz, her yeni ma-
gazayl, lansmani bir oncekinden daha iyi
yapmak. Bu degerin kotl yani, yaptigimiz
isi kutlamadan sonrakine gecmekti, bu
ylzden bu degerimize “kutlama kultird”
ekledik. Uglinciisii, ayricalik yasatmak.
insanlar bu sektérde Karaca'da calistig
icin kendini ayricalikli hissediyor. Tiketici
de oyle. Dordlncisi, Karaca'da insanlar,
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master, doktora yaparlar. Calisanlara egi-
timleri konusunda destek oluruz, egitim
ticretli ise bir kismini karsilariz. insan-
larin kendilerini gelistirmesi islerine de
yansiyor. Her seyi bu dort, deder lzerine
kurguladik. Dort degeri kiiltir elciligi prog-
rami yaparak c¢alisanlarimiza anlattik. An-
ketlerde, calisanlarin vizyonu, misyonu ve
degerleri i¢csellestirme orani yuzde 90'in
lizerinde ¢ikti.

Bu calismanin ardindan ne tiir iK uygu-
lamalari ortaya cikti?

Bu calismadan sonra icra ve yonetim ku-
rulu olarak bircok seye karismamaya bas-
ladik. Grnegin, sekiz saatlik calisma su-
remizin hangi aralikta olmasi gerektigine
calisanlar karar veriyor. Yemekhanede de-
gisiklik yapilacaksa kultur elciligi programi
ile anketler yapilir. Yemek sirketini cali-
sanlar secer. Gezi, fotograf gibi konularda
kuliip kurmak istiyorlarsa kurarlar. Spor
yarismalarina katilmak isterlerse, onun
takimi kurulur. Yani calisanlarimiz Kara-
ca’'da kendi sectikleri seyi yasarlar. Kiltir
elciligi programi bize inanilmaz bir hava
katti. Daha once, “Karaca'da degismesini
disindiginidz seylerin degisebilecegine
inaniyor musunuz” dedigimizde ¢ok disik
oranlar cikiyordu. Su anda ylizde 70-80 ¢I-
kiyor.

Calisanlarda ve yonetim kademesinde
kadin-erkek orani nedir?

Calisanlarda yari yariya diyebiliriz. Hatta
kadin orani bir puan daha fazla. icra kuru-
lundaki sekiz direktorimuzden ikisi kadin.
Orayi, biraz daha zorlamamiz gerekiyor.
Midir seviyesinde kadin sayisi erkekten
fazla. Gelecekte Ust dizeyde daha fazla
kadin olacak.

Fatih Karaca: “Sermayemizin
destekleyecedi bir is modeliyle
ilerlemeye calisiyoruz. Kur artislari
herkesi etkiliyor ama ben daha saglam
¢ikacagimizi distnlyorum.”

#basari
#Karaca
#HPY
#PERYON
#CEO




KONGRE

s ve yonetim diinyasinin kalbi,
PERYON 26. Insan Yonetimi
Kongresi'nde atti

insan yonetimi alaninda Tiirkiye'nin en énemli etkinliklerinden biri olan PERYON
26. Insan Yonetimi Kongresi, “Buglin, Yarin, Gelecek” temasiyla, Litfi Kirdar Kongre
ve Sergi Sarayi'nda, 1-2 Kasim 2018'de diizenlendi. Gorkemli bir acgilisla baslayan
kongrede is ve akademi dinyasinin degerli isimleri ufuk agici sunum ve tartismala-
riyla yonetim ve is dinyasina onemli mesajlar verdi.

: Berna Oztinaz
PERYON Yonetim Kurulu Baskani



Is diinyasinin her yil heyecanla bekledi-
§i PERYON 26. insan Yonetimi Kongresi,
yogun bir katiimla hayat buldu. Dijital-
lesmeden kisisel verilerin korunmasi-
na, yapay zekadan bireysel emeklilige,
sosyal glvenceden mentorluga kadar
uzanan genis bir cercevede is ve in-
san yonetimi konusu ele alindi. Kongre,
PERYON Yonetim Kurulu Baskani Berna
Oztinaz ve ESAS Sosyal Baskani, Esas
Holding Yonetim Kurulu Baskan Yardim-
cisi Emine Sabanci Kamisli'nin gergek-
lestirdigi carpici konusmalarla acildi.

Berna Oztinaz, konusmasinda PwC ta-
rafindan hazirlanan “Gelecegin s Giicii
2030" raporuna yer verdi. Oztinaz sunla-
riaktardi: “Cin, ABD, Hindistan, ingiltere
ve Almanya’'dan 10 bin kisinin yanitlari-
nin analizleriniiceren Gelecegin is Giici
2030 raporu dort diinya senaryosu orta-
ya koyuyor:

Kirmizi, hizli ve hareketli bir freelance
dinyasi. Yaraticilik on planda ama sa-
dakat oyle degil. Clnkiu teknoloji ku-
rallari degistirmis, artik diploma degil
uzmanlik onemli. Calisanlar ¢cok sik is
degistiriyorlar ve genellikle proje bazli
calisiyorlar. Mithis bir yetenek savasi
var.

Sariya gelince, bence harika bir diinya.
Adalet, anlam arayisi ve toplumun iyili-
gine odakli. Bu diinyada kurumlar, cali-
sanlarina davranis bicimlerine gdre de-
gerlendiriliyor. Sari, dinyada teknoloji,
bariyerleri kaldirmis, pazarlar arasinda
dolasim serbest. insan kaynaklar artik
daha cok egitim ve yon gostermek, ayni
zamanda STK'lari desteklemek Uzerine
calisiyorlar.

Mavi dinyada kurum kral. Tiketicinin
ihtiyaclari ve istekleri her seyi sekil-
lendiriyor. Uretkenlik basarinin sirri.
Sirketler, az sayida ancak cok yetenekli
calisanlarla ilerliyor. Bu dinyada cali-
sanlarin performanslarinin yani sira is
disinda saglik ve refah seviyeleri verim-
liliklerini artirmak icin strekli ol¢ulu-
yor. Mavi diinyada, insan kaynaklari bas-
Liklari cok etkili ve Uretici.

Son dinyanin rengi yesil. Cevre, sirdi-
rulebilirlik ve toplumsal vicdan Uzerine
donen bir dinya... Calisanlar sirketlerini
istedikleri etik degerlere uyup uymadi-
gina bakarak seciyorlar, sosyal sorum-
luluk projelerinde yer aliyorlar, is ve 6zel
hayat dengeleri var. insan kaynaklari,
dogru kultir ve davranislari olusturarak
markanin muhafizligini yapiyor.

Emine Sabanci Kamisli
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ESAS Sosyal Baskani, Esas Holding Yonetim Kurulu Baskan Yardimcisi

ilginc olanise, arastirmayi yapanlar bize,
'2007'de bu arastirmaya basladigimiz
zaman bizler kirmizi ve sari diinyanin
olabilirligine ihtimal vermiyorduk. Sari
dinya realist olamayacak kadar toplu-
mun iyiligine odakli geliyordu bize. Kir-
mizi diinya ise tam tersine cok agresifti.
Bu iki dinyanin da gerceklesme olasi-
Lgini ¢ok radikal buluyorduk, ama ge-
¢en on yil icinde olan bitenler bize sunu
gosterdi ki dinya artik her dort yone de
gidebilir’ diye paylasmis.”

“Gelecek daha iyi olacak”

Emine Sabanci Kamisli ise acilis ko-
nusmasinda daha iyi bir gelecege vur-
gu yaparak su sozlere yer verdi: “Yurt
disinda irtibata gectigimiz kurumlar
kendi islerimizi anlattiktan sonra bize
‘Peki, sosyal alanda ne yapiyorsunuz?’
diye soruyor. ESAS Sosyal'i anlatinca
‘Biz bunu ¢ok begendik’ diyorlar. Ne-
den? Cunkd is yapis tarzi degisti. Bizim
de sosyal sorumluluga bakisimizi degis-
tirmemiz lazim. Bin kisiye burs vermek

degil, o bin kisiye daha sonra ne oldugu
artik daha onemli. Turkiye'de diplomali
issizlik oraniyizde 34. Bu ¢ok ciddi bir
sosyal ve ekonomik problem. Biz Esas
Sosyal ile ‘problem var’ demek yerine
éniimize baktik ve ilk Firsat Projesi’ni
baslattik. Sosyal problem dedigimiz
genclerin umutsuzlugu... Bu bizim icin
¢ok onemli ¢inki umut olmadan ha-
yal kurulamaz ve gelecek yaratilamaz.
Bu projemiz ile Anadolu Universitele-
rinden mezun, bize gore firsat esit-
sizliine maruz kalan genclerimizi,
cevherlerimizi Sivil Toplum Kurulusla-
rinin (STK) ihtiyaclari dogrultusundaki
pozisyonlara yerlestiriyoruz. Kadrolu
olarak STK’larda calisiyorlar. Network
yapma firsati yakaliyor ve is deneyimi
ediniyorlar. inaniyoruz ki, sivil toplum
bilincine sahip yeni bir nesil yetisiyor.
Bu genclerin ylzde 50'si STK’'larda is
yasamina devam ediyor. Diger yarisi
ise ozel sektore gidiyor. Yeni bir nesil
geliyor ve onlar pek ¢cok seyi yonlen-
diriyor. Inanin bana gelecek daha iyi
olacak.”
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EKONOMIDE GUVENLI LIMAN NERESI?

“Riski iyi yonetirsek
krizi yonetmek zorunda
kalmayiz”

“Dunyadaki faizlere baktigimizda
Arjantin’in ardindan en ylksek
faiz veren Ulkeyiz. Agustosta ciddi
bir kur sokundan sonra enflas-
yonun yukseldigini gorduk. Bizim
iki guvenli limanimiz var; doviz ve
altin. Dovize bakarsak 2001 kri-
zinde toplam mevduattaki doviz
orani yizde 60°ti, 2010°da yuzde
27'ye kadar geriledi. Geldigimiz
noktada doviz mevduatlarinin
orani yizde 52, 53. 2013'te bu de-
gisim basladiktan sonra bizim gibi
Ulkelerin arasinda Arjantin’den

sonra en cok deder kaybeden para
birimi TL. Bundan sonra ne olacak?
2019 icin Trump’in baslattigi ciddi bir
ticaret savasi var. Cin ekonomisinin
sert yavaslamasi ¢ok onemli ¢linku
dinyada en 6nemli emtia alicisi Cin.
ABD’de faiz artirrm slreci devam
edecek, bu da bizim gibi Ulkelerden
sermaye ¢ikisi demektir  Avrupa
Merkez Bankasi ve italya sorunu da
s0z konusu. Petrol fiyatlarinin yuk-
selmesi bizim gibi petrol ve dogal
gaz ithalati yizinden cari acik veren
Ulkeler i¢in iyi olmayacaktir. Turki-
ye'de de doviz, enflasyon ve faiz be-
lirsizligi olacak. 2019'da riskimizi iyi
yonetirsek kriz yonetmek zorunda
kalmayiz.”

Murat Sagman
I_E_konomigt, Bilgi Universitesi
Ogretim Uyesi

GELECEGIN SENDIKALARI

Arzu Cerkezoglu
DiSK Genel Baskani

“Emekciler demokratik
ve laik cumhuriyetin
teminatidir”

“Bugtinl ve gelecegi kavrayarak, isgi
sinifinin hizla artan oranini ve degi-

sen niteligini anlayarak, sendikalarin
kendini yeniden orgitlemesi yenileme-
si ve gozden gecirmesi bir zorunluluk.
Sendikalarin gelecede tasinmasi, de-
mokrasi acisindan da olmazsa olmaz
bir nitelik tasiyor. Tarihin her donemin-

de emegin orgutluligu zayifladikca
demokrasi de gerilemistir. Irkcilik,
ayrimcilik, cinsiyetcilik bugiin bitin
dinyanin sorunu haline gelmistir.
Zaman zaman, emegi orgutlemeyi
ve adil yonetimi benimsemeyi degil,
¢ikarci politikalari takip etmeyi ter-
cih eden isverenleri Ulzilintliyle go-
riiyoruz. Isci saglig, is giivenligi 6n-
lemleri alinmadigi icin is cinayetleri
yasandiginda bunun kader ve fitrat
olarak aciklandigina da tanik olu-
yoruz. Bilimden akildan ve insanca
yasama arzusundan yoksun bir top-
lumun geleceginin nasil kararacagini
biliyoruz. Cumhurun biyik cogun-
lugunun, neredeyse dortte uclnin
emediyle yasamini surdurdigi ul-
kemizde demokratik ve laik bir cum-
huriyetin teminati emekgciler olma-
yacaksa kim olacaktir? Sendikalarin
gelecedi bir Ulkede demokrasinin
gelecedidir, o ulkenin gelecegidir. Biz
DISK olarak kendi emegine sahip
cikan her iscinin, Ulkesine ve de-
mokrasiye sahip ¢ikan birer yurttas
oldugu bilinciyle, her turli zorluga
ragmen orgitlenmeye ve mucadele
etmeye devam edecegiz.”
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|K VE YAPAY ZEKA EKIP ARKADASI OLABILECEK Mi?

Murat Kansu
Microsoft Tiirkiye Genel Midur

:'Gelecekte, yapay zekayi
IK siireclerinde daha iyi
hissedecegiz”

“Yapay zeka Uriinleri iK'ya en ¢ok
toplanan verilerin analizi kisminda
yardimci oluyor. Bir firma olarak Mic-
rosoft’'un iK departmani da bu {riin-
leri kullaniyor. Yapay zekd ornegin
universitelerin, uygun bolimlerinde
bizim icin calisan adaylar bulma ko-
nusunda nokta atisi yapabiliyor. Ayni
zamanda cinsiyet cesitligi saglamak,
cinsiyet cesitliligini arttirmak, trend-

leri takip etmek, ise alim ve ise baslatma
sirecinde calisan beklentilerini karsila-
mak, isten ayrilmaya neden olan sorun-
lari azaltmak amaciyla da yapay zekadan
faydalanmak mimkdin. Bitin bunlar ve-
rilerin analiz edilmesiyle saglaniyor. Ca-
lisanin beklentilerini iyi kavramak ve ona
ilgi gostermek ise baglilik konusunda ¢ok
belirleyici. Buglin yapay zeka teknoloji-
leriyle ise alim sireclerinde insanlarin
duygu analizlerini de yapabiliyoruz. Onii-
muzdeki yillarda yapay zekanin varligini
ve etkisini her alanda oldugu gibi IK sii-
reclerinde de daha iyi hissedecegiz.”

Selen Kocabés. Mentoro Platformu Ortagi, MultinetUP Grubu,

Akis GYO ve Simit Sarayi Bagimsiz Yénetim Kurulu Uyesi

Moderatér: Mustafa icil
Strateji ve Inovasyon Danismani

“Yapay zeka sorun
yaratmaz, sorun varsa
kaynadi insandan gelen
verilerdir”

Mentoro Platformu Ortagi, MultinetUP
Grubu, Akis GYO ve Simit Sarayl Bagim-
siz Yonetim Kurulu Uyesi Selen Koca-
bas: “Insan kaynaklari yapay zekaya
hazir mi? Biz Endustri 4.0 ve dijital-
lesme sureclerinin neresindeyiz? Bir
arastirma gosteriyor ki, mevcut sirket
yoneticilerinin yizde 20’si henlz tek-
nolojik zamanin gelmedigini dusinir-
ken, yizde 30 civari ‘i¢indeyiz’, yiizde
40 civari ise ‘basindayiz’ diyor. Dijital
donlsim yasanirken, iK sireclerine
yapay zekay! iyi entegre etmek gereki-
yor. Yapay zekayi sistemin bir parcasi
yaparak slreglerde ondan faydalanma-
liyiz. Ornedin perakende sektoriinde is-
ten ayrilma orani ytizde 80. Bu oldukca
ylksek. Bu tir sorunlarda bile yapay
zeka bizim destekcimiz olacak. Orne-
gin bu oran, yapay zekadan elde edilen
verilerle ylzde 50°ye indirilebilecek.
Eger gercekten dogru bir veri havuzu
olusturabilirsek, dogru yontemleri kul-
lanabilirsek yapay zeka cok verimli bir
ekip arkadasi olarak bizlere ¢ok cok
biylk oranlarda yardimci olabilir. Su
anda yapay zeka sayesinde yeteneklere
daha hizli ulasma ve ekipleri daha hizli
yonetme noktasinda biylk firmala-
ra inanilmaz bir avantaj sagliyor. Yapay
zekadan kaynaklanan sorunlarin kay-
nagi da insanin ona sagladigi verilerdir.”
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GELECEGIN LIDERLERI: TURKIYE'NIN MUHENDIS KIZLARI

Ebru 6zdemir,
Limak Yatirim
Yonetim Kurulu Baskani

“Turkiye'nin Miihendis
Kizlari, Limak projesi
olmaktan c¢iksin”

“Kadin muhendis sayisini arttirmak
amaciyla Tirkiye'nin Mihendis Kiz-
lari projesine basladik. UNDP ile bir-
likte calistigimiz proje kapsaminda su

anda burs alan 100 6grencimiz ve
bu ogrencilere danismanlik veren
mentorlerimiz var. Amacimiz sa-
dece kadin mihendis sayisini de-
gil, onlarin etkilerini de arttirmak.
Turkiye'nin en onemli sorunlarin-
dan biri yabanci dil. Asil amacimiz
miuhendisligin yaninda sosyal yonu
gucld, ornek, rol model kizlar ye-
tistirmek. Proje katilimcilarina iki
konuyu sart kosuyoruz: Dersler
iyi olacak ve her ay sosyal yardim
projesinde calisilacak. Projemiz
cok bedgenildigi icin Kuveyt'te de
benzer bir proje yapildi ve etkileri
cok guzel oldu. Projemiz bir Limak
projesi olmaktan ciksin ve bircok
sirketin katki sagladigi ortak bir
platform haline gelerek sosyal et-
kisi daha da artsin istiyoruz.”

BU CAGRIYA KULAK VERIN... / WAKE UP CALL! - KURESEL

INSAN KAYNAKLARI TRENDLERI ARASTIRMA SONUCLARI

“Super kahramanlar
bir araya gelerek
guc birligi yapmall”

“Ust diizey yoneticilerin is birligi
bir firmada projelerin hayata
gecmesi icin en Kilit rolu oynuyor.
iK trendleri arastirmasini yapar-
ken liste basinda ‘organizasyonel
donudsim’” basligr dikkat cekiyor.
Sirketlerin bir sorunu var, do-
nusum istiyorlar, cok fazla caba
ortaya koyuyorlar ama sonug-
tan memnun degiller. ‘Daha hizli
bir sekilde nasil yapariz’ sorusu
gittikce daha cok soruluyor, do-
nisim de elde ediliyor ancak
istenen basari elde edilemiyor.
Liderlerin is birligi bir sirketin
gelisiminde ve dontsiminde
en onemli roli oynuyor. Glinde-
lik isler so6z konusu oldugunda
Ust dlzeyler daha rahat calisir-

Cem Sezgin, Deloitte Danismanlik Sirket Ortag insan Kaynaklari Hizmetleri Lideri
Moderator: Elif Nihan Erkan, Dogus Insaat Insan Kaynaklari ve Idari Isler Direktori

ken, is stratejik konulara geldiginde
yoneticilerin c¢alismasi zorlasiyor.
Bu durumda liderler birbirlerine
cok mesafeli yaklasiyorlar. Eskiden
dinyayi tek bir kahraman kurtarirdi

ama simdi Avengers filmindeki
gibi stiper kahramanlarin bir ara-
ya gelerek guc¢ birligi yapmalari
ve takim ¢calismasini 6grenmeleri
gerekiyor.”
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“"MODIFIKASYON, MUTASYON, TRANSFORMASYON”,
HANGISI DEGISIMIN BIRIMI?

“Degisimi baslatan
fark yaratiyor”

“Degisim kendiliginden oluyor; asil
odaklanmamiz gereken kavram
donisim. Basarili bir dontisimin
gerceklesmesiicin neler lazim? Sir-
ketlerin odagina almasi gereken g
temel kavram var. 1. Mikemmeliyet.
Bunun anlami ‘daha iyi, daha ucuz,
daha islevsel’ gibi 6zellikler katarak
dretimi iyilestirme. 2. Yenilik. Yani
yeni olma, farkli olma ve digerle-
rinden ayrisma 3. Ongérii.Bugiiniin
oyun kurallari nasil dedisecek, bunu
onceden kestirebilme. Ongori konu-
sunu biraz acalim. Buna sahip olup
olmama cogu zaman hayatta kalip
kalamayacaginizi belirler. Ornegin
90’larda kullanilan telefon marka-
lari su anda piyasada yok. Cunku
Apple’in degistirdigi oyun kurallari-
na adapte olamadilar. Yeni kurallara
adapte olanlarsa hayatta kaldi. De-
gisim deyince Uc¢ ayri sirket kdlturi
var: Degisimi baslatan, degisimi an-
layan ve degisimi anlamayan. Degi-
simi baslatan blyik fark atiyor, an-
layan onu takip ediyor, anlayamayan
ise ne yazik ki silinebiliyor.”

L= ] [2T%
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Mehmet Kogabas,__Yb'netim Danismani, Egitmen
Moderator: irem Onal, Danone Su iK Direktori

ISINLANMAK HIC AKLINA GELDI MI?

Tarkan Anlar
Scotty Kurucusu

“Kararlilik yeni bir
fikre sahip olmaktan
daha onemli”

“Scotty bir motor-taksi platformu, yak-
lasik 1,5 sene donce bir kafeteryada tek
basima kahve icerken baslayan bir giri-
sim hikayesi. Buglin 90 calisana ulastik
ve 2 milyonun Uzerinde yolculuk yapildi.
Projemle, bir yarismaya katildim ve ya-
rismadan odil aldim. Projem katildigim
bir etkinlikte Unlu Stream kurucusu
Justin Kan ile tanistim, onunla 6zel dost-
lugumuz Silikon Vadisi'nde cesitli bag-
lantilar elde etmemi sagladi. islerimiz
iyi giderken ve oradan oraya kostururken

trafigin ne kadar ¢cok zaman caldigini
bizzat fark ettim. Once kendim trafik-
te motoru olan arkadaslardan beni
bir yerlere gotirmelerini rica ettim.
Zamanla bu fikri daha genis kitlele-
re yayarak hayatlarini kolaylastira-
bilecegimi disindim. Fikrimizi test
edince alicisi olabilecegine karar ver-
dik ve projeyi hayata gecirdik. Bugin
Scotty sik tercih edilen bir ulasim
araci haline geldi. Bu hikayenin icin-
de pes etmeme, zorluklar karsisinda
mucadeleye devam etme var. Yeni fik-
re sahip olmaktan daha énemli olan
kararlilikla ve ¢ok calisarak uygula-
ma asamasini gerceklestirmek diye
disintyorum.”
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LIDERIN AYNASI; PEKI BIZ GELECEGE HAZIR MIYIZ?
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Ozgiir Burak Akkol, Ko Holding A.S. insan Kaynaklari Direktorii

“Yeni diinyanin yeni beyin
yapisini anlamamiz
gerekiyor”

“Diinyada gozle gorilir degisimler yasa-
niyor: Fiziksel dontsum, dijital dontsim
ve biyolojik donlisim. Bunlarin hepsinin
merkezinde insan var. Biz Ko¢ Toplulugu
olarak 96 bin calisana sahibiz. Yilda 21
milyon kalemle veri proses ediyoruz. Bi-
tlin bu is biylkliginl yoneten 4 bin yo-
neticimiz var. Bunlarin ylizde 30°u kadin.
Kadin sayisini elbette arttirmak istiyoruz.
Yoneticilerimizin gelisimi ve egitimi bizim
icin cok kritik. Biz eski egitim sistemine
gore bir beyin yapisina sahibiz aslinda,
buna gore egitildik. Bunu donustirmemiz
ve degistirmemiz gerekiyor. iste biz de 4
bin yoneticimizi yeni diinyanin kurallari-
na gore degistirmek icin 6zel bir program
yuritiyoruz. Yilda 350 bin saatin lzerinde
editim veriyoruz. Amacimiz egitimlerimizi
yoneticilerden Uretim hattina kadar tim
calisanlarimiza ulastirabilmek.”

EGITIM 4.0: SIYAH ONLUKLU COCUKLAR
SIMDI ROBOT YAPIYORLAR

“Cocuklarin sanatla, sporla
ugrasmasi gerekiyor”

istanbul Kiiltiir Universitesi Iktisat Bo-
limi Ogretim Uyesi, Yonetim Danis-
mani Prof. Dr. Sinan Alcin: “Yeni nesil-
de ¢ok sey artiyor; kaynak, bilgi, araclar.
Tabletler var, telefonlar var. Ancak yeni
nesilde eksilen onemli bir yetenek var:
Bu da muhakeme yetenegi. Ezberci
sistem ve tercihe dayali sinav sistemi
¢ocuklarda muhakeme yeteneginin
kaybolmasina yol aciyor. Amag, sece-
nekler arasindan dogru sikki bulmak
olunca, cocuklar seceneklerde ariyor
dogru cevabi. Bir de cocuklar hala ne
istediklerini anlama noktasinda sikinti
yasiyorlar. Meslek secimi puana dayali
olmaya devam ediyor. Cocuklarin neyi
neden istediklerini iyice belirlemeleri
icin, sanatla sporla ugrasmalari ge-
rekiyor. Ailelerin ise cocuklarin hangi

kriterlere bakarak mesleklerini sectikle-
rini iyi gozlemlemeleri gerekiyor.”

“Yeni nesil daha secici”

Sanal Uzman Kurucusu Niyazi Bekirog-
lu: “Yeni nesil riskleri de gdze alarak is-
tedigini yapma yetenegine sahip. Ornegin
2017'de Universiteye girmeyi hak ettigi hal-
de tercih yapmayan 852 bin aday var. 200
bin kontenjan bos kaldi Universitelerde.
Yeni nesil tesadiifi bir bolimi veya mesle-
gi tercih etmek istemiyor. Giiniin sonunda
kimi yetenekler heba oldu. Ama bu nesil
calisma hayatinda ¢ok daha secici. ABD'de
bir sigorta sirketinin yaptigi arastirmaya
gore Freelance is yapanlarin bircogu cok
daha fazla para alsa bile artik ofis ortami-
na donmek istemiyor. Yeni neslin biyuk bir
bolimu kendi isini yapmak istiyor. Birgok
calisan ileride calisma saatlerinin daha
esnek olmasini bekliyor. Yeni nesil bizden
daha hizli disiinlyor ve ne istedigini daha
iyi biliyor.”

Prof. Dr. Sinan Al¢in

istanbul Kultir Universitesi iktisat
Bélimii Ogretim Uyesi,

Yonetim Danismani

Moderator: Abbas Giiclii

Egitimci, Gazeteci

Niyazi Bekiroglu

Sanal Uzman Kurucusu



Moderator: Dr. Caglayan Aktas,
Danisman, Egitmen

“Bundan sonra diinya
daha degisken olacak”

“Gecen yilin Davos ciktilarindan biri
suydu: Gectigimiz 50 yilda yasanan
politik, sosyal ve ekonomik degisimi
gelecekte sadece Ug¢ yila sigdiracagiz.
Bilginin yarilanma émri iki yila inmis
durumda. Bugiinimiiz oldukca kaotik.
Bundan sonra ise diinya daha kaygan ve
degisken olacak.”

Celebioven: Gelecekte esnek
olmayan organizasyon
yapilarina yer yok.

Buket Celeb.iiiven
Arcelik A.S. Insan Kaynaklari Direktord

“Gelecegin sirketlerinde kati
sureclere yer yok”

“Mevcut politik ve ekonomik kosullar sirket-
leri degisime ve daha ¢evik olmaya zorluyor.
Buginin ilk 500 listesinde olan sirketlerin
yarisindan fazlasi on yil i¢inde bu listede
biylk ihtimalle olmayacak. Cevik organi-
zasyon, deger yaratan firsatlari éngorerek
sirketlerin organizasyon modellerini yeni-
den yapilandirma becerisi olarak tanimla-
nabilir. Calisan bagliigini saglayacak ortak
dederler yaratabilmek cevik sirketler icin
cok degerli. Gelecekte, esnek olmayan or-
ganizasyon yapilarina ve kati sireglere yer
yok.”
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STRATEJIK CEVIKLIK

PERYON
'onetimi
Seyfettin Saglam

Turkcell Grup insan Kaynaklarindan
Sorumlu Genel Midir Yardimcisi

“Ogrenciler odagini bulmali”

“Kilturimiz ceviklige atfettigimiz anla-
mi belirler. Dayanismaci kurum kdltiri
farklidir, sosyal kurum kdltird farklidir.
Hiper farkindalik, hizli icra, bilgiye daya-
Ui ve hizli karar verme, motivasyon, hizli
manevra ve hizli algilama, cevikligin biz-
ce en onemli unsurlaridir.”

Saglam: Hizliicra,
farklindalik, hizli manevra

gibi unsurlar sirketlere
ceviklik kazandirir.

ENDUSTRI 4.0 OLACAK, PEKI ILETISIM NE OLACAK?

Sedef Kabas

Sedef Kabas Egitim Kogluk ve
Danismanlik Sirketi Kurucusu,
iletisim Doktoru ve Medya
Danismani, Gazeteci-Yazar, Egitmen

“Odaginda insan ve iletisim
olmayan projeler basarili
olamaz”

“Endustri 4.0 kavramini bize Almanlar
hediye etti. Ama diger taraftan bunu
tamamlayan bir kavram daha ortaya
¢ikti: Toplum 5.0. Bu kavram ise bize
Japonlar tarafindan hediye edildi. En-
distri 4.0'1 tamamlayan sey iletisim.
Her seyin odaginda insan oldugu icin
odaginda insan ve iletisim olmayan
hicbir proje veya teknoloji hayatta ka-
lamayacak. En biylk sermaye olan

insani kesfetme ve egitme nokta-
sinda insan kaynaklari dinyasinin
cok biyiik sorumlulugu var. ileti-
sim bu alanda cok dnemli ¢iinki
carpan etkisi yaratiyor. Teknoloji,
bilgi, endlstri insana ragmen de-
gil, insani yok sayarak degil, insani
sikistirarak, toplumu baski altina
alarak degil, tam tersine insana
dokunarak ve ona hizmet ederek
gelisiyor. insana hizmet edildigi
oranda basarili bir toplum modeli
kurulabiliyor.”
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S ILISKILERININ GELECEGI VE HUKUK

Celiskiler ve catismalar...

Marmara Universitesi Hukuk Fakiiltesi
is Hukuku Ogretim Uyesi Prof. Erdem
Ozdemir: “isci kavrami degisiyor, somut
bir ornek Uber... Fransiz Uber soforleri,
‘Biz aslinda isciyiz ve haklarimizi istiyo-
ruz’ diye eylem yapti. Halbuki web site-
sinde ‘Uber’e katilin kendi isinizin pat-
ronu olun” diyor. Part-time calismada
fazla mesai yasak, peki kidem tazminati
nasil belirlenecek? Hafta tatili yapilacak
mi? Kanun koyucunun da gelecedi ya-
kalamasi ve yol gostermesi gerekiyor.
isverenin, Kisisel Verilerin Korunmasi
Kanunu (KVKK) kapsaminda, her du-
rumda verisini isledigi herkesi belirli
noktalarda aydinlatmasi ve onun rizasini
almasi gerekebilir. Ornegin is yerinde bir
calisan, genel mudiri yaraliyor. Savcilik
video kayitlarini istiyor. Bunun icin cali-
sanin KVKK cercevesinde aydinlatilmis
ve riza vermis olmasi ve de o kameranin
orada bulundugunu bilmesi gerekiyor. iK
slireclerinde bunlar gibi celiskiler ve ¢a-
tismalarla karsi karsiyayiz.”

iK siireclerindeki catismalarin
onlenmesi icin KVKK konusunda
¢alisanlarin ve isverenlerin
aydinlatilmasi gerekiyor.

“Bireylerin izni esas
aliniyor”

Gingor Hukuk Bilrosu Kurucusu ve
Yonetici Ortak Av. Deniz Gingor: “Ar-
tik bireyler, izinsiz SMS’ler karsisinda
ciddi bir yaptirimla korunuyor. Alinacak
ozel izinle, sirketin elde ettigi kisisel
bilgilerin ya da parmak izi, goz retina-
siI taramasiyla elde edilen biyometrik
verilerin hangi amaclarla toplandigi,
ne amagclarla kullanilacagr ve ne kadar
saklanacagi bir aydinlatma metniyle bi-
reylere anlatilarak onaylarinin alinma-
si gerekiyor. Ozel nitelikte saglik verisi
dedigimiz, cinsel hayata iliskin, saglik
ya da inancla ilgili bilgilerin toplandigi
veriler i¢in ise kisinin 6zglr iradesiyle
acik rizasinin alinmasi sarti getirildi.
Sirketlerin bu isle ugrasan birimlerinin,
Verbis dedigimiz Veri Sorumlulari Bilgi
Sistemi'ne kaydolmasi gerekiyor. Ki-
resel sirketlerin elde ettigi kisisel ve-
rileri yurt disinda tutmasi da mimkun.
Kanun, kisi rizasini aramakla birlikte,
yurt disinda verilerin transfer edildigi
ulkenin guvenli olup olmadigini da sor-
guluyor. Bu diizenleme, sirket acisindan
hayati 6neme sahip bir husus.”

(

Moderator: Prof. Erdem Ozdemir, Marmara Universitesi Hukuk Fakultesi
is Hukuku Ogretim Uyesi
Av. Deniz Giingor, Glingor Hukuk Birosu Kurucusu ve Yonetici Ortak
Av. Hasan Erdem, Avukat, Bilirkisi, is Hukuku Danismani

“Guvenlik, 6zglirlik
kisitlayici bir aracgtir”

Avukat, Bilirkisi, is Hukuku Danis-
mani Av. Hasan Erdem: “Teknolojik
verilerin is iliskilerinde kullanimi
tartismali bir konumda. Oysa cip ve
takip sistemlerinin kisilerin acik ri-
zasl alinarak viicuda yerlestirilmesi
gelecekte yayginlasacak; kalp hizi-
nizin artisi, tansiyon gibi verileri bu
cip takip edip toplayacak. Givenlik,
her zaman Kkisilerin karsisina bir
ozgurlik kisitlayici arag olarak ¢i-
kar. Bugtin, kisisel verilerin elde
edilmesinin delil olarak kullanimini
tartisiyoruz. Calisanlarin olustur-
dugu bir Whatsapp grubunda sirket
c¢alisanlarinin yoneticiler hakkin-
daki konusmalarini ya da sosyal
medya paylasimlarini delil kabul
edecek miyiz? Ozel bir hastane-
de hemsireler bos bir hasta yatagi
Uzerinde ‘biz’ diye sevincli bir fotog-
raf paylasmis. isveren bunu hakli
fesih nedeni saymis. Bu gibi catis-
malarin ¢ozimlenmesi icin hukuki
gereksinimlerin yerine getirilmesi
gerekiyor.”

Teknolojik verilerin is
iliskilerinde kullanimi tartismall
bir konumda. isverenlerin ve
calisanlarin KVKK hakkinda
daha cok bilgi sahibi olmasi
gerekiyor.

#KVKK
#veri
#hukuk
#guvenlik
#PERYON
#Kongre
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INSAN KAYNAKLARI OTOMOBILLERDEN NE OGRENEBILIR?

“Yetenegi yonetirken
basariyl da
odullendiriyoruz”

“Birgok degisimin icindeyiz; her
seyin ortasinda insan var. Uretim
sekilleri degisti. Biz, gelecegin ara-
balarini tasarlamak istiyoruz; buna
uygun calisma yetkinliklerine sahip
olmamiz lazim. 70'li yillarda insan-
lar senede ortalama bin kilometre
arac kullanirdi, bugiin 12 bin kilo-
metre. Isin kalitesi ve musterinin
beklentisi isin kalbi. Dogruyu soyle-
mek, hatayi kabullenmek, hata yap-
may! tesvik etmek gibi gercedi tim
ciplakligiyla ortaya koymak kultu-
ri en onemli disturlarimizdan bir
tanesi. insan kaynaklarinda mey-
dan okuyabilecek, farkli alanlarda
mucadele edebilecek, yenilik¢i bir
bakis acisi ariyoruz. Bunu yapar-
ken de dinyay! bir oyun alani ola-
rak gordyoruz. Son U¢ yilda dokuz
farkli Ulkeye 239 calisan gonder-
misiz, alti farkli Gilkeden 93 calisan

MoRAT TDLER BORGULY
—————————————

A bugun
N

1-2 Kasim 201

i il 1A erdar lod

Murat Tolga Gérgiilii, Oyak Renault insan Kaynaklari Direktorii

gelmis. Bugin calisanlarimizin yizde
3'U yabanci ve ylizde 4°U yurt disinda.
Rotasyon bizim her zaman olmazsa
olmazimizdir. Deger katanlar, iz bira-
kanlar, fark yaratanlar ise her zaman

odullendirilir. Bir tapinagimiz var;
saygl, etkin iletisim, tanima, takdir,
ekip ruhu, ¢alisma barisi, etkin Li-
derlik. Bitiln hikaye insanlarin ak-
Lint ve kalbini kazanabilmek.”

OXYMORON: DNA'MDAN GELEN, STANDART OLAN VE BANA OZEL

“insanlar taninmak,

anlasilmak istiyor”

Dokuz Tip Miza¢ Modelisti/Uzmani,
Psikiyatr, Yazar, Enver Demirel Yil-
“Insanlarin siirekli bireysel

maz:

URKIYE INSAN YONETIMI D

farkliliklardan bahsettigini gordim.
Fakat bunlari temelinden etkileyen bir
mizac¢ kavrami s6z konusu. Bu bir kod.
Bu kodla ilgili akademik camianin da
kafasinin karisik oldugunu gordim.

Moderatér: Yildiray Karaarslan, Cambridge University Press, Egitim ve ingilizce

Ogretimi Bolimleri, Genel Mudir

Enver Demirel Yilmaz, Dokuz Tip Miza¢ Modelisti/Uzmani, Psikiyatr, Yazar

Bunun Uzerine bir model gelistir-
dim. Turkiye'de cok onemli bir ca-
lisma oldu. Bunun sonucunda ise
insanlar cok heyecanlandi. Ornegin
bir CEO geldi ve ‘Bizi nasil bu kadar
iyi taniyorsunuz?’ dedi. insanlar ta-
ninmak, anlasilmak istiyor. Tanin-
ma olursa rahatlama olur, huzurlu
bir eko sistem olusur ve Turkiye
mutlu olur. Bugiin liyakat gindem-
de. insanlar, ihtiyaclarinin farkinda,
kendi susuzluklarini ifade edebili-
yorlar. Mizag temelli, insanin birey-
sel farkliliklarini ve yapisal kodunu
bilen, liyakat esasina dayanan bir
insan kaynaklari modeli gelistire-
bilirsek, dogalligin kendiligindenligi
icinde bir kalite ortaya ¢ikacak, so-
runlar azalacak, verimlilik artacak
ve insanlar huzur icinde Uretecek-
ler”
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BIREYSEL EMEKLILIKTE OTOMATIK KATILIM:
UYGULAMADA REFORM IHTIYACI

Otomatik katilimla
bireysel emekliligin
farklari

Turkiye Sigorta Birligi Genel Sek-
reter Yardimcisi Aysun Yildiz Ozer:
“Otomatik katilim, sistemin tabana
yayilmasi icin bir arac olarak du-
sinuldd. Sozlesme akdinde kolay-
Lk sagliyor. Bireysel emeklilikten
temel farki bu. 13 milyon calisan
sisteme girdi, hali hazirda 5 mil-
yonu sistemde. Isverenlerin ise
ylizde 75°i bu sisteme dahil olmus.
Oysa bitin calisanlarin ve isve-
renlerin bu sisteme girmesi hedef-
leniyordu. Isveren katkisi ile ilgili
bir revizyon yapilmasi konusunda
calisiyoruz. Tesviklerle, indirim-
lerle isverenlere destek olunursa
otomatik katilim artabilir Cayma
slresinin uzatilmasiyla da cali-
sanlarin otomatik katilima sicak
bakmasi saglanabilir.”

yarin,

gelecek...

PERYON

26. INSAN YON

ONGRESI

Kasim 2018
| Kirdar, Ista

“Otomatik katilim sistemi-
nin avantajlarinin daha iyi
anlatilmasi gerekiyor”

Emeklilik Gozetim Merkezi Genel Mi-
dir Yardimcisi Aysegil Kilig: “Oto-
matik katilim sisteminde calisanlarin
ylizde 60’1 ikinci haftada sistemden
¢ikiyor. Oysa ylizde 25 oraninda devlet
katkisi cok comert bir tesvik. Sistem-
den cikis nedenlerinin basinda katki
paylarinin yiksek bulunmasi geliyor.
Calisanlarin sistemden cikma konu-
sunda ikincil gerekcesi ise haliha-
zirda bireysel emeklilik sisteminde
olunmasi. Oysa bireysel emeklilik ile
otomatik katilim sistemi birbirinin
muadili degil. Sistemi yeniden tasar-
layarak, insanlarin kaygilarini gider-
meye yonelik bir dizenleme yapilmasi
ve sistemin avantajlarinin daha iyi an-
latilmasi gerekiyor.”

Moderator: Noyan Dogan, Hiirriyet Gazetesi Yazari

Ahmet Bozdagi, Emeklilik Gozetim Merkezi Genel Midur Yardimcisi
Aysegiil Kilig, Emeklilik Gozetim Merkezi Genel Middir Yardimcisi
Aysun Yildiz Ozer, Tiirkiye Sigorta Birligi Genel Sekreter Yardimcisi

“Az calisanli sirketler
sisteme dahil edilmeli”

Emeklilik Gozetim Merkezi Genel Mudur
Yardimcisi Ahmet Bozdagi: “EGM olarak
sistemin tam ortasinda yer aliyoruz.
Teknolojik platformlari ortaklastirmaya
yonelik bir calismamiz bulunuyor. Re-
kabet avantajini zedelemeden emek-
lilik sirketlerinin operasyonel mali-
yetlerini azaltmak amaciyla aktarim
platformu hizmeti sunuyoruz. Bu plat-
form, elektronik ortamda sirketler arasi
veri transferini kolaylastiriyor. Boylece
daha az calisanli sirketlerin sisteme gi-
rebilmesi icin emeklilik sirketlerinin de
cabalarina destek oluyoruz.”

Tesviklerle, indirimlerle isverenlere
destek olunursa otomatik katilim
sistemine girisler artabilir.

#otomatikkatilim
#BES

#isveren
#PERYON
#Kongre
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YENI KUSAKLAR VE YENI INSAN KAYNAKLARI POLITIKALARI

Bekir Agirdir

oevio Afimn

Konda Arastirma Danismanlik Genel Miidiirii ve Yonetim Kurulu Uyesi

“Krizden degiserek
cikabiliriz”

Konda Arastirma Danismanlik
Genel Mudird ve Yonetim Kurulu
Uyesi Bekir Agirdir: “Tirkiye'de is

“Plazalardan cikip
sokaga inme zamani
geldi”

Dinamo Arastirma Kurucu Ortagi
ve Universum Ortadogu Direkto-
ri Evrim Kuran: “20. ylzyilin en
onemli sermayesi psikolojik ser-
maye ve bunun en onemli bileseni
umut. Bu yil 50 bin istihdam edil-
mis ya da edilme potansiyeli olan
Turkiyeli gencle yaptigimiz calis-
mada sunu gorduk ki, kolektif bir
kiltire sahip olan bu cografyadan
¢ikan insanlar takim calismasina
pek de yatkin degil; is birligi ve bir-
likte Uretme yetkinlikleri hic de ge-
lismemis. Dinya genelinde ylzde
40 olan yetenek kitligi, bizde ylizde
66 ile kendini gosteriyor. Turkiye'de
genglerin kendini ifade etme bigi-
minde giderek derinlesen ve artan
bir tehlike var: Vasatlasma. Bu va-
satlasma yanginina odun atan sis-

dinyasinin da calisanlarin da en bu-
yuk hasleti belirsizlik altinda is yapa-
bilme kapasitesi. Bati dinyasindaki
genclere gore Turkiye gencinin en
onemli meselesi, yizde 55 ile gelecek
kaygisi. Dogru, iyi, gizel, ayip, glinah

Evrim Kuran

diye tanimladigimiz deder din-
yamiz ile gundelik pratiklerimiz
arasinda miuthis bir yarilma var.
Bugtin Turkiye'de 100 kisiden 39'u
calisiyor, yani 39 kisi calisacak,
Uretecek, 100°Umuz onunla yiye-
cediz, icecediz barinacagiz. Bu 100
kisiden aslinda 47'si calisabilir
oysa ki 8'i issiz. Calisan 39 kisinin
111 kadin ve 7’si sosyal glivence-
siz. Glvenceli calisan kadinlarin
sayisl 4. Oysa Ulkemizde kadinlarin
orani ylizde 50. Her 100 hanenin
23’Unde gelir eksik. Yiizde 11'inde
gelir sifir Nasil ayakta duruyorlar?
insanlar hala aile dayanismasiyla
yasadiklari icin sokaklarda evsiz-
ler gormuyoruz. Bugunku krizden
de kolay ¢ikilamayacak. Halbuki bu
krizden uzilerek degil, degiserek
cikabiliriz. Bu kriz bir cag degisi-
minin kurum ve kurallarinin olus-
turulmus olunamamasinin krizi.”

Dinamo Arastirma Kurucu Ortagi ve Universum Ortadogu Direktoru

temlerin tamamindan kurtulmamiz
gerekiyor. Bunun icin de yeni bir de-
gerler dizisine ihtiyacimiz var. Batinin
ezberleriyle bu cografyada, bu cograf-
yanin cocuklarini 6l¢gmeye, olctigu-

muz bu sanriyi degerlendirmeye,
kendimizi kandirmaya ne kadar
devam edecegiz? Sokak kiymetli,
belki o plazalardan ¢ikmanin za-
mani geldi...”
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CALISMA DUNYASIYLA ILGILI BILDIGINIZ
HER SEYI UNUTUN: SIMDI DEGISIM ZAMANI

Veri akisi = Sirketlerin
kan akisi

“Icinde yasadigimiz degisimi, tek-
nolojiyle insanin dansi olarak goru-
yorum. Biz teknolojiyi Uretiyoruz ve
sonra hayatimizi keyifle yasayaca-
gimiz sekilde o teknolojiyi kullani-
yoruz. Daha sonra yeni bir teknoloji
Uretiyoruz. Bu bir dongl. Burada
meselemiz bu degisimi ve donguyu
nasil yonetebilecegimiz... Sirecte
ise onceligimiz farkindalik olmali.

@l . U
=
Hilal Yazici Atilay

Turkcell Grup insan Kaynaklari Organi-
zasyon Gelistirme ve Projeler Direktori

-

Fakat tek basina yeterli degil. Bera-
berinde farkli distinebilmek de ge-
rekiyor. Turkcell olarak veriye 6nem
veriyoruz. Eskiden veri petrol gibiydi,
bugiin ise verinin konumu sirketle-
rimizde kan akisi kadar onemli. Ve-
rimiz neyse gercegdimiz de o. Veri, is
insaninin eline gectigi ve kullanilabil-
digi zaman ise daha da degerli oluyor.
insan kaynaklari alaninda da durum
farkli degil. Bu alanda da veriyi 6zen-
le ele almak gerekiyor.”

ISMIM MARKA OLDU

“Kutlama kiltiridnt
gelistirdik”

Karaca Grup CEO’su Fatih Karaca:
“Markamizi daha ileriye goétiirmek
icin yurt disina daha fazla onem ver-
memiz gerekiyor. Satislarimizin yiz-
de 10°u e-ticaretten geliyor. Bu si-
recte yaptigimiz Ar-Ge calismalarina

N
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Fatih Karaca
Karaca Grup CEO

“Mutlu olmak icin bakis
acisini degistirmek lazim”
Radyo Programcisi Geveze: “Marka

sizden sonra da devam eder. Fakat
benim program benden sonra nasil

RKIYE iNSAN YON

ivme kazandirdik. 225 yil once olustu-
rulmus Bone China porselenine kemik
tozu yerine inci tozu koyduk. Tipki ke-
mik tozu gibi onun da kalsiyuma donis-
tiglini gordiik. inciyi daha ucuza nasil
mal edebilecedimizi arastirdik. Bunun
disinda markamizi giclendirmek icin
insan kaynaklarimiza yani 2 binden faz-
la calisanimiza daha fazla dokunarak

v

FOIN pasas
A VELE)

Jozi Zalma (GEVEZE)
Radyo Programcisi

devam eder bilemiyorum. Benim ido-
lim Halit Kivang'tir. 90 yasina yaklas-
masina ragmen hala radyo programi
yapiyor. Bence marka olmak bdyle bir
sey. Hayatim boyunca 6lime birgcok kez
yaklastim, bircok kez kaza gecirdim.

| DERNEGI

TIRIT DU DeMEN

e ——

. ool b

ilerliyoruz. Calisanlarimiz arasinda
Kiltdr Elciligi Programimizla sahip
oldugumuz kiltiri yeniden konum-
landirmaya ve bu sayede calisanla-
rimizi daha mutlu etmeye calistik.
insan kaynaklari alaninda kutlama
kdltdridnl olusturduk. Arastirma ve
yatirimlar yaparak tim calisanlari-
mizla bugine ulastik.”

s, i

Moderator: Yigit 0guz Duman
Duman Yonetim Danismanligl, Kurucu

Bu donemlerde hayatima neler koy-
dugumu disindim. Bir sepet gibi...
Sonunda karar verdim ve dedim ki
mutlu olmak icimizden gelmeli. Ba-
kis acinizi dedistirirseniz mutlu ve
basarili olabilirsiniz.”
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NEDEN GENCLER, KADINLAR, BT VE |K'DAN GELENLER
CEO'LUGA TIRMANMAKTA ZORLUK CEKIYORLAR

“CEO olmak istiyorsaniz
baska isler de
denemelisiniz”

Amrop Tirkiye Kurucu Ortagi, Lider-
lik Labortuvari Yoneticisi, Yazar, Prof.
Dr. Yesim Toduk: “insan kaynakla-
rinda kariyerinizin bir boliminde tg¢
yil bes yil gecirmekle, profesyonel
kariyerinize IK'da baslayip 15 yil ge-
¢irmek arasinda fark var. Eger ayni
pozisyonda strekli ilerliyorsaniz, bu
satis icin, pazarlama icin finans igin
de gecerli, sadece o fonksiyona ozel
bir yetenek gelistiriyorsunuz. CEO
olmaya kalbiniz ve akliniz istekliyse
baska isler de denemis olmalisiniz.
0 konularda cesur adimlar atmaniz,
firsatlari gormeniz, konfor alaninizin
disina ¢cikmaniz, farkli fonksiyonlarda
deneyim saglamaniz gerekiyor. Bu ol-
madiginda sizi sadece o sinirlar igin-
de dislnuyorlar.”

“Kalp akla eslik etmeli”

Akkok Holding icra Kurulu Baskani
Ahmet Dordinct: “CEO’luk icin in-
sanlarin kendilerini yeterli gorme-
mesi dustnduricd. Onyargllar, ‘Insan
kaynaklarindan CEO olmaz, BT'den
CEO olmaz, hele kadinlardan CEO hic¢
olmaz’ dedirtiyor. Oysa bir CEO olmak
icin hangi sektorden hangi cinsiyetten
olursaniz olun, iki onemli unsur var:
ilk olarak o isi tim kalbinizle sevip
savunacaksiniz. ikinci unsur ise me-
rakli olacaksiniz... 1986’da Sabanci
Grubu'na girdim. Eskiden hiyerarsinin
icinde ilerleyip giderdiniz. Bugln ise
ilerleyis cok daha farkli. Sablon degi-
siyor, profil degisiyor. Bana kalirsa her
yoneticinin oncelikle gercek bir IK yo-
neticisi olmasi gerekiyor. Bu siirecte,
kalp akla eslik etmeli, yol gostermeli.
insanlar da béylece risk alabilmeli.”

PERYON

“Konfor alaninin disina
ctkmak gerek”

PERYON Yonetim Kurulu Baskani
Berna Oztinaz: “Insan kaynaklari ya
da bilgi teknolojileri yoneticilerinin
genel bir sorunu var. Onlar genel
mudir adayr olabilir ama pazarla-
ma sorumlulugu almamis ise eksik
kabul ediliyor ve sanslarini kaybe-
diyorlar. Oysa pazarlama tecribe-
si olan satis¢i arkadasimiz, insan
kaynaklari tarafinda eksikleri olsa
bile bu acigini tamamlayacak bir
uzmanla bir araya getirildigi zaman
genel mudur olabiliyor. Kadinlarla
ilgili de engeller var. Fakat bunlarin
hepsi niyetiniz varsa asilir. Yine de
kadin oldugunuz zaman bir erke-
ge gore daha fazla yoruluyorsunuz.
Kendi konfor alaninizin disina ¢itkma
cesareti gosterdiginiz zaman isler
kolaylasmiyor ancak daha heyecanli
hale geliyor.”

Moderator: Prof. Dr. Yesim Toduk_, Amrop Tirkiye Kurucu Ortagi, Liderlik Labortuvari Yoneticisi, Yazar
Ahmet_[)ﬁrdi.inci.i, Akk_'dk Holding Icra Kurulu Baskani
Berna Oztinaz, PERYON Yonetim Kurulu Baskani
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“Degisen diinyanin
anahtari: Multidisipliner”

“Diinyadaki verinin yiizde 901 sade-
ce 2 yil icinde elde edildi. Diinya hizli
degisiyor ama insan da hizli degisiyor.
Aslinda ‘degisim’ onun varligini fark
etmekle basliyor. Biz gelecegin insa-
nini bugliinden Akbank’'ta goriyoruz.
Calisanlarimiza sirekli 6grenme ihti-
yaci duyduklari ve 6grenebildikleri bir
ortam yaratiyoruz. Her bir Akbankli-
nin giclu ve gelisime acik alanlarinin
farkli oldugunun bilincinde olarak,
yaklasik 14 bin c¢alisanimizi kapsa-
yan, Gelecegin Aynasi Akbankli adini
verdigimiz butlncil bir yetkinlik geli-
sim programini baslattik. Bu program
ile her yil, tim calisanlarimiza ayri
birer bireysel gelisim plani hazirli-
yoruz. Bireysel gelisim planlarimizi
‘Gelisim esit degildir sadece egitim’

Burcu Civelek Yiice
Akbank insan Kaynaklari ve
Strateji Genel Muddir Yardimcisi

ilkesi ile pek cok farkli yontemle ki-
sisel ve mesleki gelisimlerine destek
oluyoruz. Tasarim Odakli Disinme
programimiz ile; urldn ve hizmet su-
numunda musteriyi merkeze alan,
deneyim odakli ‘tasarimsal disin-
me’ yaklasimi Uzerinde yogunlasiyo-
ruz. ‘ileri Diizey Analitik’ programi ile
de teknolojinin glindemindeki, yapay
zekd, makine 6grenimi ve derin 9§-
renme gibi konularda calisanlarimizin
yaratici distinen ve mevcut islerinde
bizzat bu konularin uygulayicisi ve do-
nistirdclisi haline getirmeyi hedefli-
yoruz. Akbank'ta uyguladigimiz bu gibi
programlarla calisanlarimizi gelece-
gin is diinyasina hazirliyoruz. Kariyer
surekli olarak yukari dogru ya da ayni
cizgide gidilen bir yolculuk degil. Ne
kadar farkli yerlere giderseniz o kadar
iyi. Biz de bu nedenle multidisipliner
kelimesinin altini defalarca ¢iziyoruz.”

DIJITAL CAG MENTORLUGU

“Mentorluk tasarlanirken
amaclari iyi tanimlanmal”

Avrupa Kocluk ve Mentorluk Kon-
seyi (EMCC) Dinya Baskani Dr.
Riza Kadilar: "Birbirimizi yargila-
madan, oldugu gibi gerceklerimizi
anlamak icin mentorluk cok de-
gerli. Amac diyalog kurmak ve bir-
birimizi anlamak. Mentorluk bir
sosyal esitleyici; ortak bir dil, bir
kultir ve calisan bagliigini olus-

Demet Uyar, Navitas Danismanlik
Kurucusu, Egitmen, Danisman,
Yonetici Kocu, Yazar

Moderator: Dr. Riza Kadilar, Avrupa
Kocluk ve Mentorluk Konseyi (EMCC)
Dinya Baskani

“Ust yonetimin destegi sart”

Navitas Danismanlik Kurucusu, Egit-
men, Danisman, Yonetici Kocu, Yazar
Demet Uyar: “Amaci dogru belirle-
mek mentorlugun ilk adimi. Projenin
basariyla ilerlemesi icin tepe yonetim
destedi sart. Hatta tercihen bir men-
torluk projesinin icinde CEO ya da Ust
dizey yoneticiler de fiilen, mentor
olarak yer almali. Bu destegi kazana-
bilmek icin IK profesyonellerine ¢ok
is distyor. Amaci ¢ok iyi belirlemis-

turmak igin gerekli. insan kayna-
gina yapilan en degerli yatirm-
lardan biri mentorluk. Mentorluk
sistemlerini tasarlarken amaclari
¢ok iyi tanimlamak ve etik gerce-
veyi cok iyi olusturmak gerekiyor.
Amac havada kalirsa motivasyon
disebiliyor. Ornegin kadin cali-
sanlarin sayisini neden artirmak
gerektigini iyi anlayip anlatmak ve
mentorlugu da bu amaca gore iyi
kurgulamak gerekiyor.”

seniz, Olcimleme metodolojisini
de iyi kurgulamissaniz buylk bir
adim atmissiniz demektir. Dogru
egitimleri aldirmak da onemli. Ara
degerlendirmeler, takip toplantila-
ri, grup ya da takim koclugu forma-
tinda supervizor calismalarini da
dahil ederseniz mentorluk prog-
raminin basarisi artiyor. Sadece
anketlerle degil birlikte calisilan
insanlarin fikirleri de alinarak de-
gerlendirme yapilirsa basari orani
yikselecektir.”
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BAHCESEHIR UNIVERSITESI TERSINE MENTORLUK PROGRAMI

CO-OP EGITIM MODELINDE [LHAM VERICI BIR UYGULAMA

e N
Moderator: Prof. Dr. ipek Altinbasak
Bahcesehir Universitesi Iktisadi Idari
ve Sosyal Bilimler Fakdltesi Dekani

“Kusaklar birbirini
anlamali, degerlerini
fark edebilmeli”

“Bahcesehir  Universitesi  olarak
onem verdigimiz CO-OP programi
cercevesinde oOgrencilerimizi heniz
okurken is hayatiyla tanisma, ¢alisma,
birtakim firmalari sektorleri gorme
sansini vermeye calisiyoruz. Tersine
mentorluk, dinyada yaygin ve basarili
bir program. Her bir yoneticinin tarz
ve programinin isleyisi farkli. Butin
isletmelerin arzusu calisanlari moti-
ve edebilmek. Bu noktada kusaklarin
birbirlerini anlamalari ve degerlerini
fark edebilmeleri lazim.”

Vedat Uygun
Volkswagen Binek Ara¢ Genel Mudiru

“Her kusadgin vizyonu ve
bakis acisi farkli”

“Genglerin ¢iplak gozle sisteme bakacak
olmasi ters mentorlugun en onemli yani.
Dogus Otomotiv, Volkswagen hem dijital-
de hem c¢evirimdisi alanda gelismis bir
kurum. Dijitaldeki durumumuzu incele-
digimizde mentorumuz Kaan Ozkorkmaz,
‘Su kadar s6z vermissiniz ama tutmamis-
siniz’ dedi. Bunlari fark etmemistik, tek-
rarlanmamasi icin tedbir aldik. Her kusa-
gin farkli goris acilari, farkli vizyonlari ve
beklentileri var. Mentorluk dncesinde ise
golge yonetim kurullari, golge icra kurul-
lari, golge pazarlama ya da iletisim ekip-
leri ile iletisim saglamak, firmalar acisin-
dan ¢ok daha yararli olabilir.”

A

Kaan Ozkorkmaz
Endiistri Mihendisi

“Ogrenciler odagini bulmali”

“Ogrenciler oncelikle kendi odaklarini
bulmali, hangi alanda hangi endistride
kariyer planlayacaklarini bilmeliler ki,
odaklarina uyan endustride ilgi alan-
larina uyacak bir yonetici ile birlikte
calisabilsinler. Tersine mentorluk calis-
masi icin secilen ilk 6grenci ben oldum.
Birlikte bir etkinlik diizenledik. Dogus
Grubu’ndan yoneticiler misafirimiz oldu.
Otomotivle ilgili distincelerimi ve tersi-
ne mentorluk programini anlattim. Bu
sayede Vedat Bey'le de tanisma imkanini
buldum. Ne mutlu bana bir ‘love mark’
yaratmis CEO'nun ters mentoru oldum.
Vedat Bey'le her gorismemde notlar
tutardim. Bu notlar hala benim icin bas
ucu kaynagi.”

YAPABILIRSIN!

“Her savasci kadin
bir digerini doguruyor”

F

Tuluhan Tekelioglu
Gazeteci, Belgesel Yonetmeni, Yazar

“Ben Ankaraliyim, cocukken ‘istan-
bul'da, televizyonda calisacagim ve
evimin onunden gemiler gececek’
diye hayal kurardim. istanbul’a geldim
ve gazeteci oldum. Yaklasik 23 sene
sonra medya beni terk etti. Gazeteci-
lik benzeri nasil isler yapabilecegimi
dusinlrken ve arastirirken, cesaretle
kendi degisimini yaratan kadinlar bul-
dum. Umudun kadinlardan geldigine
inaniyorum. Bu nedenle onlarin hika-
yelerini anlatan bir belgesel yaptim.
Ben karanliga kifretmek yerine kadin-
larla bir mum yaktim. Belgeselde yer
alan 9 kadin daha da poptuler oldu. Her
savascl kadin bir digerini doguruyor.

Tum kadinlara Yapabilirsin® mesaji
verdik ve genis bir etki yarattik.”

Tuluhan Tekelioglu: Her savasgi
kadin bir digerini dogruyor.
Umut kadinlardan geliyor!

#kadin
#ayrimciliklamucadele
#gazeteci

#Kongre

#PERYON
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GUNCEL SGK MEVZUATI CERCEVESINDE ISVEREN TESVIKLERI

Moderator: Mehmet Kogak

CSGB Eski Is Basmiifettisi, Bilirkisi,
Mizakereci, Egitmen, Mehmet Kocak
Danismanlik Kurucu Ortagi

“Tesvik sistemiyle devlet
elini tasin altina koyuyor”

“Tesvik sistemiyle devlet, istihdami ar-
tirmak, istihdam maliyetini azaltmak
icin elini tasin altina koyuyor. Amag,
herkese is yaratabilmek. Kayitli issiz sa-
yimiz 3,5 milyonun izerinde. Firmalar
zorlu donemlerde dncelikli olarak toplu
cikislara yoneliyor ve calisan sayilarini

Mustafa Bastas

E. SGK Miifettisi, is ve Sosyal Giivenlik
Miisaviri, insan Kaynaklari Uzman,
Danisman, Egitimci ve Yazar

“isverenler tesviklerden
dogru sekilde yararlana-
miyor”

“Ozel sektorde 1.6 milyon civarinda 4A
sigortali calisani istihdam eden is yeri
var. 1 milyon 85 bini 5 puanlik tesvik de-
digimiz hicbir sart aramayan tesvikten
yararlaniyor. 600 bine yakin isveren ise

bu tesvikten yararlanmiyor. Biz bu nok-
tada devreye girdik, isverenlerin bu tes-
viklerden maksimum sekilde yararlan-
malarini saglamak istiyoruz. Ornegin,
Issizlik Sigortasi tesviginde primlerin
ylzde 33,5 devlet tarafindan odeniyor.
isverenlerin bircogu tesviklerden ya-
rarlanirken yaptiklari hatalardan o6tiri
ceza odemek zorunda kaldi. Biz, bu ha-
talari onlemek icin de calisiyoruz.”

ki buna iyi bir 6rnek. Bu kapsamda, imalat
sektorlinde calisan genclerimizin maasini,
primlerini, vergisini bir ay biz 6diyoruz, bir
ay isveren oduyor. Ayrica mesleki egditim go-
ren, kurslara katilan ve ishasi egitimi goren
kadinlara belirli yasta cocuklari i¢in 400 lira
destek veriyoruz. Bazi programlarda 15 yasi-
na kadar cocugu olan kadinlara yardim yapi-
lacak. Burada cocuk sahibi kadinlarin, ¢alis-
ma hayatina katilmalarini hedefliyoruz.”

azaltiyorlar. Biz olabildigince bu yakla-
sima karsi cikarak, is paylasimi, Ucretli
izinler, telafi ¢alismalari gerekirse kar-
silikli riza ile ucretsiz izin uygulamalari
gibi yontemleri oneriyor ve calisani iste
tutabilmek icin ¢aba sarf ediyoruz. Var
olan tesviklerden dogru sekilde yarar-
lanilmasi i¢in kurumlari yonlendiriyor,
onlari bilgilendiriyoruz.”

Nurcan Onder
Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler
Bakanligi, Calisma Genel Middri

“Hedef: Dezavantaijli
kesimler”

“Toplumun  dezavantajli  kesimlerini
onemsiyoruz. Bu kapsamda issizlik ora-
ni daha yiiksek olan kadinlar, gencler ve
engellilere cesitli haklar sagladik. 18-25
yas arasl gengclerimize yonelik ilk defa
uygulanan ‘Bir senden bir Benden’ tesvi-

YENI DONEM IK MANIFESTOSU

onlara gercekten dokunan ve fayda
saglayan bir bolim olmaya ¢alismali-
yiz. Ailemizle arkadaslarimizla disari
ciktigimizda nasil sadece yemek degil
de derinlemesine bir iletisim ariyor-
sak, calisanlarla da bdyle sahici bir
etkilesim icinde olmaliyiz. IK olarak
fonksiyonumuz belge sadlamak dedil,
dokunmaktir. iletisim kurmaktir. insa-
na dokunan, dinleyen ve ¢ozim Ureten
yoneticiler yetistirmenin, dogru egitim-
lerle mimkin olacagina inaniyorum.”

“Iletisim, dokunmaktir”

Open Executive Search - IRC Italy Ku-
rucusu Marco M. Alemagna: “Esneklik
adinda yeni bir hikayemiz var. Degisim
donemindeyiz. Bu degisim olurken yap-
mamiz gereken en onemli sey, zihin
yapimizi degistirmek. IK departmanla-
rinda, ise alma, isten ¢ikarma, sigorta-
lari dizenleme gibi kavramlarinin ¢ok
otesinde insana nasil dokunabiliriz di-
slincesi hakim olmali. Calisanlar icin,
onlari denetleyen bir mekanizma degil

Moderatdr: Gaye Ozcan Human Group
IRC Turkey
Marco M. Alemagna IRC Italy Kurucusu
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GELENEKSEL IS DUNYASININ DEVRIMSEL

BLOCKCHAIN ILE YUZLESMESI

“Blockchain gliven
veriyor”

“2008’de hic beklenmedik bir sey
oldu. Bankacilik sistemi ve din-
yanin en buylk yatirim bankala-
rindan biri Lehman Brothers iflas
etti. Ardindan bitlin diinyada onu
farkli bankalarin, sirketlerin bati-
si izledi. Dlnya ciddi bir finansal
krize girdi. ABD, o gune kadar
bastigi paranin U¢ katini basarak
krizin icinden cikti. Ancak bas-
ka bir sey daha oldu. insanlarin
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bankacilik sistemine karsi given-
leri sarsildi. Blockchain bir veriyi
kaydederken gliven veren bir yak-
lasim ve bir yontem. Blockcha-
in‘in birden fazla uygulamasi ve
platformu olabilir. Bitcoin gibi bir
sistemin on yildir ¢alisiyor olma-
si blockchain’in glvenli oldugunu
gosteriyor. Biz de bu konuda top-
lumu aydinlatmak amaciyla Blo-
ckchain Tirkiye adli bir platform
kurduk. Turkiye Bilisim Vakfi'nin
bir girisimi olarak simdilik 34 uye-
miz bulunuyor.”

“Donlisim toprakta
basliyor”

“Dogdugu cografya insanin kade-
ridir derler. Burasi Mezopotom-
ya... Burada insanlik topragi ekip
bicmeyi 6grendi. lyi seyler yemek
istiyorsak iyi seyler ekip bicmeli-
yiz. Iste déniisiim burada basliyor:
Toprakta... Mardin zengin, sonsuz,
farkli dinamikleri olan essiz bir
yer. 1999 Marmara Depreminden
sonra ben de burada turizm sek-
torinde yeni bir kariyere basla-
maya karar verdim, bana inanmis
21 kadinla beraber Mardin’in ilk
turistik isletmesini actim. Hak-
kimda dort ay boyunca herkes
konustu, ne yaptigimi anlamaya
calisti. Dort ayin sonunda bir be-
yefendi geldi ve ‘Benim bundan
daha guzel bir evim var, otel mi
yapalim, lokanta mi?" dedi ve be-
nim icin kirilma noktasi bu oldu.
Egitim ve gelir diizeyinin disulk ol-
dugu bir yerde, insanlara, onlarin
geleneksel bilgi ve becerilerine
dayanarak ekonomiler yaratmak
yapilacak en dogru seydir. Biz de
bunu basardik. Onlarin en iyi bildi-
gi isi ekonomiye donusturerek ba-
sardik. Kadinlarin gliciind, gastro-
nomiyle birlestirerek basardik.”
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#YANINDAYIZ

Moderator: Yekta Kopan
YANINDAYIZ Dernegi
Yonetim Kurulu Uyesi

“Erkekler kadinlarin
yaninda durmali, ezber
bozmali”

“Bu miicadelede on binlerce yildir sade-
ce kadinlar kadinlarin yaninda oldular.
Siddetten, saldirilardan korunmaya ¢a-
listilar. Yanindayiz Dernegi de bunu degis-
tirmek ve ezberleri bozmak icin kuruldu.
Yanindayiz Dernegi erkeklerin konusmasi
gerektigine inanan bir olusum.”

Nur Ger
YANINDAYIZ Dernegi Baskani

“Erkekleri farklilastirmak
icin bir aradayiz”

“Bir kadin sanayici ve is insani olarak, is
yasamimda ya da sivil toplum kurulus-
larinda yirattigim calismalarda, her
zaman kadinlara yonelik pozitif ayrimci-
Ligr savundum. Temel hedefimiz toplum-
sal cinsiyet esitliginin Tirkiye'de bir an
once gelismis llkeler seviyesine gele-
bilmesi. Dinyada da ¢ok nadir gorilen
bir olgu erkeklerin toplumsal cinsiyet
esitliginin savunuculugu yapmasi. Er-
kekleri once bu konuda savunmaya da-
vet etmek, sonra da zihniyet donlstim
ile farklilastirmak icin bir araya geldik.”

Murat Yesildere
YANINDAYIZ Dernegi Yonetim Kurulu
Uyesi, PERYON Yonetim Kurulu Uyesi

“Kadin-erkek esitligini
yakalamak icin 200 yil
bekleyemeyiz”

“Tiurkiye'de nifusun yizde 49'u kadin.

Egitim, ogretimdeki kadinlarin orani 48,3.
is hayatina katilanlarin yaklasik gcte biri
kadin; ¢ogu tarim ve aile isinde ve bu isle-
rin de cogunun sosyal givenligi bulunmuyor.
Bu durumu degistirebilmek icin ¢ unsura
odaklanmaliyiz: itk unsur, kadinlarin is ha-
yatinda daha fazla yer almasi icin engelleri
ortadan kaldirmak ve destek platformlarini
glclendirmek. ikinci unsur; bilingsiz 6nyar-
gilar. Siddet bu ¢ercevede lizerinde duraca-
gimiz konulardan bir tanesi. Uciincii unsur
ise; Dlnya Ekonomik Forumu rakamlarina
gore kadin ve erkedin hayatta esitlige ulas-
masl i¢in gereken sire 200 yil. Bizim 200
yil beklemeye sabrimiz yok. O yiizden ka-
nun koyucu ve dizenleyici nezdinde kotalar,
hedefler ile yakin takip mekanizmalarinin
olusturulmasi icin gerekli temaslari ve ile-
tisimi kurgulamaya calisiyoruz.”

Necati Ozkan }
YANINDAYIZ Dernegi Yonetim Kurulu Uyesi

“Siyaset kadinlarin
sorunlarini anlamali”

“Yerel yonetimlerde ve meclis Uyeliklerinde
kadinlarin orani yiizde 1'in altinda. is tama-
miyla siyasetten basliyor; eder siyasete ka-
dinlar yoksa toplumsal hayatta ve ekonomi-
de de kadinlar olmuyor. O zaman kadinlarin
glivenligi de olmuyor. Ornegin karanlik bir
yolda evine giderken hic arkasina bakmadan
yliriyebilen kadin var mi aramizda? Siyaset
kadinlarin bu meselesini anlamaktan aciz.”

Murat Yetkin
YANINDAYIZ Dernegi
Yonetim Kurulu Uyesi

“Tiirkiye kadina siddette
ucutincu sirada”

“Siddet diinyada da biytik bir sorun. Kadin
ve cocuga yonelik siddet bunu katmerlen-

mis bir hale sokuyor. Bunun kirsalda ya
da sehirde yasamayla veya maddi du-
rumla ilgisi yok. Aile ici siddetin Avru-
pa'da en yiiksek oldugu iilke ispanya;
Portekiz ikinci, Tirkiye Uglincli sirada.
isvec'te dahi kadina karsi siddetin orani
yuzde 30 civarinda. Yanindayiz Dernegi
olarak hedef kitlemizin kadinlar degil er-
kekler oldugu ortada. Sorun erkeklerde.
Bu teshisi koymamiz lazim ki sorun da
¢ozilsin.”

Dr. Erkan Tozluyurt
YANINDAYIZ Dernegi
Yonetim Kurulu Uyesi

“Erkekler ellerini tasin
altina koymalr”

“Benim bu dernege katilma slirecim pek
cok erkek arkadasimizi da ilgilendiren
bir konu. Toplumsal cinsiyet esitliginin
tam olarak ne anlama geldigini, kadin ve
erkegin firsatlardan esit sekilde yarar-
lanmasinin ne kadar énemli oldugunu
fark ettim. Erkekleri oyuncu olmaya cek-
mek ve ellerini tasin altina sokmalarini
saglamak adina Yanindayiz Dernegi'nin
cok onemli bir firsat yarattigini distini-
yorum.”

Murat Yesildere: Diinya Ekonomik
Forumu kadin-erkek esitliginin
saglanmasi i¢in gereken siirenin
200 yil oldugunu belirtiyor. Bizim
200 yil beklemeye sabrimiz yok.

#kadinerkekesitligi
#firsatesitligi
#PERYONKongre




Ercan Altug Yilmaz, Gamfed Tlrkiye
Temsilcisi, Egitimci, Yazar

OYUNDA KALMAK VE SEFFAF DONUSUM

“Oyunlastirma bir
problemden yola cikar,
cozume katki saglar”

“Yeni nesil cok sansli ¢linki oyunlastirma
konusunda artik son derece fazla kaynak
mevcut. Biz Tirkler kiltirel anlamda
da cok sansliyiz cinki kiltirimuizde de
oyun var. Oyunlastirma bugin insan igin
en etkili teknik. En iyi oyunlastirmacilar
ise annelerimiz. Oyunlastirma bir prob-
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OYUNA GELDIK! GAMIFICATION VE GELECEK

lemden yola c¢ikar. Yemek yemeyen
cocuga yemek yedirmek icin ucan
kasigi icat etmek bir oyunlastirmadir.
is modelinde de bunu yapiyoruz. Ciin-
ki insanlara her seyi parayla ya da
para motivasyonuyla yaptiramazsiniz.
Oyunlastirmanin hedefi ise insanlarin
kendileriyle yarismalarini saglamak.
Basariyi yakalamak ve insan kaynakla-
rina yeterli motivasyonu saglamak icin
takdir, merak, ilgi gerekir. is yasamin-
da da oyunlastirma bunu saglar.

N

Yesim Pinar Kitapci
Kogfinans Genel Middiri

“islerin bazen kétii gitmesi
degdisimi hizlandiriyor”

“Bir finans ve teknoloji sirketi olarak hem
‘startup’ gibi hem de lider gibi distinme-
miz gerekiyor. Aslinda islerin bazen kotu
gitmesi ve herkesin bunu gérmesi degisimi
hizlandiriyor. Oysa zor olan, o baski gelme-
den, her sey yolunda giderken bu degisimi
gerceklestirmektir. Biz kaybedeceklerimize
dedil, kazanacaklarimiza bakarak donus-
meye karar verdik. Yeni dinya dijitalles-
meniz, yenilikleri kovalamaniz ve misteri-

yi merkeze almaniz gereken bir dinya.
Bunun icin once yeni is fikirlerinden
konusmaya basladik, yeni iyi drnekleri
takip ettik, konfor alanimizdan hep be-
raber ¢ikmaya calistik. Calisanlarimizin
iyi fikirlerine yatirim yaptik, bu sireci
eglenceli editimlerle desteklemeye ca-
lstik. Tdm aliskanliklarimizi degistir-
mek icin misterileri daha cok dinledik,
daha yakindan gozlemledik. Bunun yani
sira fiziki degisimlere basladik. Cinki
degdisim, hadi deyince olmuyor, mutlaka
desteklenmesi gerekiyor.”

CIPLERIN YOLCULUGU: ISTANBUL TASARIM

MERKEZI'NDEN SILIKON VADISI'NE

Arda Bafra, Maxim Integrated
Tirkiye Ar-Ge Yoneticisi, Yazar

“Basarimizin ardinda dogru
bir ekip var”

“Tirkiye ofisi olarak tim diinyada
lider bir ¢ip tasarim merkezi olan
Maxim Integrated’in, onde gelen
ekiplerinden biriyiz. Yakin gelecegin
en one cikacak teknolojilerinden bir
tanesi elbette otonom araclar. Bu
araglar ozellikle istanbul'da insanla-
ra gliinde en az 2-3 ¢ saat kazandira-
cak. Bu araclar treten firmalar, ser-
vislerin de odak noktasinda olacaklar.

Tasarladigimiz ciplerin cirosu 2019
itibariyla 1 milyar dolari bulacak.
Bu buyuk basariyi, kisitli bir stre-
de, ¢ok yetkin bir ekibin, verimli bir
takim calismasina imza atmasiyla
saglayabildik. Buradaki kilit nokta
olan ekip ¢calismasini verimli hale
getirebilmek icin ise, her calisani-
mizi1 kendi yetkinlikleri ¢cercevesin-
de degerlendirdik, takdir ettik ve
ekip ici is birligini onceliklendir-
dik.”
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TASARIM DUNYAS| GELECEGIN
MESLEKLERINI NASIL DEGISTIRECEK?

“Aranan ise uygun eleman
bulamamak onemli bir sorun”

Autodesk Ulke Lideri Murat Tiiziim: “Ha-
ziran ayinda CNBC'de bir haber cikti.
ABD’de is ve isci bulma kurumunun ra-
poruna gore is ilani sayisi, is arayan sa-
yisini ge¢misti. 6,7 milyon ac 1k pozisyon,
6,4 milyon is arayan kisi vardi. Ortalama
maaslar ise ylizde 2,7 dismisti. Bu tablo
yetenek uyumsuzlugu, aranan ise uygun
elemani bulamamakla ilgili. Tirkiye'de
bu sorun mevcut. inovasyon dyle bir sey

Filiz Akdede .
HP CEO, TUSIAD Bilgi Iletisim Gru-
bu Baskani
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Moderatér: Murat Tiiziim
Autodesk Ulke Lideri

“Uyum saglayan sirketler
ayakta kaliyor”

HP CEO, TUSIAD Bilgi iletisim Grubu Bas-
kani Filiz Akdede: “Gelecegin diinyasindaki
bazi yenilikleri yasamaya basladik. Bun-
dan sonraki donemde kurumsal sosyal
sorumluluga, surdirilebilirlige, cevreye
daha fazla dikkat etmemiz gerekecek. Yeni
nesil calisanlarin EQ'sunun daha fazla ol-
masi, takimdasliga, esneklije daha fazla

GELECEGIN LIDERLIK HARITASI -
LEADERSHIP MAP OF THE FUTURE

ki, yenilik sadece gerceklestirilen ala-
na dedil, diger alanlara da sirayet ediyor.
Bu nedenle insan kaynaklari alaninda da
yenilik¢i distinmek cok onemli. Ornegin
gelecekte otomasyon bircok meslegin
sekil degistirmesine sebep olacak. Kitle-
sel kisilestirme kavrami heyecan verici
bir yenilik olarak karsimiza ¢ikacak. Bu
sayede bazi meslekler yok olurken, bazi
yeni meslek ve is kollari ortaya cikacak.
Bu nedenle, aranan ise uygun eleman
bulmak konusunda da yenilik¢i ¢oziimler
tretmek gerekecek.”

onem vermesi gerekiyor. Oniimiizdeki
donemde, sadece 0grenmeye, 6gretme-
ye acik, esnek, kapsayici ve teknolojiyi
icsellestirmis kisilerin calisabilecedi
meslekler kayda deder sekilde arta-
cak. Adapte olabilme yetenedi onemli
yeteneklerden biri olacak. 1955'te agik-
lanan Fortune 500 sirketlerinin sadece
60 tanesi bugiin hala hayatta, goriinen
o ki, 440 sirket varligini sirdirememis
clinkd degisime uyum saglayamamis.”

“Buginiin liderleri cok fazla
yetenege sahip olmali”

“Artik liderlik ¢cok daha kapsamli bir
anlama sahip. Buglnin liderlerinin
cok daha fazla yetenege sahip olmasi
gerekiyor. Ustelik bu yetenekler bugiin
elde edilebilecek yetenekler degil, tipki
yetenekli sporcularin kiclikken gelis-
tirdikleri ince yetenekler gibi ¢cok dnce-
den elde edilmesi gereken yetenekler.
DDI Global Liderlik Envanteri 2018’e
gore liderlik Uzerine alti mega trend
one ¢ikiyor.

1. Dijital dinya is giclnu yeniden se-
killendiriyor. Dijital odakli yeni is stra-
tejileri artik bir gereklilik. Dijitallesme
blyik bir rekabet avantaji olarak dne
cikiyor.

2. Verinin gicu artik sayilarin cok ote-
sinde. Verilerin gucl sayesinde daha

DE!

Dr. Bruce Watt

DDI Avrupa, Hindistan, Avusturalya ve
Global Mikemmeliyet Merkezi'nden
Sorumlu Genel Midir Yardimcisi

yaratici stratejiler gelistirebiliyoruz. Ve-
riler insan kaynaklari alaninda tarafsiz-
ligr destekliyor, kapsayici ve adil karar
vermeyi sagliyor.

3. Kiltirin onemi artarak sirlyor.
Basarili kurumlar liderlik stratejileri-
ni, bulunduklari bélgenin kiltirel yapi
taslarina bakarak kurmak zorunda. in-
sanlarin beklentilerini karsilamak icin
onlardan geri bildirim almak, sirket ici
iletisim ve danismanlik nemini koruyor.
4. 'Kendin yap’ devri sona erdi. Liderler
is birligine eskisinden cok daha fazla
ihtiyac duyuyor. Takim ¢alismasi her za-
mankinden cok daha énemli.

5. Yetenek havuzu, sirketi uzun vadede
basariya gétirdyor.

6. IK departmani her zaman rekabetgi
bir ortamda calisacak. IK departmani
artik sadece bir is ortagi degil, strateji
planlayicisi olmali.”
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CALISMA HAYATININ GELECEGI: Bizi NEYIN
BEKLEDIGININ FARKINDA MIYIZ?

“Egitimin 6nemi iyice
artacak”

“Calisma hayatini teknoloji disin-
da iklim degisikligi ve demografik
degisim gibi faktorler de etkiliyor.
Aklimiza ilk gelen soru Yok olan
islerin yerine yeterli is koyabilecek
miyiz?" lyimser bir bakis acisiyla
dustnursek, yapay zeka angarya
isleri yaparken, yaraticilik gerek-
tiren alanlara daha c¢ok is gucu
gerekecek. ILO nun bir arastirma-
sina gore dusuk beceri ve yuksek
beceri gerektiren islerde ucretler
artarken, standart, ortalama is-
lerde Ucretler ayni kalacak. Kisa

Numan 0zcan
Birlesmis Milletler Uluslararasi Calisma
Orgutd (ILO) Tirkiye Direktord, Diplomat

donemli isler ve esnek calisma
saatleri artacak. Ciddi bir gecis su-
reci yasayacagiz ve bu yeni islere
insanlari adapte etmek icin egiti-
min onemi iyice artacak. Surekli
gelisme, yasam boyu 6grenme ihti-
yacini herkes hissedecek. Bununla
birlikte alt gelir grubu ile tst diizey
gelir grubu arasinda sosyal adalet-
sizligin artabilecegine dair 6ngoru-
ler de var. Bu degisim sirecinde
ayakta kalmak isteyenlerin hayat
boyu egitime ve o0grenmeye acik
olmalari gerekiyor. Proaktif olma,
yeni beceriler kazanma ve mevcut
becerileri gelistirme gerekliligi ka-
¢inilmaz hale geldi.”

INSAN 4.0: BUGUNDE, YARINDA VE GELECEKTE
KENDINE BAKMAK

Cem Mumcu,
Psikiyatrist,
Yazar

“Kendi kendimizin oyun
arkadasi olmaliyiz”

Psikiyatrist, Yazar Cem Mumcu: “Bir
zamanlar dogayi yok etmeyi ve doga
Uzerine hakimiyet kurmayi gelisim
olarak goriyorduk ama zamanla oyle
olmadigini, gercek medeniyetin do-
gaya saygl oldugunu anladik. Gelecek
her zaman endise vericidir, ¢ciinkd in-
san olumludir. Olim kaygisi vardir,
bu kaygimiz oldugu icin mutlu oluruz,
calisiriz, Uretiriz, asik oluruz. insanin
kendi gelecegdini anlamaya calismasi
ve neye ihtiyaci oldugunu iyi belirle-
mesi gerekiyor. ‘Hayattaki onceligim
ne? Hayalim ne?” Ne istedigini bilmez-
sen kimse sana istedigini veremez.
Varmak istedigin yer neresi ise oraya
uygun bir hazirlik yapmalisin. Gitmek
istedigin yer belliyse artik onu yapmak
lzere goze aldigin her sey cosku-
lu hale gelir. Dontsen dinyada kendi
kendimizin oyun arkadasi olmayi unut-
mamaliyiz. Hicbir seyi, kariyeri, parayi,
¢ocugu putlastirmamamiz gerekiyor.
Putlastirmak demek, bitiinden kopup
parcaya tapmak demektir. O zaman da
anlam arayisin basarisiz olur.”

Moderator:

Elif Cakirl

Kendine Bakma Akademisi Kurucu
Ortagi, Okuyan Us Yayinevi Yayin
Kurulu Uyesi ve Ortagi
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Melis Abacioglu
Actifit Kurucusu ve Direktori

“Daha iyi yasamak miimkin”

“Insan yasamina biitiinciil yaklasarak
omriimizi uzun yillar siirdirebiliriz. lyi
yasamak, esenlik ve zindelik, beslen-
meden meditasyona kadar daha kapsa-
yici bir anlayisla mimkin. Wellness'ten
¢cok Wellbeing giinimuzde daha poptler
bir anlayisi temsil ediyor. lyi uyumak, iyi
ve dengeli beslenmek, duygusal anlam-

da kendimizi mutlu etmek ve duygu-
sal sagligimizi onemsemek, kariye-
rimizden tatmin olmak, kendimize
zaman ayirmak, kitap okumak ya da
tiyatroya gitmek gibi entelektiel ve
spiritiel ihtiyaclarimizi gidermek gibi
unsurlara dikkat ederek cevresel ve
fiziksel gereksinimlerimizi dogru se-
kilde karsilarsak, daha iyi yasamak
elimizde.”

KRONIK YORGUNLUK BIR METROPOL HASTALIGI MIDIR?

“Kronik yorgunluk farkli
hastaliklara sebep olabilir”

“Her yorgunluk hastaliga mi isaret
eder? Gin icinde yasanan kosus-
turma karsisinda yorgunluk nor-
mal. Ancak bu gecici dedilse, en az
alti ay sirlyor ve sebat ediyorsa,
kronik yorgunluk sendromu olarak
kabul edilebilir Kronik yorgunluk
uyumakla gecmiyor. Aile ve/veya is
iliskilerinizi olumsuz etkileyebiliyor.
Yaygin olarak kas agrilari hissedi-
lebilir, bogaz agrisi, lenf bezlerinde
agri, vicutta sicaklik hissi, uyku

BELIRSIZLIGI FIRSATA DONUSTURMEK

Dogc. Dr. Timur Selcuk Akpinar .
Memorial Bahcelievle_r Hastanesi, I¢
Hastaliklari Uzmani, Ogretim Gorevlisi

bozuklugu yasanabilir Depresyon
bu hastalikla ic ice olabilir. Bu has-
talarda major depresyon siklikla
goruliyor. Endokrin ve metabolik
problemler de buna sebep olabilir.
Dolayisiyla bir hastalik sebebiyle
yorgun olabilirsiniz ya da yorgun
oldugunuz icin baska hastaliklara
yakalanabilirsiniz. Kronik yorgunluk
tzerinde daha ¢ok calisilmasi ge-
rekiyor. Ancak burada probiyotikler
yani mikrobiyota dne cikiyor. Onii-
muzdeki yillarda mikrobiyatamizin
bircok hastaligin sebebi oldugu ko-
nusulmaya baslanabilir.”

“Insani ataletten
cesaret kurtarir”

“Kurallari olmayan diinyada ayak-
ta kalmak icin kendime bes onemli
kural koydum. Bunlardan birinci-
si sadelik. Ne yaparsam yapayim,
en sade, en anlasilir, hatta en ba-
sit sekilde yapmaliyim. ikinci ku-
ral, esneklik. Dedisen kurallara
gore hizlica uyum saglamaliyim.
Uclinclist ise istisare. Bir akil
yetmez, dinyada milyarlarca akil
var, mimkun oldugunca cok akil-
dan faydalanmaya calismaliyim.

Prof. Dr. Sinan Canan
Egitimci, Yazar, Konusmaci

Dordiincd kuralim fark yaratma.
Diinyaya bize 6zel bir parmak iziyle
geldik. Bu izi, yaptigimiz islere de
tasimaliyiz. Minimal de olsa mutla-
ka kucuk bir fark yaratmaliyiz. Be-
sinci kuralimiz da cesaret. Cesaret
duygusu lazim. Alistigimiz alanin
disina c¢ikinca zihnimiz acilmaya
baslar. Alistigimiz alanin disinda
kaos bizi bekler. Maddenin atalet
yasasl vardir. Hicbir sey disaridan
bir glic olmasa hareket etmez, ha-
reket eden sey durmaz. Bizi bu ata-
let duygusundan kurtarip harekete
gecirecek glc cesarettir. Cesaretle
yola ¢ikarsan basiretin artar.”
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AYRIMCILIK DEGIL KATILIMCILIK -
GELECEK "ENGEL" TANIMAZ

“Engellilerin potansiyelini _becerilerine uygun islere erisme

Lb k . imkanina sahip olamiyorlar. Bizim
ati Irakamayiz bu biylk potansiyeli atil birakma

“Engelli istihdami danismanligi ve- Ukslimuzyok.”
ren ES Kariyer, Turkiye'de bu alanda
hizmet veren tek kurum. Engelli is-
tihdaminda birey ve kurum tarafinda
ayri ayri zorluklar var. Turkiye'de 10
milyon engelli bulunuyor. Bu kisile-
rin 2 milyonu c¢alisabilir durumda.
‘Dogru pozisyona dogru engelli adayi
bulamayiz” diyoruz ¢linkid aslinda dil
bilen, ylksek lisans mezunu bircok
engelli var. Sirketler, engelli adayla-

Esra Odabasi: Tlrkiye'de yabanci
dil bilen, yliksek lisans mezunu
bircok engelli var. Bu potansiyeli
atil birakmamaliyiz.

rin kendilerini anlatabilmeleri igin #engelsiz
Esra Odabasi yeterince firsat sunmuyorlar. Bas- #firsatesitligi
Engelleri Asan Sosyal Girisimci, vurular genel havuzda toplanip ka- #PERYONKongre
ES Kariyer Kurucusu, iK Danismani liyor ve engelliler kendi yetkinlik ve
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UZMAN YORUMU

Istihdamda gelismeler

Dr. Necdet Kenar
py@peryon.org.tr

Tirkiye ekonomisi 2018 yili icinde ciddi bir
doviz krizi yasadi. Doviz kurlari bir dnceki yila
gore yiizde 70'ler civarinda ylkseldi. Yikse-
len doviz kurlari, basta ithal hammadde ve
yatirim mali fiyatlari olmak Uzere enflasyonu
ve tim sektorlerde maliyetleri artiriyor. Ya-
tirim ve Uretim maliyetlerinin artmasi kamu
ve ozel sektor yatirmlarinin azalmasina ve
ekonomide durgunluga yol aciyor. Ajustos ve
eylul aylari oncl gostergeleri ekonomik bi-
yimenin yavasladigini ve 3. ceyrekte bir dur-
gunluk yasandigini gosteriyor.

Durgunlugun 2018'in 4. ceyreginde ve 2019°da
da slirmesi bekleniyor. Durgunlugun ne kadar
kalici olacagi ve ekonomiye net etkisi konu-
sunda tahminler yapmak zor. Bu etkinin bu-
ylkligi durgunluga karsi alinacak tedbirlere
ve Ozel sektorlin davranisina bagli. Ekonomi
ve Maliye Bakani Berat Albayrak’in acikladigi
Yeni Ekonomi Programinda 2018 biylime ora-
ni yiizde 3,8 (2017 yilinda yiizde 7,4), 2019'da
ylizde 2,3 olarak aciklandi.

istihdam ekonomik biyiimeye bagli oldugun-
dan ekonomide yasanan durgunluk istihda-
mi da olumsuz etkileyecek sliphesiz. Yiksek
kur ve neden oldugu enflasyon, kamu ve 6zel
sektorde tasarruf tedbirlerinin uygulanma-
sini glindeme getirdi. Tasarruf politikalar
kapsaminda sirketler istihdamlarini azal-
tiyor. Yeni Ekonomik Program 2017'de 10,9
olan issizlik oraninin 2018'de 11,3’e, 2019'da
12,1"e ylkselecegini, 2020'de 11,9'a inecegini
ongortyor.

insaat sektorii ve imalat sanayinde

is kayiplari artiyor

2018 Temmuz ayina iliskin yayinlanan isgiici
istatistikleri issizlik oraninin bir onceki aya
gore 0,1 puan artarak yizde 11'e ulastigini

Durgunluk genc issizligini artiracak. Durgunluk ve belirsizlik
nedeniyle sirketler yeni yatirim ve yeni istihdam yapmada temkinli
davranirlar ki bu da isglici piyasasina yeni girecek genclerin is

bulma sansini azaltir.

gosteriyor ki bu heniiz krizin istihdama tam
yansimadiginin isareti. Ancak sektorel is-
tihdama bakildiginda o6zellikle insaat sekto-
rinde yasanan durgunlugun, temmuzda 52
bin olmak lizere subat ayindan beri sektorde
230 bin istihdam kaybina neden oldudu go-
riluyor. Diger yandan temmuz ayinda sanayi
uretiminde artis olmasina karsin 34 binlik
istihdam kaybr oldugunu goriyoruz. Doviz
krizinin yarattigi durgunluk beklentisi, sa-
nayiciyi “tasarrufa” yani daha az istihdamla
tretime yoneltmis.

imalat sanayiinde -6zellikle tekstil, otomotiv
ve dayanikli tiketim mallari sektorlerinde-
durgunlugun neden olacag talep disiklugi
ve Uretimde azalmayla istihdam kayiplari
artacak gibi gériiniiyor. imalat sanayi sekto-
ri Uretim endeksi Ajustos ayinda yiizde 1,5
oraninda azaldi. Uretimdeki azalmalar istih-
damda azalmayi da beraberinde getirecek.
Fiyatlarin yiikselmesi yurt ici talebi azaltacak,
imalat sanayi sirketleri icin ¢6zim ihracat;
yeni ihracat pazarlarina yonelmek.

Hizmetler sektorii, yaz bitiyor...
Hizmetler sektérii temmuz ayinda 77 bin
istihdam yaratarak issizligin artmasini onle-
mis oldu. Yaz aylarinda ozellikle turizm sek-
tordndeki canlilik, bu sektorde istihdam ar-
tisi getirdi. TL'nin deger kaybetmesi, yabanci
turistler icin Tirkiye'yi cazip hele getirdi.
Ancak son aylarda bankacilik sektériinde
istihdam azaltmalar, isten cikarmalar goz-
leniyor. imalat sanayiinde yasanan durgun-
lugun hizmetler sektorini etkilemesi kuv-
vetle muhtemel.

issizlerin durumu
Ekonomide yasanan durgunluk nedeniyle isi-
ni kaybedenleri zor giinler bekliyor. issizlik

sigortasi hak edis kosullarinin zor olmasi, ya-
rarlanma stresinin sinirliligi (en fazla 10 ay)
ve disik issizlik 6denegi (asgari Gcretin briit
tutarinin ylizde 80'ini gecemiyor) nedenleriy-
le issizlericin bir ¢coziim degil. Krizden etkile-
nen sektorlerde isten ¢ikarilan issizlerin ayni
sektérde is bulmalari zor. isini kaybedenler,
farkli sektorlerde, farkli pozisyonlarda ve
hatta farkli mesleklerde is aramak zorunda
kalacak.

Durgunluk geng issizligini artiracak. Durgun-
luk ve belirsizlik nedeniyle sirketler yeni yati-
rim ve yeni istihdam yapmada temkinli davra-
nirlar ki bu da isglicl piyasasina yeni girecek
genclerin is bulma sansini azaltir.

Esnek calisma

Durgunluk sirketleri ve calisanlari esnek ca-
lisma modellerine yoneltecek. Sirketler dur-
gunluk ve belirsizlik donemlerinde istihdam
maliyetlerini azaltmak i¢in belirsiz sireli
sozlesmeler yerine, belirli sureli sozlesme-
ler; kisa sireli calisma, 6zel istihdam birolari
vasitasiyla gecici istihdam yontemlerini ter-
cih edebilirler. Gegici sozlesmeler ekonomik
faaliyetlerin azalmasinda ya da ¢ogalmasinda
sirketlerin istihdam ayarlamalarinin maliyet-
lerini disuriyor.

Calisanlardan da belirsiz sireli tam zamanli
islerde acik olmayinca, gecici calisma, kisa
siireli calisma, kendi adina c¢alisma, danis-
manlik gibi islere yonelenenler olacak. in-
gilizcede “Gig economy” diye tanimlanan
esnek-serbest-kisa  sireli-gecici  ¢calisma
bicimleri yayginlasacak. Esasinda “Serbest
(gig) calisan” sayisi tim gelismis ekonomi-
lerde ve blytiyen ekonomilerde artiyor. Bircok
kisi bu tir calismanin sagladigi serbestligi /
bagimsizligi tam sireli islere tercih ediyor.



ste TUrkiye'nin ofis calisani profili

PERYON Tirkiye insan Yonetimi Der-
nedi ve KPMG is birligi tarafindan ya-
yimlanan “Calisan Profili Arastirmasi
- 2018", finansal hizmetler, profesyo-
nel hizmetler, lUretim, enerji, hizli ti-
ketim ve egitim basta olmak uzere
¢ok sayida sektorden 533 ofis ¢alisa-
ninin katilimiyla gerceklestirildi. Yiz-
de 55'i kadin, yuzde 43'U erkek olan
katilimcilarin profili, Turkiye'deki ofis
calisani kitlenin prototipini cikariyor.
Arastirmaya katilanlarin ylizde 62’si
on lisans/lisans mezunu, ylzde 40
isletme egitimi almis, ylzde 56’sinin
cocugu yok.

Toplumsal cinsiyet esitligi ve kadinla-
rin istihdama katilimi konusunda farkli
projeler gerceklestirdiklerini anlatan
PERYON Yonetim Kurulu Baskani Ber-
na Oztinaz, “insan yonetimi ile ilgili
olan tim profesyonelleri, girisimci-
leri ve akademisyenleri ortak bir cati
altinda toplayarak, insan yonetiminin
gelistirilmesi, Turkiye'deki is yasa-
minda kosullarin iyilestirilmesi icin
calismalar yapiyoruz. Kadinlarin is ya-
samina katilimi konusu ana odak nok-
talarimizdan biri. Uyelerimizin de kati-
limiyla bu arastirmaya destek vermis
olmaktan dolayr mutluyuz” dedi.

Arastirmadan ¢ikan bazi basliklar
soyle:

e Katilimcilarin ylzde 62'si 6n lisans/
lisans, ylizde 34’U yluksek lisans mezu-
nu, ylizde 2'sinin ise doktora derecesi
var.

o jktisadi ve idari bilimler fakiltele-
ri, Turkiye'de ofis calisani isgliciinin
en oncelikli kaynagi. Yanit verenlerin
ylzde 401 isletme, ylizde 24’0 iktisat,
yluzde 12'si ise mihendislik mezunu.

PERYON Tiirkiye insan Yonetimi Dernedi ve KPMG Tiirkiye'nin
hazirladigr Calisan Profili Arastirmasi, Turkiye'nin ofis ¢alisani
profilini ¢cikardi. Arastirma, ofis ¢alisani kadin ve erkekler ara-

sindaki farklari ortaya koyuyor.

e Yizde 30'u banka harici finansal
hizmetler sektoriinde, yizde 11'i pro-
fesyonel hizmetler sektortinde, ylzde
8'i ise bankacilik sektorinde gorev ya-

plyor.

e Arastirmaya katilanlarin yaridan
fazlasinin (ytizde 56) cocugunun olma-
masi dikkat ¢ekiyor.

e Cocuk sahibi olan katilimcilarin ylz-
de 57’sinin bir, yizde 38’inin iki cocugu
var. Ikiden fazla cocuk sahibi olanlarin
orani yalnizca yiizde 5. Ofis calisanla-
rinin ¢ocuk sahibi olmayi geciktirerek
kariyerlerinde ilerlemeyi tercih ettik-
leri ya da yasamsal maliyetlerin artisi-
nin da etkisiyle sadece bir ¢ocuk sahibi
olma egilimde olduklari anlasiliyor.

Yiiksek lisans kadinlar icin avantaj

e Erkek muddrlerin yizde 74’G on li-
sans/lisans, ylzde 21'i yiksek lisans
mezunuyken, kadin muddrlerin yizde
59'u on lisans/lisans mezunu, yiz-
de 41'i ise ylksek lisans mezunu. Bu
farklilik, kadin calisanlar icinde mu-
dur seviyesine ¢ikabilmek icin yuksek
lisans derecesinin bir avantaj ya da
gereklilik olarak one ciktigina isaret
ediyor.

e Egitim alanina bakildiginda ise islet-
me mezunu olmak yoneticilik yolunda
onemli bir tercih sebebi olarak goru-
Liyor. Erkek muddirlerin ylizde 53’0 is-
letme béliminden mezun olmusken,
kadin mudurlerde isletme mezunlari
ylzde 30 oraninda.

e Ofis c¢alisani kadin ve erkeklerin
gorev yaptiklari sektorler esit dagi-
lim gosteriyor. Kadinlarin ylzde 37’i
bankacilik harici finansal hizmetler
alaninda, yuzde 11'i profesyonel hiz-

metler, ylizde 8'i bankacilik ve yizde
6'si da holding alaninda calisiyor. Er-
keklerde bu oranlar sirasiyla yiizde 30,
ylizde 12, ylizde 7 ve yuzde 6.

e Ancak gorev yapilan bodlimlerde
farkliliklar goze carpiyor. Kadinlarin
yizde 33U insan kaynaklari boli-
minde, ylzde 18’i finans, ylzde 12'si
muhasebe ve ylzde 7'si yonetim boli-
muinde calisirken, erkeklerde birinci
sirada ylzde 26 ile finans geliyor. Bunu
yizde 19 ile muhasebe, ylizde 15 ile in-
san kaynaklari ve ylizde 13 ile yonetim
bolimd izliyor.

Miihendis kadinlar “yiiksek” yapiyor

e Muhendislik boliminden mezun
olan kadinlarin ylzde 56’sinin yliksek
lisans derecesini de tamamladigl go-
riliyor. Kadin muhendislerin ylzde
23’0 profesyonel hizmetler sektorin-
de calisiyor. ikinci ve Uclinci siralarda
ise ilac ve otomotiv sektorleri geliyor.
Bunlarin da yiizde 30'u insan kaynak-
lari bolimunde gorev aliyor.

e Erkeklerde miuhendislik bolimu
mezunlari arasinda lisans ve ylksek
lisans dereceleri esit oranda (ylzde
48). Bunlarin yizde 19'u teknoloji ve
elektrik sektoriinde calisirken, bunu
yuzde 14’le profesyonel hizmetler ve
tekstil/konfeksiyon takip ediyor.

e Katilimci kadinlarin ytizde 23'G mu-
dir, yizde 19'u uzman, yuzde 13°U
asistan, yuzde 8'i yonetici ve ylizde 8'i
direktor unvanina sahip. Erkeklerin ise
ylzde 24’4 muddir, yizde 16’s1 uzman,
ylizde 14U asistan, ylzde 8'i direktor,
yuzde 5'i de genel midir unvanina sa-
hip. Kadinlarda genel mudur orani ise
yuzde 3.




Sirketlerin onceligy, Isveren Markas

Yonetimi ve lletisimi

dikkat cekiyor

PES Survey ve 4C1H tarafindan yapi-
lan “2019 Calisan Deneyimi Trendleri
Arastirmasi”’na “Calisan Deneyimi”ni
is slreglerinde yansitmaya baslayan
veya baslayacak 64 firma katildi. Aras-
tirmada, K Analitigi, isveren Marka
Yonetimi ve iletisimi, Dijital ve Kiltir
Dénistm, Odil iletisimi, Liderlik De-
neyimi, Yeni Nesil Calisma Kosullari ve
Calisma Ortami, Dijital iK, Cesitlilik,
Yaraticilik ve Hikayenin Onemi ve Et-
kilesim ve Calisan Deneyiminin Olcil-
mesi olmak lzere 10 ayri temada, 47
soru ile incelendi.

Arastirmada, katilimci kuruluslarin
halen is streclerinde kullandiklari 10
ayri ¢alisan deneyimi temasinda once-
ligi iK Analitigi ve Liderlik Deneyimi'ne,
an az ise Yeni Nesil Calisma Kosullari
ve Ortami ile isveren Marka Yonetimi
ve Iletisimi’'ne verdigini gosteriyor.

“Sizin icin bu 10 insan Kaynaklari Te-
masindan hangileri daha onemlidir?”
sorusuna verilen yanitlardan, isveren
Marka Yonetimi ve iletisimi, Liderlik
Deneyimi ve iK Analitiginin énem sira-
lamasinda digerlerine gore daha one
ctkan temalar oldugu tespit edildi.

Arastirmada, “2019'da bu 10 temadan
hangisini onceliklendirerek is planla-
rinin hazirlik asamasinda digerleri-
ne gore daha cok yer vereceksiniz?”
sorusuna verilen yanitlardan isveren
Marka Yonetimi ve iletisimi, Dijital ve
Kiiltir Donlsiimi, Dijital IK, Cesitli-
lik ve Liderlik Deneyiminin digerlerine
gore daha da on planda olacagi ortaya
koyuldu.

Bu veriler g6z ontinde bulunduruldu-
gunda 2019'un en glncel konularin-
dan birinin isveren markasi yonetimi
ve iletisimi oldugunu goriliyor. Buna
ragmen, is slreclerinde halihazirda
kullanilan 10 ayri ¢calisan deneyimi te-
masi icerisinde isveren markasi lider
pozisyonunda bulunmuyor.

PES Survey ve 4C1H, “2019 Calisan Deneyimi Trendleri Arastir-
masi’niyayimladi. Arastirmanin sonuglarina gore sirketler once-
ligi IK Analitigi ve Liderlik Deneyimi'ne veriyor. Bununla beraber
2019'un calisan deneyimi trendlerinde sirketlerin onem verdigi
konular arasinda “isveren Markasi Yonetimi ve iletisimi”, lider
konumda olmasa da en glincel konular arasinda yer aliyor.
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ZEVK ZAHMET ZAMAN ZARURET

Toplami parcalarindan buyuk

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

Liderlik sadece bir ozellikler toplami dedil,
bu 6zelliklerin Urettigi durus ve davranistir.
Bu ozellikleri cesitli araglarla saptamak
mumkun. Peki bu ozellikleri tasiyan lider-
lerin hangileri 6mur boyu lider adayi olarak
kaliyor? Hangileri karsilastiklari firsatlari
degerlendirerek liderlik davranislari sergi-
liyorlar?

Liderlik ile ilgili cnemli 6zelliklerin siralan-
masinin istendigi bir LinkedIn-HBR anke-
tinde; empati, vizyon, cesaret gibi 6zellikleri
herkes siralamakta yarisiyor. Liderde olma-
si gereken ozelliklerin genellikle bu t¢-bes
kelime etrafinda donmesi, liderlik zirvele-
rinde sdylenenlerin ne kadar etkili oldugu-
nu, sloganlastirilmis sézlerin nasil kolayca
benimsendigini ama bir siire sonra anla-
mini nasil da kaybettigini ve yasama pek de
yansimadigini disindurlyor. Hatta bu dzel-
likleri vitrinine blyuk harflerle koyan kisi-
leri (yeni) lider olarak ilan etmekte hic vakit
kaybetmiyor, yaptigr davranislari da liderlik
ozelliginin 6l¢lti olarak belirliyoruz. (2010)

“Diinyamizda liderden yana bir eksik
yok” diye yazisina baslayan Prof. Dr. Gian-
piero Petriglieri 6zetle “Her sey var, amag
yok” diyor.

Petriglieri'ye gore tuzu kuru olarak tanim-
lanabilecek yerlesik oturmus kurum ve top-
luluklarin basinda olanlarin fazla liderlik
yapmasina gerek kalmayan bir dizen var;
bir anlamda “top cevirme” seklinde cereyan
eden bu liderlik, zaten belirlenmis ve degis-
tirilmesi planlanmayan birtakim maddi he-
deflere dontik, kicik bir grubun isine gelen,
toplumun kalaninin pek umursanmadigi bir
bicimde “lead” etme isi strlip gidiyor. Lider-
lerin onemli bolimi ise pek de liderlik ge-
rektirmeyen amacsiz ama hedeflere donik
“lead” etme isine gonilli.

Heniiz yerlesiklesmemis olan topluluk ve
kurumlarda ise lider ihtiyaci daha yogun, yo-
nelinecek amagclar belirsiz, imkanlar kisitl.
islerin iyi gitmemesi liderlerin “soft skill"-

lyi lider aramak ya da yetistirmek yerine yiice bir ama¢ mi arama-
liy1iz? Kurumlarimizin amaclari ile toplumun ihtiyaclari arasindaki
senkronizasyonu saglayamazsak, kendi basimiza mutlu oldugu-
muz, ancak bizden baska herkesin mutsuz oldugu bir ulke ya da

dinyada ne yapacagiz?

lerinin eksikligine, yeni cagin ihtiyaclarina
yeterince yanit verecek ozellikleri kazanma-
misliga baglaniyor. O zaman ne yapalim? Bu
becerileri kazandiracak edgitimlere, coac-
hing’e, lisansilistl programlarina daha fazla
zaman ve para ayiralim, liderlerimizi daya-
yip doseyelim, donatalim. 2013’te 45 milyar
dolar harcayalim, masraflari son dort yilda
yizde 39 artiralim. Bu, “Guvenligi saglamak
icin daha yliksek duvarlar insa edelim, daha
fazla silahlanalim, glivenlik gorevlisi sayisini
katlayalim” demek gibi bir sey.

Kendimizi ne oldugu belirsiz dismanlardan
korumak icin debelenerek givenlik sagla-
maya benzer bicimde bir lider Gretimine gir-
meye, amacin belirsiz oldugu bir yola goti-
recek kilavuz aramaya odaklaniyoruz.

Yoksa iyi lider aramak ya da yetistirmek ye-
rine ylice bir ama¢ mi aramaliyiz? Kurum-
larimizin amaglari ile toplumun ihtiyaclari
arasindaki senkronizasyonu saglayamazsak,
kendi basimiza mutlu oldugumuz, ancak biz-
den baska herkesin mutsuz oldugu bir (lke
ya da diinyada ne yapacagiz? (2013)

Kritik anlarda karar alma
becerisi liderlerin en 6nemli
ozelliklerinden biridir

Liderligin temel parcalarindan birisi dnemli
durumlarda “lead” edilen sistemin siirdiri-
lebilirligini saglamaya donik “onemli” ka-
rarlar almak olarak tanimlanabilir.

Onemli kararlar sadece akil ve mantik rii-
ni dedildir; 6zellikle zamana sikisik kosul-
larda duygu ve sezgi sistemlerinin tetikledigi
slirecler karar mekanizmalarimizin “sec¢im-
leri”ni belirleyebilir.

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

Beyin isleyisini ve gelisim icinde bicimlenisi-
ni anlamamiz 6l¢lisiinde daha iyi analiz ede-
bildigimiz karar mekanizmalarini verimli ve
kontrolumuz altinda isletebilmek liderlik ni-
teliklerini keskinlestirir. Beyin islevleri, davra-
nislarimizi “bilmeden” etkilese de son tahlilde
o0zglr irademizden bagimsiz dedgildir. Diisiince
ve duygularimiz da beynin otomatik strecleri-
ne dayalidir, ancak onlardan ibaret dedgildir.

Davranis diizeyinde “aliskanlik” olarak ad-
landirdigimiz otomatik sireclerin ogrenil-
mesi (molekiler diizeyde kaliciligi saglayani
proteinlerin Uretilmesi ve uygun noktalarda
depolanmasi] hayat boyu devam eden, yas
donemi dzelliklerine gore farkiliklar goste-
ren bir temel gelisim boyutudur.

Hedefe doniik davranislar insan beyninde son
30 bin yilda gelismis, nisbeten “yeni” meka-
nizmalardir. Hedefi belirleyici rol oynayan alt-
yap! (prefrontal korteks) islek, beyin dokusu
gelisimi optimal oldugu 6lciide “dogru” (bag-
lama uygun) hedefe “dogru” yoldan gidebili-
riz. Hedef belirleme ve hedefe gidecek yolu
secme ise, risklerin hesabini ve olasi belirsiz-
liklere gore durum almayui icerir.

Risk ve belirsizligin, bir bakima gelecedgin, yo-
netimi ve kontrolu ¢abasi Gizerine kurulu olan
is (ve kisisel) yasamimizda hedefe doniik dav-
ranislarimizi kendimiz belirleyebiliriz.

Hedefimiz basari ve mutluluk ise, basarisiz-
ligr ve mutsuzlugu anlayabilmemiz de 6nem-
li. Bu anlayis yasanan deneyimlerden bir
anlam cikartabilenlere bir avantaj sagliyor.
Liderlik yapacak olanlarimizin, yasadiklarini
anlayabilen ve anlam verebilenler arasindan
ctkmasini bekliyoruz. (2014)




ISVEREN, MARKA ve iK

Formulun ikinci ayagt:
Prosesler

Olgar Ataseven
py@peryon.org.tr

Bir an icin markette alisveriste ol-
dugunuzu duslnin. Sepetinize farkli
drudnleri cesitli markalar arasindan
seciyorsunuz. Bunlardan satilan bir ta-
nesini disudnin. Raftan aldiniz. Sepete
attiniz. Bu Uriin daha once kullandigi-
niz bir Urun degil diye varsayin. Raftan
bu UridnlU almaniza sebep olan sey bel-
ki etkilendiginiz bir reklam ya da bir
arkadasinizin tavsiyesi olabilir. Her ne
durumda olursa olsun Urind denemek
icin aldiniz ve eve gotirdiniz. Ne var
ki aldiginmz Grini evde kullandiginizda
hic memnun kalmadiniz. Size reklamda
aksettirildigi ya da tavsiye edildigi gibi
cikmadi. “Bir anlik bir hayal kiriklig
ve arkasindan net bir karar!” Bir daha
bu markayl almayacagim! O sirketin
ve markanin yaptigr tim iletisim yati-
rimi bosa gitmis oldu. Sizi kaybettiler.
Aslinda sizin sadece bu alimda degil,
bundan sonra bu markadan ileride ya-
pacaginiz tim alimlari kaybettiler. Ne
dzlcu dedil mi? Senaryoya farkli sekil-
de bakalim. Aldi§iniz bu urdn varsayin
ki sadece hatali bir Grindu ve aslinda
kucik bir gozden kacma sonucu rafa
gelmisti. Diger urinlerinizde hi¢ hata
yoktu. Bu marka ve sirket i¢cin durum
daha da uzlci bir hal aliyor. Belki de
sirketin sizi kaybettiginden hi¢ haberi
olmuyor. Durumu diizeltme sansi bile
yok. Memnuniyetsiz musteri olmanin
getirdigi haklilikla bir de bu durumu et-
rafinizda anlattiginizda en az 10 potan-
siyel misteri adayini ve/veya kullanan
musteriyi olumsuz etkilemis oluyorsu-
nuz. Sirket ya da marka, bir yanlis ile
10 potansiyel kaybetmis oluyor.

Bu kisa anlatimdan cikacak ders icin
sunu diyebiliriz: Uriin/Hizmet sikintiliysa,

Isveren markasinin stiinde yiikselecegi alanlardan bir tanesi
gecen sayimizda bahsettigimiz “personel”lerimizdi. Formi-
lin ikinci bacadinda bu yazimizda “proses”leri inceleyecegiz.
Prosesler bir binanin kolonlari gibi saglam degilse markani-
zin insasinda ilerlemekte zorlanirsiniz.

tiketiciye vaat ettigini vermiyorsa siz ne
kadar “iyiyim/beni alin” diye iletisimde
bulunursaniz bulunun ise yaramiyor.
Hatta tersine etki ediyor. isveren mar-
kanizda ise Urund olusturan raftaki
tek bir ambalaj degil. Konu karmasik.
Karmasikligi en ¢cok etkileyenlerin basi
ise “proses” yani siire¢. Sirec, derken
bir sirketin Gretim ve fabrikadaki akis
siireclerini kastetmiyoruz. Bunlar iK
icin birinci derece degil ikinci derece
siirecler. Insan Kaynaklari yoneticileri
oncelikle kendi kontrol alanlari icinde
olan ve kendilerinin yetkisi ile degisebi-
lecek slreclerden sorumlular. Birinci
siradakiler bitince ikinci sirada olanlar
icin diger departmanlarla birlikte ca-
lismalari gerekiyor.

Her zaman vurguladigim gibi ¢alisan-
larin ise alimlarindan baslayan ve isten
ayrilmalarina ya da emekli olmalarina
kadar, hatta bu siireden sonra bile de-
vam eden siireclerin tamami iK fonksi-
yonlarinin sorumluluk alani. Bu siireg-
ler dizenlenirken, planlanirken, revize
edilirken Ug¢ kriteri goz ardi etmemek
gerekiyor:

Aciklik

Calisanlar kendileri ile ilgili tim kay-
naklara cok rahat sekilde erisebilme-
li. Bu kaynaklara ulasimin kolayligi
“acik”ligin derecesini belirliyor. Bu
kaynaklarin sirketin her seviye calisan-
lari tarafindan anlasilir olmasi “acik”-
Lugin diger bacagini olusturuyor. Acik¢a
anlasilacak dilde yazilmamis ve acik
kaynaklardan herkesin erisemeyecedi
tim prosesler sadece kagit ustinde
kaliyor. Uygulanamiyor. Bosuna zaman
kaybi ve karmasaya sebep oluyor.

Hiz ve verimlilik

Calisanlar kendilerini ve sirketi ilgilen-
diren tim proseslerde ne kadar zaman
harciyor? Hangi formlari dolduruyor?
Tum calisanlar sirketin i¢c prosesleri
icin ne kadar zaman harciyor? iK cali-
sanlari bu prosesler takip etmek, du-
zenlemek ve yerine getirmek i¢in ne
kadar zaman harciyor? Ne kadar kay-
nak tiketiyor? Hizin ve verimliligin en
temel ¢ozimdu ise dijitallesmeden geci-
yor. Bu konu farkli bir 6neme sahip ol-
dugu icin ilerleyen sayilarimizda ayrica
yer verecegim.

Kanuna ve etik kurallara uygunluk
Kanuna ve etik kurallara uygunluk ol-
mazsa olmaz gibi gozikirken aslinda
farkinda olmadan atlanilan konularin
en basinda geliyor. insan Kaynaklari
yoneticileri bu alanda suyun basini tu-
tuyorlar. Tutmasalar bile suyun basina
en yakin yerdeler. Bu yakinlik ve kay-
nakta olmak ekstra sorumluluk getiri-
yor. Fazla mesaiden tatil hakkina, mo-
bing'den sirket ici yolsuzluklara, firsat
esitliinden objektif performans deger-
lemesine kadar markanin veya sirketin
kanunlara ve etik kurallara uygun ol-
masini sajlamak IK yéneticilerinin en
onemli islerinin basinda geliyor.

Proseslerini sadece sirket veya mar-
ka dedil calisanlar acisindan dizen-
leyen, yenileyen ve kurgulayan yapilar
icin isveren markasi olma yolunda ¢ok
onemli bir adim daha atilmis oluyor.
Hayatimizin 6nemli bir zamaninin geg-
tigi islerimizin nasil isledigi, nasil ko-
lay ve verimli aktigi sirketin calisanlari
olarak “isveren markasi” algimizin ¢ok
onemli bir pargasini olusturuyor.




STRATEJIK IK

Cem Sezgin
Ortak - Deloitte Danismanlik
csezgin@deloitte.com

Yakin zamanda LinkedIn'de takipgilerime
bir soru yonelttim: “ise alimda yetenek mi,
karakter mi?” Bunu yaparken de sdyle bir
basit kural koydum: “Sadece birini segme
hakkiniz var”. ingilizce sordugum bu soru-
ya dinyanin farkl cografyalarindan bag-
lantilarim (ve onlarin baglantilar) katkida
bulundular. Sonug ise ilgincti: Neredeyse
tim katiimcilar “Karakter” yanitinda fikir
birligine vardilar. Hepsi farkli argtimanlar
ve bakis acilari ile goruslerini destekle-
yen yorumlar paylasmislardi. Gergekten
oldukca keyifli bir tartisma ortami olus-
tu. Sonra dayanamayip bunu bir zirvede
yapacagim sunumun ana temasi olarak
konumlandirdim. Sanirim aldigim bu de-
rece net yanit beni pek ikna etmemisti.
Oldukca genis bir katilimcr kitlesi vardi
ve onlara da ayni soruyu yonelttim. Sonu¢
ayniydi. Herkes “Karakter” seklinde yanit
verdi. Acaba benim sorus seklimde (ne
kadar diiz bir soru oysa...) bir yénlendir-
me var mi diye disinmedim degil. Dola-
yisiyla bagimsiz ve binlerce kisiye ulasan
arastirmalarin c¢cikarimlarini  inceledim.
Ornegin Deloitte’un yaptigi bir arastirma-
ya gore sirketlerin ylzde 95'i karakter ve
davranisin ise alim kararlarinda yetkin-
liklerin oniine gectigini belirtiyor. Neyse
biraz rahatlamistim. En azindan burada
“karakter” ekoli tulum cikarmamisti,
soruyu tek tiik “yetenek” diye yanitlayan-
lar vardi. Ama gorlyorsunuz ya, tek tik...
Sonuglar boylesine tutarli ¢ikinca, insan
ister istemez bunun sebebini sorguluyor.
Sirf kendi deneyimlerimden yola ¢iktigim-
da bu sekilde yanit veren insanlari anla-
makta hi¢c mi hi¢ zorlanmiyor olsam bile,
empatiden ote bu alginin ve bakis agisinin
bilimsel dayanaklarini cozmeye gayret et-
tim. Nihayetinde bu soruyu ilk soran kisi
ben degilim. IK diinyasinda, hatta kurum-
sal yasamin genelinde 2010'lu yillarin ol-
dukca popiiler bir konusu bu. Gelin dogru-
dan sonuclara gitmeden once glinimuizde
is glcl piyasasini, yeteneklerin diinyasini
biraz daha iyi anlayalim:

STRATEJIK IK,

Deloitte

Deloitte sponsorlugunda hazirlanmaktadir.

Karakter ve davranis icin mi

Ise aliyorsunuz,

yetenek ve

yetkinlik icin mi?

Ise alim gerekceleri soruldugunda isverenlerin veya IK pro-
fesyonellerinin ylizde 95'i “karakter” cevabi veriyor ancak isin
gercek rengi tam olarak boyle degil. “Karakterini sevdim” de-
yip ise aliyor, sonra onu degistirmek icin o egitimden bu egi-
time kosturuyoruz. Oysa toksik olmadik¢a her ¢alisan tolere
edilebilir. Ise alim ekiplerinin yetkinligini artirmak elbette ge-
rekli ama once o “yetkinlik” tanimini tekrar bir gozden gegcir-
mek gerekiyor. Clinku bir seyler degisiyor!

e is giicii piyasasini hi¢ olmadigi kadar
adaylar/calisanlar domine ediyor. Ancak
bu sonsuza kadar boyle devam edecek
gibi gozitkmiiyor. “Yeni Is giicii” ile artik
kitle kaynak, danismanlar, robotik, yapay
zekd ve dis kaynak firmalari, sahneyi ele
gegciriyor.

e Tercih edilen “isveren Markasi” olabil-
mek adina sirketler biyik bir micadele
icerisindeler. Calisan deneyimi bu nedenle
iyice on plana ¢ikiyor.

e ise basvuru asamasinda arastirma ya-
pan adaylara ve sirketlere sosyal medya ve
platformlar — dogru ve yanlis - bircok bilgi-
ye seffaf bir sekilde erisim sunuyor.

e Mesleklerin ve kariyerlerin popilaritesi
hizla degisiyor. Adaylarin kafasi karismis
durumda.

e Arz-talep dengesizligi s6z konusu. Bunu
tetikleyen, nicelikselden 6te niteliksel du-
rum. Is piyasasinda ise alanlar ve basvu-
ranlar arasinda beklentilerin uyusmamasi
s6z konusu. Bunun sonucunda bos kalan
kritik pozisyonlar ve istihdam edilmemis
yetenekler, bireyler;, kurumlar, toplum ve
ekonomi icin yaratilabilecek potansiyel de-
geri asagiya cekiyor.

e ise alim, yerini “yetenek avciliyi"na bi-
rakti ancak cazip yeteneklerin orani ol-
dukca dusuk.

e Kurum igerisinden adaylar bulmak daha
fazla tercih edilmeye baslandi; sirketler
artik “mutlulugu iceride ariyorlar”. Ayrica
“Kaynakta aktif olmak” ¢abasi ile kurumlar,
universiteler icerisindeki c¢alismalarinda
gittikce daha aktif ve entegre davraniyorlar.
eY kusaginda iki sene icinde is degistir-
me orani ylzde 44. Ne kadar tercih veya

takdir edilen bir isveren oldugunuz bu ger-
cedi degistirmiyor.

e/ bin dolar, ABD’de bos bir pozisyonu dol-
durmanin isverene olan maliyeti (2015 yili
verileri). Ayrica bos bir pozisyonu doldur-
ma siiresi 2011'de 48 giin iken, 2015°te 52
gune ¢ikmis durumda. Yanlis alimlarin sir-
ketlere dogrudan/dolayli maliyeti: Senede
100 milyonlarca dolar.

Boyle bir resimle karsi karsiya oldugu-
muzda, kurumlar olarak bizler icin dogru
ise alimin gittikce daha kritik hale geldigini
gorlyoruz. Ge¢miste dogru ise alimin mer-
kezinde yetenek (yeni is hayatina atilanlar
icin) ve yetkinlik (daha deneyimli adaylar
icin) yer almaktaydi. Potansiyele, beceri-
lere, uzmanlia, tecriibeye onem verilirdi.
Tabii kisilik ozelliklerine de bakilirdi. Ancak
eger ilki bizleri mutlu edecek dizeyde ise,
ikinci kisma yani karakter ve davranisa pek
bakilmazdi. Hatta bazi kusurlar ihmal dahi
edilebilirdi. Artik gorildigu gibi durum cok
farkli... Bir tarafta isverenlerdeki biiylk ha-
yal kirikliklari, iceride siirekli bir huzursuz-
luk ve catisma ortami, plaza koridorlarinda
gezinen toksik calisanlar, diger tarafta ise
isverenler ile calisanlar arasinda artan
yasal anlasmazlik ve dava sayilari, ¢alisan
bagliigi anketlerinde (6zellikle iletisim]
dislk skorlar ve tabii ki hem calisan terci-
hinden hareketle, hem isveren tercihinden
hareketle tetiklenen yiiksek calisan devir
hizlari karsimiza cikiyor. Sirf 2011-2016 do-
neminde “Alo 170 Sikayet Hatti"na yani Ca-
lisma Bakanligi'na yapilan mobbing ihbar-
larinin sayisi 38 bin 262. Sizce de bir seyler
ters gitmiyor mu?



Baktilar ki olay artik kontrol edilemez
boyutta, sirketler adeta calisanlari icin
kutsal kitaplar yazmanin pesine distiler.
Vizyon, misyon, IK politikalar, i¢ denetim
yetmemis olacak ki; degerler, etik pren-
sipler, kiiltir, etik hatlari, calisan destek
hatlari vs. devreye alindi. IQ yetmemis ola-
cak ki; sirketler EQ'yu da 6nemsiyor. O da
yetmemis gozikiyor ki; SQ / PQ konusu-
yoruz. Calisanlarimizin “karakter”lerin-
den memnun dediliz ki bir yandan onlari
yontmaya, sekil vermeye calisiyor, parale-
linde ise davranislarindan memnun olaca-
gimiz calisanlari biinyemize katmaya gay-
ret ediyoruz. Gene de hep “yanlis” kisileri
aliyoruz. istedikleri kadar uzman olsunlar,
iceride mutsuzluk saciyorlar. Onlarla cali-
sirken ¢ok zorlaniyoruz.

Oysa ise alim sireglerimizi ne kadar mi-
kemmel hale getirdik, IK ekiplerimizi ve
kurumda ise alima dokunan herkesi ne
de glzel edgittik... Ne kadar kapsamli kisi-
lik envanterleri, vakalar, psikometrik test-
ler uyguluyoruz. Referans kontrollerinde
mikemmel soru setlerimiz var artik, her
detayr dustndik. En yetkin degerlendir-
me merkezleri ve ise alim danismanlari
ile ¢alisiyoruz. jse alimda ¢agl yakaladik:
RPA'den faydalanmaya basladik, online’a
gectik, ongorisel analitikten faydalaniyo-
ruz, yapay zeka deseniz sirada...

Ve tabii ki is ilanlarinda ne kadar guzel

tariflemeye gayret ediyoruz karakter de-

digimizde bir adaydan neler bekledigimizi.

Sahi? Ne bekliyor, ne tarifliyoruz ve kar-

simiza ne c¢ikiyor? Haydi birlikte bir goz

atalim:

e Dinamik: Hiperaktif, cabuk sikilan

e jletisim becerileri kuvvetli: Cok konu-
san, kulis meraklisi, dedikoducu

e Akim g¢alismasina yatkin: Kendi basina
bir sey beceremeyen, arada kaynayan

e Stres altinda calisabilen: Biriktirip birik-
tirip bir anda patlayan

e Kendi kendine motive olabilen: isler kotii
gitse bile gamsiz

e Liderlik ozelliklerine sahip: “En iyisini
ben bilirim”ci

° f)grenmeye aclik: Merakli, her seye bur-
nunu sokan

e Sonuc¢ odakli: istedigini elde etmek icin
her seyi yapmaya meyilli

e Caliskan: iskolik

e Seffaf: Gizlilik kurallarina saygisi olma-
yan, bosbogaz

e Esnek: ilkesiz, tutarsiz

e Analitik: Kafayl rakamlarla bozmus, asi-
ri detayci

e Yenilikci: Surekli karar degistiren, hicbir
seyi begenmeyen

Tabii bunlar isin sakasi (ya da kendisi)...

Ancak ne olursa olsun, 6zlinde en basta
belirttigim “Ben &ncelikle karakteri dik-
kate alarak ise alim tercihimi yaparim” di-
yenlerin gercekte boyle davranmadi§ini 25
senede 300°'den fazla kuruma dokunmus
bir profesyonel olarak acgikca belirteyim.
Niyet ayri bir sey, pratik ayri... Ve acikcasi
yargilamadan, empati ile hareket etmek
gerekiyor. Soylenmesi, yapilmasindan ¢ok
daha kolay bir seyden bahsediyoruz. Bizim
sirketimizde, bizim kosullarimizla calis-
mak isteyen, stiper donanimli ve ideal ki-
silik yapisinda adaylar kuyruk olmus ofisin
¢ikisinda bekliyorlar! Sistem bu nitelikteki
basvurular nedeniyle ¢okmis durumda.
Boyle mikemmel adaylarin bir kismina
hayir diyecek olmak bizi ¢ok yaraliyor!
Uzgiiniim, yok bdyle bir diinya, ileride de
olmayacak... Ancak bu durum hic yoneti-
lemez bir noktada degil. Bazi seyleri daha
farkli yaparak veya farkli seyler yaparak
daha saglikli ise alim yapmak, dolayisiy-
la daha dogru calisanlari ekiplerimize
kazandirmak mimkin. iste bu noktada
sizlerle birkac ufak ipucu paylasmak isti-
yorum:

eise alimda pozisyon bazinda degil, takim
ve kultdr bazinda da disunin ve hareket
edin. Alacaginiz kisi sadece o pozisyona
degil, ekip dinamikleri ve kimyasina da
uygun mu?

e Pozisyon bazinda tekniklerinizi (ve agir-
liklarini) farklilastirin. Her aday ayni degil.
e Hissi ve teknik kriterleri / puanlari den-
geleyin. Hissiyati on plana cikaranlar yani
“Gut Feeling“ciler ("Ben adami g6ziinden
anlarim...”) ile matematigi ileri cikaranlar
yani analitikciler ("Bir model kurdum ki,
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uzayli aday gelse sasmaz” diyenler) ara-
sinda sinerjileri yakalayin.

e is birimleri karsisinda dik durun, hizli
pozisyon kapamak adina panik modunda
ve fazla iyimser olmayin. “Acele ise seytan
karisir” - “Demir tavinda dovilir”. Atala-
rimiz her ikisini de ne giizel sdéylemisler!
e ise alim ekiplerinizin yetkinligini artirin
ve tabii ki ise alimda gorev alan herkesin...
Ama dnce o “yetkinlik” tanimini tekrar bir
gozden gecirin. Bir seyler degisiyor.

e Gecmise doniik basarili ve basarisiz or-
nekleri inceleyin; bunu analitik kullanarak
+vaka analizleri ile yapin. Orada hazineler
gizli olabilir.

¢ “Gerekli noktalarda” ve “gerektigi dlcu-
de” teknolojiden (yapay zeka ve robotlar)
faydalanin, IK ekipleri daha kritik alanlara
odaklansin.

e Her seyin iki tarafi oldugunu unutmayin,
“calisan sesi’ne karsi kulaklarinizi, “ca-
lisan deneyimi”ne karsi gozlerinizi kapa-
mayin.

Ve son olarak OECD’de en uzun calisma
saatlerine sahip ulkede yasadigimizi, en
az her yedi senede bir blytik bir ekono-
mik krizden veya en azindan calkantili
donemden gectigimizi, TomTom trafik
yogunlugu endeksinde en blylk dort
sehrimizin de Ust siralarda oldugunu ve
tim ulkelerde oldugu gibi X-Y kusaklar
arasinda bir ¢atismanin devam ettigini
unutmayin. Sonucta hicbirimiz mikem-
mel degiliz. Beklentilerinizi yeniden g6z-
den gecirin, “toksik” olmadigi siirece
bircok calisan 0ziinde tolere edilebilir.
Tipki bizlerin edilebilecedi gibi...




PERYON SUBELERI OZEL SAYFASI

“Insan yonetimi alaninda farkli
bir bakis acisi sunuyoruz”

M. Tuncay Bakkaloglu

PERYON Guineydogu Anadolu Subesi Yonetim Kurulu Baskani

Subeniz ne zaman ve nasil kuruldu?
Kurulus doneminde, insan yonetimi ala-
ninda bolgenizdeki ihtiyaclari anlatir
misiniz?

Subemiz 2003'te, kurucu dyeler; Tilal
Ulasli, M.Murat Bakim ve Mustafa Ya-
vuz'un gayretleriyle kuruldu.

Gaziantep'te sanayilesmenin artmasi ile
birlikte1980°li yillardan sonra organize
sanayi bolgeleri genisledi, blyik vyati-
rimlar yapildi ve haliyle ¢alisan sayisi da
artmaya basladi. insan kaynaklarina du-
yulan ihtiyac¢ da buna oranla giderek artti.

Boylelikle meslektaslarimizin da sayisi

cogaldi. Bir slire sonra, kendi aramizdaki
bilgi akisinin glclendirilmesi ve mesleki

2

yeniliklerin takip edilmesi gerekiyordu.
Bu ihtiyacglar PERYON Gaziantep Sube-
si'nin kurulmasi ve bu sayede insan yo-
netimi alaninda calisan profesyonellerin
de bir araya gelmesi icin gerekli zemini
hazirladu.

Kurulus doneminde zorluk yasadiniz mi?

Kurulus asamasinda elbette birtakim
zorluklarla karsilastik. Bu zorluklarin
en onemlisi meslektaslarimizi bir araya
getirerek derneklesme sirecini sagla-
makti. Birlik ve beraberlik icinde hareket
ederek kurucu arkadaslarimiz bu zorluk-
lari asmayi basardilar ve boylece sube-
miz hayata gecirildi.

Kag lyeniz var? Kadin erkek orani ne-

PERYON

TURKIYE iNSAN YONETiMi DERNEGI
Giineydogu Anadolu Subesi

PERYON Giineydogu
Anadolu Subesi kuruldugu
2003’ten bu yana
Gaziantep ve ¢evresinde
Is hayatinda deger
yaratmaya ve farkindalik
olusturmaya devam
ediyor. PERYON
Guneydogu Anadolu
Subesi Yonetim Kurulu
Baskani M. Tuncay
Bakkaloglu, “Gerekli
yatirimlar yapilirsa
bolgemizde katma
degerli uretim yapilabilir
ve bu da istihdama
olumlu yansir” diyor.

dir? Uyeleriniz hangi sektdrlerde faali-
yette bulunuyorlar?

PERYON Gineydodu Subesi'nde 55'i er-
kek, 30°u kadin olmak Uzere 85 lyemiz
bulunuyor. Uyelerimiz basta hali, iplik,
ambalaj, gida, insaat, tekstil ve hizmet
sektorlerinde faaliyet gosteriyorlar. Bun-
larin yani sira saglik, egitim ve imalat
sanayisi alanlarindan da uyelerimiz bu-
lunuyor.

2018’te hangi calismalari gercekles-
tirdiniz? Bu faaliyetlerin amaclarini ve
iceriklerini anlatir misiniz?

Nisan 2018'de insan Yonetimi Zirvesi'ni
hayata gecirdik. “4.0 Insan =Mutluluk”
zirvenin konusunu olusturdu. Bu temayi




merkezimize alarak insan mutlulugunun
olmadigi yerde sanayinin de basarili bir
gelisme kaydedemeyecedgini vurgulamak
istedik. Calisan mutlulugunun olmadigi
yerde saglikli sekilde Uretim yapilamaya-
cagini, mutlu insanin isini severek yapan
kisinin, isyerine daha ¢ok etki birakacagi-
nive boylelikle gelismenin olacagini ifade
ettik.Birbirinden degerli konusmacilar
gin boyu bu temayi isleyerek katilimci-
lara deger kattilar. Zirvenin bu anlamda
bolgemiz icin onemli ve etkili mesajlar
verdigini soyleyebiliriz.

2018’in sonuna yaklasirken, yil boyunca
PERYON Akademi’'den belirledigimiz egi-
timlerimizi de tamamlamaktan mutluluk
duyuyoruz. Bu egitimler sayesinde Uyele-
rimizin mesleki gelisimine katki sunmayi
hedefledik. Bunlarin yani sira yil boyunca
ISKUR ve SGK ile ortak paneller dizen-
leyerek glincel istihdam tesvikleri, kanun
ve mevzuat degisiklikleri hakkinda tyele-
rimize bildirimde bulunduk.

Elbette ozel toplantilar, piknik organi-
zasyonu, yemek ve davetler gibi cesitli
sosyal etkinliklerimiz de oldu. Bu sayede
dyelerimiz bir araya gelerek sohbet etme
imkanina eristiler ve bilgi alisverisinde
bulundular.

PERYON Giineydogu Anadolu Subesi
olarak bdlgede yarattiginiz katma dege-
ri kisaca anlatabilir misiniz?

insan yénetimi ile ilgili yerelde yasanan
yeni sirecleri, dizenlemeleri, gelisme-
leri ve basta Marmara olmak Uzere ul-
kemizin batisinda hayat bulan basarili
uygulamalari, calisanlara, yoneticilere
ve Uyelerimize, dizenledigimiz zirve ve
kongrelerle aktarmaya calisiyoruz.

Bolgemizde insan yonetimi konusunda,
farkli bir bakis acisini yansittigimiza ve
farkindalik yarattigimiza inaniyoruz.

Bodlgeniz 6zelinde is diinyasi ve ¢alisma
hayati hakkinda neler soyleyebilirsiniz?

Giineydodu Anadolu Bolgesinde sanayi-
nin gelismis oldugu iller arasinda Gazi-
antep ilk siralarda yer aliyor. Calisan sa-
yisi agisindan ise ilk sirada.

is diinyasi ve calisma hayati Marmara
bolgesiyle kiyaslandiginda bdlgemizde
bircok eksiklerin oldugunu gorebiliyoruz.
Bolgemizdeki organize sanayi bélgesinde
genellikle katma degeri dusuk Urunler
Uretiliyor. Tabii bu durum calisma haya-
tina da olumsuz yansiyor. Bu sebepten is
insanlari ve girisimciler, bélgemizde uzun
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vadeli yatirim planlari yapmak konusunda
¢ekimser kalabiliyorlar. Ayni durum mes-
leki egitim ve kisisel gelisim alaninda da
s0z konusu; bu alanlarda da halen birta-
kim eksiklikler bulunuyor. Bu faktdrlerin
tamami istihdam kalitesinin ozellikle
ulkenin batisina gore daha disuk kalma-
sina neden oluyor. is ve yasam dengesi-
nin tam anlamiyla olusturulamamasi da
bunlarin sonuclarindan biri.

Gelecekte, bolgemize ¢ok uluslu veya
ulusal sirketler daha fazla yatirim yap-
maya basladi§i zaman, katmadegeri yik-
sek Uretimin de artacagini 6ngorebiliyo-
ruz. Bu da bolgemizdeki ¢alisma hayatini
istihdamin kalitesini daha ileriye gotire-
cektir.




HAVADAN SUDAN KISACA HAYATTAN

/or zamanlarda yaraticl
kararlar ve uygulamalar

Ulkii Feyyaz Taktak
uftaktak@gmail.com

Sevgili meslektaslarim, yonetici arkadasla-
rim,

40 yillik calisma yasantimin 32 yili insan
kaynaklari alaninda gecti. Cok mutlu bir
¢alisma yasantim oldu. Ayni sansi hepinize
dileyerek baslamak istiyorum.

Verdigim tim roportajlarimda insan kay-
naklarini hep bir takimin kalecisine ben-
zettim. Bir¢cok yonden bu benzetmenin dog-
ruluguna ictenlikle inaniyorum. Kaleciler,
genelde takimlari lehine skora olumlu kat-
kida bulunmazlar, gol atmazlar. Bu acidan,
“yaptiklari degil, yapmadiklari gériinen” bir
pozisyondadirlar. Kurtardiklari golleri sayan
ya da tabelaya yansitan olmaz. Cok basarili
olduklari maglarda rakip takimin hizasinda
tabelada “sifir” yazar. Genelde kaleciler, ta-
kimin en pahali oyuncusu degildir. Takimin
forvetinde oynayanlar kac gol kacirirlar-
sa kacirsinlar golu attiklarinda taraftarin
omuzlarindadirlar. Kaleciler ise bir¢ok gol
kurtarisi yapsalar da golu yediklerinde ba-
sarisiz konumuna diiserler. Son zamanlarda
insan kaynaklarinda oldugu gibi futbolda da
takim iskeletinin “olmazsa olmazi” olarak
artik kaleciler de yazilmaya baslandi. Geng¢
insan kaynaklari calisanlariyla bu olumlu
gelismeyi paylasmak isterim.

Buglinkl yazimin konusu “zor zamanlarda
yaratici kararlar/uygulamalar”. Tabii ki 6r-
negdimiz insan kaynaklari alanindan olacak.
Her meslekte oldugu gibi bizim alanimizda
da “kalite farki”, “zor donemlerde” ortaya
¢ikiyor. Kalesine ma¢ boyunca hemen he-
men hic top gelmeyen kalecinin gercek ka-
litesi, tim mag¢ boyu baski altindaki takimin
kalesini korudugunda ortaya cikar, tipki pi-
lotlarin kalitesinin olaganiisti hava ve ucus
sartlarinda ortaya ciktigi gibi.

Her meslekte oldugu gibi insan kaynaklari alaninda da ‘kalite
farki’, 'zor donemlerde’ ortaya ¢ikiyor. Okurlara aktaracagim
hikaye, bu duruma ¢ok iyi bir 6rnek olusturuyor.

Doktorlar, psikologlar, avukatlar ve biz insan
kaynaklarralaninda calisanlar is hayatindan
ayrildiktan sonra bile calistigimiz kurumlar
ve/veya kisilerle ilgili yasadiklarimizi is etigi
geregdi aynen aciklayamayiz. Ne iyi ki “hika-
yelestirme” (Story telling) var. Sizlerle pay-
lasacagim uygulama da bdyle bir gecmise
sahip. Yiizde 80'i tamamen gerceklere da-
yaniyor, kalani hikayelestirilmis durumda.
Bakalim yeni bir zor donemin esiginde olu-
nan bu ginlerde bazilariniza isik tutabile-
cek, ilham kaynagi olabilecek mi?

Bu ylzyilin baslarinda gelismekte olan ul-
kelerden birinde “bankacilik krizi” yasan-
digi dénemde, o llkenin 6nemli 6zel ban-
kalarindan birinde gegiyor olayimiz. Kriz
patlamis, gecelik faizler yiizde 3000'lerin
tizerinde (gecede net ylizde 3-4 faiz!), ban-
kalar birer birer kepenk indiriyor ve tabii
ki insan kaynaklari yoneticilerinin kaginil-
maz kabusu geliyor: Yonetim Kurulu 1500
kisinin derhal isten c¢ikartilmasini istiyor.
Bankacilik kokenli olmayan, mihendis in-
san kaynaklari yoneticimiz “Niye?” diye
soruyor. Yonetim Kurulu Uyeleri biraz sas-
kinlikla “Tamam mihendissin, bankaci de-
gilsin ama sektorin durumunu gormiyor,
anlamiyor musun? Giderlerimizi hizla ylz-
de 20-25 oraninda azaltmamiz gerekiyor.
Azaltilabilecek gider kalemlerimizin en bi-
yugl personel giderleri de ondan” diye ya-
nitliyorlar. insan kaynaklari yoneticisi “Siz
1500 calisani isten cikartmami mi, yoksa
personel giderlerini ylizde 20-25 azaltmami
mi istiyorsunuz?” diye sorar sakince. “iki-
sini de tabii”. yanitini alir. insan kaynaklari
yoneticisi, “Biiytk bir firtinanin iginde oldu-
gumuz acik. Bunu atlatmaya yonelik tedbir-
ler almamiz da dogal. Alacagimiz tedbirler,
firtinanin atlatilacagi varsayimina dayaniyor
diye distnlyorum. Eger su anda 1500 kisiyi

isten ¢ikartirsak firtina atlatildiginda, uma-
rim, benden bu sayiya yakin bir sayida ise
alim yapmami isteyeceksiniz, normale do-
necek is hayatini siirdiirmek igin... Her ise
alimin maliyetini distnirsek, bu, milyon-
larca para demektir. Cikartilmayan calisma
arkadaslarimiza verecegimiz olumsuz me-
saj, glivensiz ortam da cabasi. Bu neden-
le, bana sadece personel giderlerini ylizde
20-25 indirme gorevini verin lutfen” der. Y6-
netim kurulu Uyeleri “Arasinda ne fark var
anlamadik ama dedigin gibi olsun” derler.
insan kaynaklari ydneticisi yénetim kurulu
tUyeleri arasinda bulunan genel mudir ve
birkac genel midir yardimcisina dénerek
“Birer beyaz kagit cikartip dediklerimi yazip
imzalar misiniz, litfen” der. Sonra da yazi-
lacak metni dikte eder:

“X Bankasi Genel Midirligiine,

Buglinden itibaren her cuma gini Ucretsiz
izin kullanmak istiyorum. Geregi icin bilgi-
leriniz sunarim.

Saygilarimla
imza”

Yonetim kurulunda once bir sessizlik olur,
sonra bu sessizligi hukuktan sorumlu genel
mudir yardimcisi bozar ve “Bu yaklasim iki
acidan calismaz. ilki beyaz yakalilarin tii-
munidn bunu imzalamasi imkansiz. Diyelim
ki imzaladilar, bankamizin ylizde 65'i mavi
yakali, sendikali calisanlardan olusuyor.
Onlari ne yapacaksin?” der.

insan kaynaklari yoneticisi cevaplar: “Tiim
calisanlar, sizler gibi bankacilik sistemini
sarsan bu firtinanin farkindalar. Bu firtina-
yI bankamizda, islerini kaybetmeden ama
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lcretlerinden gecici olarak bir miktar feda-
karlikta bulunarak atlatmayi tercih edecek-
lerini disiintyorum. Bana bu konuda yetki
verirseniz sendikalilar icin de sendika ile
goriisecedim. Ama sizden yapilacak perso-
nel gider tasarrufunun yiizde 10'u kadar bir
egitim bitcesi istiyorum.”

Yonetim kurulundan homurtular yikselir:
“Biz 1500 kisi cikartalim, personel bitge-
sinde ylzde 20-25 tasarruf yapalim istiyo-
ruz, rakiplerimiz blytkliklerine gore ylz-
lerce, binlerce c¢alisanlarinin islerine son
veriyorlar ve egitim bitcelerini sifirliyorlar.
Sen nereden ¢ikartiyorsun tasarrufun yiz-
de 10'unu egitime aktarmayi?”

insan kaynaklari yoneticisi devam eder:
“Tum tedbirler, firtinanin makul bir sire
icinde atlatilacagl varsayimina gore yapi-
liyor demistim. Calisanlarimiza bu gecici
donemin atlatilacagina yénelik inancimizin
en goridnir uygulamasi onlarin egitimlerine

devam edilerek verilir diye distintiyorum.
Egitim, gelecede yatirrmdir. Hem bu gegici
donemde isler eskisi kadar yogun olmaya-
cagindan bunu egitim yatirimi firsatina ce-
virebiliriz. Bu bana sendika ile gorismele-
rimde de dnemli bir koz olacak.”

Yonetim kurulu once sendika konusunu ¢o6-
zlime kavusturmasi sartiyla bu yaklasima
onay verir.

insan Kaynaklari yoneticisi, sendika baska-
nindan hemen bir randevu alir ve ziyaretine
gider. Sendika baskani, tlkenin baska bir
0zel bankasinin da sahibi konumundadir
ve calisanlarin sahip oldugu bu banka dahi
ylzlerce ¢alisanini isten ¢ikartmistir. Sen-
dika baskaninin ilk szl “Séyle bakalim kag
kisiyi isten ¢ikartacaksiniz?” olur. Yanit ise
sasirticidir: “Size bagli”. Sendika baskani
“Ne demek 0?” diye sorar. insan kaynak-
lari yoneticisi “Eger bu toplu sézlesmeyi
imzalarsaniz, ben de (suistimal, hirsizlik,
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bu kriz ortaminda bile disik performans
gosterme vb. durumlari haric) hic kimse-
yi ¢cikartmayacagim” der. Sendika baskani
Toplu Sozlesme taslagini alir ve Ucret artisi
maddesine bakar. Bu dénem zam yapilma-
yacagl yazmaktadir. Hi¢ disinmeden im-
zalar. Boylelikle calisanlarin ylizde 65’ine
yonelik sorun da ¢oziilmis olur.

Hikayeyi daha fazla uzatmamak amaciyla
beyaz yakali ¢alisanlara bu konuda yapilan
iletisim c¢alismalarinin detayina girmiyo-
rum, cok onemli olmasina karsin. Ozetle-
mek gerekirse, iletisim calismalariyla “Hep
birlikte, fire vermeden bu firtinayr atlatma”
temasi anlatilmaya calisildi.

Sonucta tek bir fire bile verilmeden, beyaz
yakali calisanlardan tim dilekceler toplan-
di. Bu uygulama alti-yedi ay kadar sirdi ve
herkes Ucretsiz izin kullandigi cuma ginleri
de bankaya gelerek calisti...



GUNCEL iS HUKUKU

Kisa ¢calisma esaslari degist

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

Ozellikle son donemde yasadigimiz do-
viz dalgalanmasi ve yiksek enflasyon,
isletmeleri ekonomik tedbirler alma-
ya itti. Nitekim o0Ozellikle dovize bagl
hammadde ile ¢alisan ve ithalata dayali
sektorlerde, ekonomik sebeplerle isten
¢tkarmalar gindeme geldi. Bu noktada
gecmiste cok genis bir uygulama alani
bulmayan kisa calisma tekrar giinde-
me geldi ve Bakanlik¢a birtakim degi-
siklikler yapildi. Degisiklikler dnemli,
zira ekonomik sebeplerle fesihlerde
son care ilkesi “ultima ratio” baglamin-
da basvurulmasi gereken tedbirlerden
biri olarak kisa ¢alisma gorinebilecek.
Mahkemeler bu yolun denenip denen-
medigdini de sorgulayabilecek. Bu ne-
denle degisiklikleri bilmekte ve uygula-
mada yarar var.

Kisa calisma ne anlama geliyor?

Kisa calisma konusundaki esaslari, bu
konuda cikarilan ve gectigimiz glinlerde
glncellenen Kisa Calisma Yonetmeligi
olusturuyor, bu da hukuki dayanagini
4447 sayili Issizlik Sigortasi Kanununda
buluyor (Ek 2. Madde). Kisa calisma ise,
uc ayl gecmemek Uzere 4447 sayili Ka-
nunun Ek 2. maddesinde sayilan gerek-
celerle; isyerinde uygulanan c¢alisma
siiresinin, isyerinin tamaminda veya bir
boliminde gecici olarak en az Ucte bir
oraninda azaltilmasini veya sireklilik
kosulu aranmaksizin en az dort hafta
sureyle faaliyetin tamamen veya kis-
men durdurulmasini ifade ediyor.

Hangi durumlarda kisa calisma
yoluna basvurulabilecek?

Yonetmelige gore;

Yasanan ekonomik gelismeler “kisa ¢alisma” tercihini yeniden
gundeme getirdi. Gecmiste cok genis bir uygulama alani bulma-
yan “kisa calisma” konusunda bakanlik, birtakim degisiklikler ya-

pilmasini kararlastirdi.

1. Genel ekonomik kriz,

2. Sektorel kriz,

3. Bolgesel kriz,

4. Zorlayici sebeplerle is yerinde kisa
calisma yapilmasi talep edilebilecek.

Bu durumda isveren, kurum birimine,
varsa toplu is sozlesmesi tarafi isgi
sendikasina yazili bildirimde buluna-
cak. Isveren bildiriminde;

a) Genel ekonomik, sektdrel veya bol-
gesel kriz ile zorlayici sebeplerin isye-
rine etkilerini ve zorlayici sebebin ne
oldugunu belirtmek,

b) isyerinin unvanini, adresini, varsa
toplu is sozlesmesi tarafi isci sendika-
sini, isyeri ISKUR numarasini ve sosyal
glvenlik isyeri sicil numarasini belirt-
mek,

c) Manyetik ve yazili ortamda Kurum-
ca belirlenen formatta hazirlanan kisa
calisma yaptirilacak iscilere iliskin bil-
gileriiceren listeyi Kurum birimine tes-
lim etmek zorunda olacak.

Genel ekonomik kriz, sektorel
kriz, bolgesel kriz ve zorlayici se-
bepler ne anlama geliyor?

Genel ekonomik kriz: Ulusal veya ulus-
lararasi ekonomide ortaya cikan olay-
larin, llke ekonomisini ve dolayisiyla
isyerini ciddi anlamda etkileyip sarstigi
durumlari tanimliyor.

Bolgesel kriz: Ulusal veya uluslarara-
si olaylardan dolayi belirli bir il veya
bolgede faaliyette bulunan isyerlerinin
ekonomik olarak ciddi sekilde etkilenip

sarsildigi durumlari acikliyor.

Sektorel kriz: Ulusal veya uluslarara-
si ekonomide ortaya ¢ikan olaylardan
dogrudan etkilenen sektorler ve bun-
larla baglantili diger sektorlerdeki is-
yerlerinin ciddi anlamda sarsildigi du-
rumlari acikliyor.

Zorlayici sebep: isverenin kendi sevk ve
idaresinden kaynaklanmayan, dnceden
kestirilemeyen, bunun sonucu olarak
bertaraf edilmesine imkan bulunmayan,
gecici olarak calisma siiresinin azaltil-
masi veya faaliyetin tamamen veya kis-
men durdurulmasi ile sonuglanan dissal
etkilerden kaynaklanan donemsel du-
rumlari ya da deprem, yangin, su baski-
ni, heyelan, salgin hastalik, seferberlik
gibi durumlari ifade ediyor.

Kisa ¢alisma ddenegi nedir? Mik-
tari ne kadardir?

Kisa calisma ddenegi, yonetmelikte be-
lirtilen kosullarin saglanmasi halinde
isciye yapilan 6demeyi ifade ediyor. Is-
¢inin kisa ¢alisma ddeneginden yarar-
lanabilmesi icin;

a) isverenin kisa calisma talebinin uy-
gun bulunmasi,

b) iscinin kisa calismanin basladigi ta-
rihnte, 4447 sayili Kanunun 50. madde-
sine gore calisma sureleri ve issizlik
sigortasi primi 6deme giin sayisi baki-
mindan issizlik 6denegine hak kazan-
mis olmasi gerekiyor.

Gunluk kisa calisma 6deneginin mik-
tari, 22/5/2003 tarihli ve 4857 sayili Is



Kanunu'nun 39. maddesine gore isgi-
ler icin uygulanan aylik asgari Ucretin
brit tutarinin ylzde 150'sini gecme-
mek Uzere, sigortalinin son on iki aylik
prime esas kazanclari dikkate alinarak
hesaplanan ginlik ortalama brit ka-
zancinin yizde 60°1dir.

Kisa calisma odeneginin slresi uc¢ ayi
asmamak Uzere kisa calisma suresi
kadar odeniyor.

Kisa ¢alisma ddenedi, isyerinde uygula-
nan haftalik calisma siiresini tamamla-
yacak sekilde, calisilmayan sirelericin
aylik olarak hesaplaniyor.

Kisa calismanin ginluk, haftalik veya
aylik calisma siiresi icerisinde yapi-
lacagr zaman aralifi isyerinin gele-
nekleri ve isin niteligi dikkate alinarak
isverence belirleniyor ve kisa calisma
odenedi, uygunluk tespitinde belirtilen
slireyi asmamak kaydiyla fiilen ger-
ceklesen kisa calisma siresi Uzerin-
den veriliyor.

Zorlayici sebeplerle isyerinde kisa ca-
lisma vyapilmasi halinde, odemeler
4857 sayili Kanunun 24. maddesinin (I11)
numarali bendinde ve 40. maddesinde
ongorilen bir haftalik streden sonra
baslatiliyor.

Kisa ¢alisma yapan iscinin calisilmayan
hafta tatili, ulusal bayram ve genel tatil
glnlerine iliskin tcret ve kisa ¢alisma
odenegi miktari, kisa calisma yapilan
sireyle orantili olarak isveren ve Ku-
rum tarafindan odeniyor.

Kisa calisma ddeneginden yarar-
lanan isci issiz kalirsa ne olacak?

Kisa ¢alisma odeneginden yararlanan
isci, issizlik sigortasindan yararlanmak
icin 4447 sayilli K-kanunda ongortlen
kosullar gerceklesmeden issiz kalirsa,
kisa calisma odenegi aldigr sire di-
suldikten sonra, daha once hak ettigi
issizlik odenegi suresini dolduruncaya
kadar issizlik odeneginden yararlana-
cak.

Kisa calisma uygunluk tespiti nasil
yapilacak?

isverenin kisa calisma talebinin uygun-
luguna iliskin talepler is Mifettisleri
tarafindan incelenecek. isverenin kisa
calisma talebi, oncelikle ISKUR birimi
tarafindan sebep ve sekil yoninden de-
gerlendirilecek.

Genel ekonomik, sektorel veya bolgesel
kriz ile dissal etkilerden kaynaklanan
donemsel durumlardan ileri gelen zor-
layici sebeplerin varlidi, isci ve isveren
sendikalari konfederasyonlarinin iddia
etmesi ya da bu yonde kuvvetli emare-
nin bulunmasi halinde, ISKUR Yonetim
Kurulunca karara baglanacak. Yonetim
Kurulunca alinmis bir karar bulunmu-
yorsa isverenlerce yapilan basvurular
Kurum birimi tarafindan reddedilecek.

Uygunluk tespiti sonuclari kurum bi-
rimince isverene bildirilecek. isveren
durumu, isyerinde iscilerin gorebilece-
gi bir yerde ilan edecek ve varsa toplu
is sozlesmesine taraf isci sendikasina
bildirmek durumunda olacak. ilan yo-
luyla iscilere duyuru yapilamadigi du-
rumlarda, kisa ¢alismaya tabi iscilere
yazili bildirim yapilacak.

Uygunluk tespiti tamamlandiktan sonra,
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kisa calisma uygulanacak isci listesi-
nin degistirilmesine ve/veya isyerinde
uygulanan kisa calisma stiiresinin artti-
rilmasina yonelik isveren talepleri, yeni
basvuru olarak degerlendirilecek.

Kisa calisma basvurusu ve uygunluk
tespitine iliskin diger islemler Kurum ve/
veya Bakanlik tarafindan belirlenecek.

Kisa calisma ddenegi hangi haller-
de kesilecek?

Kisa calisma odenedi alanlarin ise gir-
mesi, yaslilik ayligr almaya baslamasi,
herhangi bir sebeple silahaltina alin-
masl, herhangi bir kanundan dogan ca-
lisma ddevi nedeniyle isinden ayrilmasi
hallerinde veya gecici is goremezlik
odenegdinin baslamasi durumunda ge-
cici is goremezlik 6denegine konu olan
saglik raporunun basladigi tarih itiba-
riyle kisa ¢alisma odenegi kesilecek.




Yeni liderlige gecis

Yigit 0Oguz Duman
py@peryon.org.tr

Dinyanin dedisim hizi, sosyal dina-
miklerdeki donisum, is hayati ve eko-
nomiyi belirleyen faktorlerdeki inanil-
maz degdisimler bu platformlardaki is
liderligini de, ekip liderligini de, birey-
sel gelisim ihtiyaclarini da derinden
etkiliyor.

Liderin degisimi aslinda yeni bir lider
yaratmak kadar zorlayici; en az bu ise
yeni dahil olan bir liderin tutunma-
si ve sira disi basarilar dretmesi igin
yapmasi gerekenler kadar yogun bir is
yukd getiriyor.

isin glncel ihtiyaclarini anlamak bun-
lardan bir tanesi. Hi¢cbir zaman degis-
meyen, eskimeyen bir kosul bu. Din
ne yaptiginizdan, bugiine nasil geldi-
ginizden bagimsiz olarak bugiin neye
ihtiyaciniz vari strekli sorguluyor ol-
malisiniz. Isin neye ihtiyaci oldugunu
bilmek o is icin sizin sahip olmaniz ge-
reken bilgi ve beceri setini size soyle-
yecek zira. Yillarca ise alim yapmis biri
olarak sunu cok iyi biliyorum ki hicbir
ise alim o isi en iyi sekilde yapacak
bilgi ve beceriye sahip birisini bulma-
dan sonuclanmiyor. ise giren Kkisinin
bilgi ve becerisi o glinki ihtiyac¢ icin
en glclu seviyede oluyor ¢cogunlukla.
Ama nedense yine yillarca isten ¢ikis
slreglerinin de icinde yer alan biri
olarak rahatlikla soyleyebilirim ki is-
ten c¢ikisin da ana sebebi ya davranis-
lardaki uyumsuzluklar ya da bilgi ve
becerilerdeki geri kalmisliklar oluyor.
Demek ki, glncel kalabilmek, ancak
bilgi ve becerilerde sirekli yenilenme
ile mimkdn olabiliyor. Yoksa ise girer-
ken sizi tasiyan yetkinlikler isten ¢ikis
sebebiniz de olabiliyor.

“Unutmayi” da 6grenmeli

Bilgi ve becerinizi stirekli sorgulama-
nizin gerekcesi ¢evrenizin sirekli de-

Bir isin glincel ihtiyaclarini anlamak, iyi bir lider olmak icin asla
degismeyen ve eskimeyen bir kosul. Ajandalari gereksiz toplanti-
larda doldurmak yerine etki ve katki degerlendirilmeli. Zamansiz
takvimlerden zamansiz liderlige gecis sart. Yeni lider, neyi yapa-
cagini bilmek kadar neleri yapmayacagini da bilmeli.

gismesi. Sira disi liderlerde gorilen
en glcli ozellik, neleri yapmaya de-
vam edecekleri kadar, artik neleri yap-
mayacagini da net olarak tarif edebil-
meleri. Bu, sadece kendileri icin degil
cevrelerinde onlari takip edenler igin
de buylk bir aciklik. GUnimuzin eko-
nomisinde kaynaklar kisitli. Zamanin
ve paranin bu kadar kiymetli oldugu bir
donem olmamisti belki de... Bu kadar
kisitli bir zaman icinde sirekli 6gren-
mek ve Ustine koymak glizel ama bir
o kadar da unutmayi, terk etmeyi de
becerebilmek gerekiyor ki yetisebilesi-
niz. O nedenle siirekli 6grenme yanina
surekli unutmayi da eklemek sart.

Liderlerin ginimuzde yasadigi bir baska
travma da takvimleri. Bir randevu plan-
lamaya kalksalar birkac hafta sonrasina
ancak alan acabildikleri takvimleri on-
larin degisim ve yenilenmeleri onindeki
en blylk bariyer, belki de derin kuyulari.
Bize itiraf etmeseler de aksamlari soyle
takvimlerine bakip dederlendirme yapsa-
lar aslinda bircok gereksiz aksiyon ya da
toplanti ile nasil da etkisiz bir giin gegir-
diklerini goriyor cogu. Etkiyi ve katkiyi;
toplanti yapmak, goriisme yapmak ve tar-
tisma yapmanin oniine koyarak giinlerini
planlamak yeni liderlerin 6niinl acacak-
tir. Onlari cok daha erisilebilir ve etkin Lli-
derler yapacaktir. Zira cok mesgul olmak
cok etkin olmayi getirmiyor.

Yenilesmek sadece kendini yenilemek-
le de olmuyor her zaman. Bazen bu-
lundugun ortami, cevreyi, is iliskilerini
degistirmeyi de gerektiriyor. Elbette bu
bir cesaret isi. Alistiklarinizdan uzak-
lasmak, yeni zorluklarin icine atlamak
cesur insanlarin basarabilecedi bir is.

Yeni donemde yeni seyler 6grenmek
ve degismek icin etrafinizin sizden
hizli kosmasini saglamaniz gerekiyor.
Sizden daha “akillilarin” oldugu or-
tamlari secmeniz sirekli 6grenmeniz
icin guzel bir taktik olabilir. Clnku bir
ortamda en hizli olmak her zaman ye-
terli olmayabiliyor.

Zamansiz takvimlerden zamansiz li-
derlige gecis sart. Zamansiz Lider-
likten kastim her zamanin insani ile
¢alisabilecek esnek liderlik. Hepimiz
en iyi anlastigimiz, buyik ihtimalle
de c¢agdaslarimiz ile calismaya gay-
ret gostermekten giincellenemiyoruz,
degisemiyoruz. Takimlarindaki farkli
isleri farkli tonlardan insanlarla gug-
lendiren, takimin renk kartelasini
gercek renklerle olusturan liderlerin
gluncelligi de, etki alani da, empatisi de
surekli yenileniyor. Rengarenk takim-
lar gucld liderlerin en biylk gicd.

“insani” 1Iskalamamali

Son olarak dijitallesme, yalinlasma
derken insansizlasan is hayatinda
blylk bir yanilsamanin da yasandigi
kanisindayim. insansizlasan siirecler
sonucta yine de “insansiz” olmaya-
caklar ve “insan”i iskalayan liderler
bu yolculukta geride kalacaklar. in-
sana dokunan, samimi, icten iliski
kuran insanlar daha basarili liderler
olabilecekler.

Yeni dinya, yeni is hayati, yeni liderler...
Anlamayi, odaklanmayi, takvim degil
etki pesinde kosmayi, cesareti ve insa-
na dokunmayi gerektiriyor. Yapabilene
helal olsun.



2019 maas zammi ortalamasi belli oldu

PERYON Tiirkiye insan Yénetimi Dernedi
ve KPMG Tirkiye tarafindan; perakende,
profesyonel hizmetler, otomotiv, endistri-
yel Uretim, ilac gibi 20’den fazla sektorden
1000 askin sirketin katilimiyla gercekles-
tirilen 2019 Ucret Arastirmasi; kurumla-
rin 2019 zam karnelerini belirledi.

Katiimcilarin yizde 39'unu c¢ok uluslu
sirketlerin olusturdugu arastirmaya gore
kurumlarin ylizde 95°i 2019°da bir kez zam
yapmayi planliyor. 2018'de ytizde 90 olarak
gerceklesen bu oran 2017'de yiizde 82 idi.

2019 yili igin sirketlerin bitgeledikleri or-
talama licret artisi ise ylizde 16,6. Bu ra-
kam son iki yilla kiyaslandiginda dikkate
deger bir yiikseklik ortaya koyuyor. 2019
icin ongordlen enflasyon orani da rakam-
lar Uzerinde etkili oluyor.

Geriye donik iki yilin oranlarina dikkat
cekilen arastirmaya gore; 2017'de orta-
lama yizde 9,6 Ucret artisi butcelenirken
gerceklesen oran ortalamaytizde 11,2 se-
viyesinde olmus. 2018'de ise, bltcelenen
Ucret artis orani ytizde 8-9 diizeyindeyken
artis yuzde 10,8 olarak listelenmis.

Unvan bazinda Ucret artis oranlarina
bakildiginda ise tim unvanlarda gecen
seneye kiyasla dikkate degder bir artis go-
riliyor. Toplam Ucretlendirme paketinin
onemli bir basligi olan ikramiye ve prim
uygulamalari incelediginde, arastirmaya
katilan sirketlerin yarisi mevcut sistem-
lerinde bir degisiklik yapmayacagini ifade
ederken, katilimcilarin yizde 20,9'u boyle
bir uygulamalarinin olmadigini belirtiyor.
ikramiye ve prim uygulamasinda kesinti-
ye gidecek kurum sayisinin disik olmasi
da arastirmanin dikkat ceken dider so-
nuclari arasinda yer aliyor.

“Kur dalgalanmalari iicret
artislarini etkiliyor”

Kurumlarin 2019 icin olumlu bir tutum
sergiledigini anlatan PERYON Yonetim Ku-
rulu Baskani Berna Oztinaz; “Arastirmaya
katilan kurumlarin ylizde 957, 2019 icin
yilda bir kez Ucret artisi yapacagini belirt-
ti. Bu degerlendirmenin onceki yillardan

PERYON Tirkiye insan Yonetimi Dernegi tarafindan yapilan
ve KPMG Tiurkiye tarafindan yorumlanan 2019 Ucret Aras-
tirmasi'na gore kurumlarin yizde 951 2019'da bir kez ucret
artisi yapacak. Zam ortalamasi ise ylzde 16.

farki ise; ekonomik verilere bagli olarak
Ucret artis frekanslarinin ve oranlarinin
degisim gosretebilecedi ongorisu. Sirket-
lerin faaliyet gosterdikleri sektor, sirket
yapisi ve Ulke ekonomisindeki gelismeler
ile kiresel ekonomideki dalgalanma-
lar da Ucret artis politikalarini etkileyen
faktorler arasinda. Bazi sirketler yillik
toplam dcret artis oranini ikiye bolerek,
bazilari ise ek enflasyon artisi yaparak
2019 enflasyon ile micadele hareketle-
rini belirleyecek. Sirketler yil ortasindan
sonra gerceklesen ekonomik gelisme-
lerde dimeni hizli cevirmekte imtina
edip, Ucretler konusunda daha temkinli
bir yonetim yaklasimi sergileyebilir. Ca-
lisan bagliigini oncelikleri arasina alan
sirketlerin butceledikleri artisin altina
inmeyecedini tahmin ediyoruz. Ucret artis
oranlarini 2019°da en cok etkileyecek un-
surlarin enflasyon baskisi ile doviz kurla-
rindaki dalgalanmalar olacagi asikar. Bu
nedenle gerceklesecek Ucret artislarinda
herhangi bir degisiklik olup olmayacagini
oniimizdeki yilin raporunda hep birlikte
gorecegiz” dedi.

Zamlar yilin ilk ¢ceyreginde

Arastirmadan c¢ikan bir diger veri de
zam oranlarinin zamanlamasi. Arastir-
ma sonuglari, tek frekans halinde ger-
ceklesecek zamlarin yilin itk ¢eyreginde
maaslara yansiyacagini ortaya koyuyor.
Kurumlarin ylizde 75’i zammini Ocak -
Mart 2019 doneminde yapmay! planliyor.
Yizde 15i Nisan - Haziran, ylzde 7'si
Temmuz - Eylul ve ylzde 3’4 de Ekim -
Aralik arasinda zam yapacak.

2017'de kurumlarin yizde 79'unun ve
2018'de ise 72,6'sinin zammi ilk ¢eyrek-
te yapmay! tercih ettigini anlatan Oztinaz,
“Onceki yillardan farkli olarak bu yil ¢a-
lisan bagliigini goz oninde bulunduran

sirketlerin bir enflasyon dizenlemesi
yapmasi s0z konusu olabilir” dedi.

Yiizde 16,6 tatmin edici degil

Aciklanan zam ortalamasi tahmininin
beklentilerinin altinda oldugunu belirten
ekonomist Mert Yildiz, 2019 Ucret Aras-
tirmasini dederlendirdi: “istihdama dahil
olanlarin yaklasik yiizde 45'inin asgari
Ucret aldigi tlkemizde onilimuzdeki do-
nemde asgari Ucretin ne olacagl halen
merak konusu. Fakat 2018'de enflasyonun
ylzde 25 seviyelerine yakin cikacagi du-
stinulirse milyonlarca asgari tcretli cali-
sanin satin alim glclnidn dismemesi igin
asgari Ucretin en az ylzde 25 hatta yiizde
30 seviyelerinde arttirilacagi beklenebilir.
Bu durumda asgari tcret haricindeki ma-
aslar Uzerinde de yukari yonlu bir baski
olusmasi dogaldir ve yuzde 16,6'Lk bir
zammin c¢alisanlar tarafindan diistik bu-
lunma ihtimali ylksektir.

Sirketler tarafindan bakildiginda, ylzde
16.6’'lik zam oraninin, masraflari artira-
cagini, bu artisi karsilamak i¢in ise satis
fiyatlarinin  ylkselecegini soyleyebiliriz.
Bu durum o6nlmizdeki sene enflasyonun
ylksek kalacaginin ve hatta orta vadede
Tlrkiye'nin ylksek enflasyon - yiksek faiz
dongustne takilacaginin gostergesidir. Ek
olarak, enflasyonun en buyuk belirleyicisi
enflasyon beklentileridir. Sirketler yiksek
zam oranlari belirler, hikiimet asgari ma-
asa yuksek zamlar agiklarsa bu enflasyon
beklentilerinin ve enflasyonun onimiizde-
ki sene ylksek kalacaginin habercisidir.

Peki sirketler ne yapmali? Bu donemde
zamlardan ziyade Uretkenlie odaklanma-
li. Calisanlara ne kadar zam verildiginden
ziyade ‘Bu maaslarla calisanlarin daha
uretken olmalarini nasil saglayabiliriz’ diye
sorgulamall.”




MAKALE

Hangl egitim sart?

Prof. Dr. Sinan Al¢in
py@peryon.org.tr

Bu yil 26'inci kez diizenlenen PERYON insan
Yonetimi Kongresi, i¢inde bulunulan ekono-
mik duruma inat kalabalik, canli ve her za-
manki gibi dopdoluydu. Kongrenin basarisi
icin basta PERYON Yénetim Kurulu Baskani
Berna Oztinaz ve PERYON Genel Sekreteri
Ozlem Helvaci olmak tizere miithis bir enerji,
gliler yiiz ve coskuyla calisan PERYON ekibi-
ni ve kongre organizasyonunu, her yil en ince
ayrintisina kadar planlayip takibini yapan
DEKON ekibini kutlamak gerek.

Aslinda PERYON bu yil sadece bu essiz bulus-
may! tekrarlamis olmadi ayni zamanda bu tip
ekonomik durgunluk dénemlerinde durmak,
kapanmak, daralmak yerine cesaretle soyle-
mek, hareket etmek ve paylasmanin onemini
gostermis oldu. Tebrikler...

Uc yil 6nce aramizdan ayrilan toplumcu siirin
¢inari Gilten Akin diyordu ya siirinde hani:
“Ah, kimselerin vakti yok, durup ince seyleri
anlamaya...” diye, iste tam da aslinda simdi;
bugin, yarin ve gelecek icin durup disinme-
miz ve anlamamiz gereken bir “an”.

Kongrede duayen gazeteci Sayin Abbas Giic-
li moderatérligiinde ben ve Sanal Uzman
Kurucusu sayin Niyazi Bekiroglu “Egitim 4.0:
Siyah Onliikli Cocuklar Simdi Robot Yapi-
yorlar” baslikli oturumda yer aldik. Yer aldik
almasina da konu egitim olunca planlanan
basligin dtesini konustuk. Once salona dén-
di Abbas Bey, “Konu egitim olunca dnce siz
konusmalisiniz” dedi. Herkes mevcut egitim
sisteminin sikintilarini, yapilmasi gereken-
leri soyledi ya da sordu. Kendi cocugunu or-
nek veren de oldu, hangi okula verelim diye
soran da... Bir katiimci “Ben anne degilim
ama c¢ocuklu arkadaslarimin kaygilari beni
de Gzlyor. Anne-baba mi olmak gerek egiti-
mi diistinmek igin?” diye sordu. Bu soru ¢ok
dogruydu. Egitimi distinmek, tartismak, fikir
tretmek icin “egitim piyasasinin musterisi”
olmamiz gerekmiyor. Egitim sistemi tlkedeki
tim politik, ekonomik ve toplumsal yapinin
temel belirleyicisi. Ulkeleri bagimli kilmak
icin atom bombasina gerek yok. Kotl bir

Cagin gereklerini yakalayan ve hatta gelecegin ekonomile-
rinin ihtiyaclarini iceren bir egitim sistemi nasil olmali? Bu
sorunun belki de tek bir cevabi yok. Ancak su bir gercek ki
“Egitim 4.0” donisimu icin ¢oklu yetenek ve farkliliklari
besleyen yaklasimlara ihtiyacimiz var.

editim sistemi de ayni tahribati -hem de can
yakmadan- yerine getiriyor!

“Nasil bir egitim?” sorusu ile baslamak gere-
kiyor. Cagin gereklerini yakalayan ve hatta ge-
lecegdin ekonomilerinin ihtiyaclarini iceren bir
egitim sistemi nasil olmali? Buna cevabi vere-
cek mevcut egitim sisteminin bilesenlerinden
cok bugiiniin ve gelecegin ekonomilerine yon
verenler ve elbette bu egitime muhatap olan
kusaklar olmalr.

Gelecegi 6grenmek ve yon vermek

Gelecegin ekonomilerinde mevcut islerin bis-
bltin bicim degistirecedini, mevcut meslek-
lerin yerini adini hi¢ duymadigimiz yenilerinin
alacagini sdylemek artik "kehanet” olmaktan
ctkmis durumda. Yapay zeka, artirilmis gercek-
lik, nesnelerin interneti, eklemeli tretim, bi-
yuk veri, siber-fiziksel sistemler, bulut, kullani-
crara ylzu, akilli fabrikalar ve benzerleri yarini
sekillendiren bugiiniin teknolojileri. Yakin gele-
cekte cok daha fazlasiyla karsilasacagiz. Peki,
boylesi muazzam bir degisim ve doniistim sire-
cinde nasil bir egitim sistemine ihtiyacimiz var?

Yaparak ogrenmek,

dokunarak degistirmek

Kenneth Arrow ilk kez “yaparak 6grenme”
(learning by doing) kavramini dillendirdiginde
yil 1961 idi. Aradan gecen onlarca yilda dene-
nen yizlerce editim modeli oldu ama hig birisi
Arrow’unki kadar sahici degildi. Bilgi ile ma-
lumat arasindaki kalin ¢izgi ancak deneyim-
leme ile asilabilirdi. Din oldugu gibi bugiin de
mevcudu 6grenmek ve onu degistirmek icin
pratik deneyimleme sart. Bugin Finlandiya
Modeli olarak 6zendigimiz egitim modelinin
¢ok daha ileri bir uygulamasi 6z tarihimizde
sakli: Koy Enstitlileri.

Koy Enstitllerinde 6gretmen adaylari sadece
editimi verecekleri alanin degil ayni zamanda

tarimsal Uretime ve sanata dair bir alanda da
yetkinlik kazanarak mezun oluyorlardi. Atan-
diklari koy veya belde okulunda da temel alan-
lari yaninda enstitlide 6grendikleri tarimsal
tiretim veya sanata iliskin paylasimda bulunuyor
ve bolgedeki donusime temel olusturuyorlard.

Tarihi tekerriire sokarak

degil ama ders alarak ilerlemek
Bugiinin egitim sisteminin temel sorunu mu-
hakemeden uzak ve ezbere dayali olmasi. Bunu
asmak icin yeni yollar bulmak zorundayiz.

Mevlana'nin soziindeki gibi: “Diinle beraber
gitti cancagizim. Ne kadar soz varsa diine ait.
Simdi yeni seyler séylemek lazim”. Ama yeni
seyleri yani yeni diinyaya ait yeni seyleri nasil
soyleyecediz? Bunun cercevesini gelecek ta-
hayytllerimiz ciziyor.

Gelecegin ekonomileri denince ilk akla gelen
Sanayi 4.0 bugliniin egitim ihtiyacinin da ana
hattini belirliyor: Egitim 4.0...

Egitim 4.0 icin dort alanda yetkinlik
Egitim 4.0 neleri kapsamali? Giniumizde
okullarin neredeyse tamaminda; robotik la-
boratuvarlari, arduino stiidyolari, kodlama ve
algoritma dersleri gibi olanaklar sunuluyor.
Ancak bunlari alt alta yazdiimizda da her
zaman anlamli bir sonug ortaya ¢ikmiyor. An-
lamli biitdnl olusturabilmek igin makine tec-
hizat donanimi (hardware), yaziim (softwa-
rel, iliskisellik (netware] ve beyin giiciinde
(wetware) esanli gelisim sart.

Egitimde Egitim 4.0 dontsimi icin coklu ye-
tenek ve farkliliklari besleyen yaklasimlara
ihtiyacimiz var.

Bir oneri: Egitim 4.0 konusundaki giincel ha-
ber ve uygulamalari egitim4.com adresinden
takip edebilirsiniz...
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Prometeon Tyre Group Global
Yetenek ve Gelisim Direktori

Daha dnce Prometeon Tiirkiye'nin
Insan Kaynaklari Direktori olarak
gorev alan Alper Tokalp, mevcut
gorevine ek olarak Grubun Avrupa,
Amerika, Ortadogu ve Afrika bol-
gelerindeki organizasyonunda tim
editim faaliyetleri, yetenek yonetimi
ve liderlik gelisiminden sorumlu
olacak. Tokalp, Sabanci Universite-
si'nde MBA derecesine sahip.

Yilmaz Mesut
ibrahim Etem - Menarini Fabrika
Direktori

Yilmaz Mesut'un ila¢ sektoriinde; tire-
tim, kalite, teknik ve yatirim projeleri
gibi farkli alanlarda 20 yili askin dene-
yimi bulunuyor. Mesut, Istanbul Uni-
versitesi Kimya Béliminden sonra
uzmanligini istanbul Universitesinde
Inorganik Kimya alaninda yapti ve ay-
rica MBA derecesini Sabanci Universi-
tesi'nde gerceklestirdi.

-

RTB House, Orta ve Dogu Avrupa
is Gelistirme Direktori

Tirkiye Glke midiri olarak RTB
House'a 2013'te katilan Omer Aras,
onceki gorevinde is gelistirme, yone-
tim ve tim operasyonlardan sorum-
luydu. istanbul Teknik Universitesi
Elektronik Muhendisligi Bolimin-
den mezun olan Aras yiiksek lisan-
sini ayni alanda Politecnico di Mila-
no’da tamamladi.

Cem Oztiirk
Sanofi Tirkiye Baskani ve Yerlesik
Receteli ilaclar (Rx) Genel Miidiiri

Cem Oztiirk 2015'te, Sanofi biinyesin-
de, Bangkok Yerlesik Receteli Ilaclar
(Rx) Genel Miidiirt, Tayland ve Myan-
mar Ulke Baskani olarak atanmisti.
Aralik 2016'da Tayland, Malezya, Sin-
gapur, Myanmar ve Brunei'nin de dahil
oldugu TMS Coklu Ulke Organizasyo-
nu'nu (MCO) kurdu.

Hakan Olekli
KPMG s Gelistirme ve
Pazarlamadan Sorumlu $Sirket Ortagi

KPMG Turklye Sirket Ortagi Hakan
Olekli, daha dnce KPMG Endustriyel
Uretlm Sektor Lideri olarak gorev ya-
piyordu. Endistriyel Gretim, otomotiv,
tiketici Uriinleri ve perakende, saglik,
finans alanlarinda 18 yillik deneyime
sahip Olekli, Istanbul Universitesi In-
gilizce Isletme Boliminden mezun.

Aktas Holding
icra Kurulu Baskani

Son sekiz yil icinde, HEMA TRW Fabri-
ka Mudurd, Genel Midur Yardimcisi ve
HEMA Endustri Satis Pazarlama Genel
Mdur Yardimcisi gibi gorevler Ustlenen
iskender Ulusay, Aktas Holding sirket-
lerinin tiim ticari ve finansal faaliyetle-
rinin yonetiminden sorumluydu. Ulusay,
Eskisehir Anadolu_Universitesi |ktisat
Bollimi ve Gazi Universitesi Makine
Teknikerligi bolumlerinden mezun.

GSK Tiiketici Sagligi
Tiirkiye Genel Muduri

Son U¢ yildir bir Perrigo sirketi olan
Omega Pharma Tiirkiye Genel M-
diird olarak calisan Ozlem Kaynak,
yeni gorevinde GSK Tiketici Sagligi
Orta Dogu ve Afrika bolgesi yonetim
kurulu uyesi olarak da calismalarini
slirdiirecek. Kaynak, ekonomi ala-
ninda lisans ve ylksek lisans dere-
celerine sahip.

Deloitte
Tiirkiye Vergi Hizmetleri Lideri

1999'dan bu yana Deloitte Tiirkiye'de ca-
lisan ve sirket ortagi olan Niyazi Comez
daha 6nce OECD biinyesindeki “Zararli
Vergi Rekabetinin Onlenmesi” ve “Trans-
fer Fiyatlandirmasi” konularinda olus-
turulan calisma gruplarinda Turkiye'yi
temsil etti. Comez, Ankara Universitesi
Siyasal Bilgiler Fakiiltesinde lktisat li-
sansl, Leicester Universitesi Isletme
yiksek lisansi ve Harvard Universitesi
Uluslararasi Vergi Sertifikasi bulunuyor:

Sinan Erdem Ozer
Odeabank Teknoloji ve Operasyonlardan
Sorumlu Genel Miidiir Yardimcisi

Bankacilik sektoriinde 20 yii as-
kin deneyime sahip Sinan Erdem
Ozer, 2010'dan bu yana, Yapi Kredi
Bankasi'nin Altyap! ve isletim Grup
Direktorligu gorevini ylritiyordu.
Ortadogu Teknik Universitesi Bil-
gisayar Muhendisligi Bolimi'nden
mezun olan Ozer, 1998-1999 ara-
sinda Ko¢ Universitesinde MBA
programini tamamlad.

Berna Yener Aksu
P&G Tirkiye ve Kafkasya
insan Kaynaklari Direktorii

Berna Aksu, Tirkiye P&G Merkez
ofisi ve Gebze Fabrikasi da dahil ol-
mak lzere Ingiltere, Amerika Birlesik
Devletleri ve Isvicre'de farkli gorev-
lerde bulundu. Bir dnceki gdrevinde
Cenevre’de P&G Global Sa¢ Bakim
kategorisinde gorev aliyordu. Aksu,
Bogazici Universitesi, Harvard Exten-
sion School ve Adler School of Profes-
sional Coaching'te egitim ald!.

i sl

Elvan Sevi

ALD Automotive Giineydogu Avrupa
Bélge Finans Direktorii (CFO)

Finans Direktorligiinde 20 yili askin
deneyimi bulunan Elvan Sevi, yeni go-
revinde Romanya, Yunanistan, Bul-
garistan ve Turkiye'nin de icerisinde
bulundugu Avrupa HUB bdlgesindeki
dort Ulkenin finansal faaliyetlerinin
koordinasyonundan sorumlu olacak.
Kariyerine KPMG'de baslayan Sevi,
Bogazici Universitesi iktisadi ve idari
Bilimler Fakiiltesi isletme Bolimiin-
den mezun.

Yagmur Yiksel
CC Media
Genel Miduri

Profesyonel kariyerine Medyapim’'da
baslayan Yagmur Yiksel, Kanal D,
Onedio sirketlerinde prodiiktor ola-
rak kariyerini strdirdd, Dogan TV
Holding biinyesindeki Net D marka-
sinda st diizey yonetici olarak calis-
ti. Yiksel, Beykent Universitesi'nden
mezun.




KONUK YAZAR

Tutulmalar ekonomik
kaderimizi belirleyecek

Dincer Giiner
dincergunerfdgmail.com
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Tutulmalar ¢ok degerli ve 6nemli gokylzu
olaylaridir, ¢iinkl karma ve kaderle ilgili-
dir. Kacinilmaz olan ile bizleri ylzlestirir,
aksiyon almamizi saglar, hayatimiza bir
dinamik ve hareket katar ama en onemlisi
kaderseldir ve bir seyleri gormemizi, 6§-
renmemizi ve deneyimlememize yardim-
ci olur. 2019'da da ayni sekilde birbirin-
den gucld dort tutulma ile karsi karsiya
olacagiz. Iki yilda bir tutulmalarin ger-
ceklestigi akslar yani burclar degisir. Son
iki yildir tutulmalar Aslan - Kova burclari
arasinda meydana geliyordu. Genel ola-
rak yonetim, halk, 6zgirlik, sevgi, liks
harcamalar, teknolojik gelismeler, uzayla
ilgili gelismeler, ego, sanat, yaraticilik gibi
temalarla hem toplumsal hem de birey-
sel hayatlarimizda tiirlu etkiler meydana

Ekonomik olarak zorlu bir seneyi geride birakarak umutlari-
mizin glcli oldugu yeni seneye dogru hizla yaklasiyoruz. Ya-
sanacak tutulmalar her yil oldugu gibi bu yil da buytk resmin
bize neler gosterdigini cok net sekilde ortaya koyacak. 2019,
ekonomik micadelelerle dolu zorlu bir yil olacaga benziyor.
Daha ihtiyatli ve tutumlu olmak gerekebilir.

2019 Glnes ve Ay

tutulmasi tarihleri

6 Ocak: Oglak burcunda Giines tu-
tulmasi

21 Ocak: Aslan burcunda Ay tutul-
masi

2 Temmuz: Yengec burcunda Giines
tutulmasi

16 Temmuz: Oglak burcunda Ay tu-
tulmasi

26 Aralik: Oglak burcunda Giines
tutulmasi

getirdi. Artik tutulmalar aks yani burg
degistirerek Yengec¢ - 0Oglak burclari
arasinda meydana gelmeye baslayacak.
Bu burclarin sembolize ettigi is hayati,
statl, aile yasami, dogurganlik, anne-
lik, patron olmak, ekonomi, duygular,
kontrol, kurallar, resmi makamlar, ku-
mandanlar, finans, borsa, gayrimenkul,
toprak, aidiyet duygusu gibi temalar ha-
yatimizda on plana ¢cikmaya baslayacak.
Biz bu etkileri 6nce dlinya, icinde yasa-
digimiz toplum ve bireysel yasamlari-
miz Uzerinde hissetmeye baslayacagiz.
Tutulmalar gerceklestigi tarih itibari ile
+/- 15 glin icinde etkilerini ortaya ¢ikarir
ancak bu etkiler minik adimlarla alti aya
kadar uzanir. Her degisimin aslinda bir
surec oldugunu unutmamak gerek.



ilk olarak 6 Ocak 2019°'da meydana
gelecek Gines tutulmasi ¢cok onemli.
Zira bu tutulmanin basroliinde hem
Satirn hem de Pliton yer alacak. Bu
iki gezegeni anladigimiz takdirde as-
linda hem yilin hem de tutulmanin
nasil etkileri olacagini anlamak mim-
kin olacaktir. Satirn Astrolojide; so-
rumluluk ve disiplin getiren, zorlayan,
kisitlayan, konfordan uzaklastiran bir
prensibe sahiptir. Pliton ise yok olus,
bluytk krizler, degisim-dontsim, kul-
lerinden yeniden dogma, glc¢ kazan-
ma, manipilasyon, karanlik temalar,
blyuk giz ve sirlar demektir.

Satirn ve Pluton ile yola c¢ikarak ne
gibi temalarin hayatimiza etki edece-
gini bulalim.

e Gug¢ elde edebilmek icin belli disiplin
ve kurallari uygulamak gerek

e Degisim - donusim kacinilmaz ve
tim konfor alanlarimizdan uzaklasa-
cagiz

e Sartlar zorlaniyor ve belli alanlarda
kisitlanacagimiz durumlar s6z konusu.
Bunlari blytk krizler deneyimleyerek
yasayacagiz

e Gereken sorumluluklari aldigimiz
takdirde adeta killerimizden yeniden
dogacagiz

e Buyuk gulclerle blyuk mucadeleler
icinde olacagiz

Bu temalari hangi alanlarda nasil ya-
sayacagimizin cevabini ise bize burclar
verecektir. Tutulma Oglak burcunda
olacagindan dolayi bu burcun su anah-
tar kelimeleri dnem kazanacak: Is
hayati, ekonomik diizen, statd, resmi
isler-daireler ve mevkiiler, komutanlar,
finans, borsa vb.

PY - KASIM/ARALIK

Burclar neler soyltyor?
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Koc/Terazi: Tamamen is hayati ve aile hayati arasinda bu biylk
degisimleri yasamaya baslayacaklar ve bu alanda yeni diizenlere
gecis yapacaklar.

Boga/Akrep: Daha cok yasam hedefleri, kim olduklari, egitim,
yurt disi baglantili isler, ticari iliskiler, yeni is kurma, is konusun-
da beklenmedik kararlarla yon degistirmek pek olasi.

ikizler/Yay: Tamamen ekonomik programlarini yeniden diizen-
lemeleri gerekecek, para kazanma ve harcama aliskanliklari
degismeye baslayacak.

Yengec/Oglak: iliskiler - kurduklari ortakliklar alaninda yenilik-
lere acik olmali, bu alanda degisim ve donustimler s6z konusu.
Bazilarinin ortaklik yapilari degisirken bazilari yeni ortak islere
girisebilirler, bir kisminda da evlilik s6z konusu.

Aslan/Kova: Yeni senede fiziksel - ruhsal saglik meselesi 6n
planda olacak. Bu alanda konfor alanlarindan cikip bedenlerine
ve ruhlarina iyi bakmayi 6grenecekler. isleri biiylitmek ¢cok olasi.
Basak/Balik: Riskli yatirimlara yonelip, borsa - doviz piyasa-
sini daha yakindan takip edecekleri bir sene. Krizleri rahatlik-
la firsata cevirebilecekler, onlar icin sansli bir yil. Ekstradan

bazilari cocuk sahibi olurken bazilari da hayatlarinin aski ile
karsilasabilirler.

e Paranin el ve giic degistirmesi

dizen ve yapilanma icine girilmesi
e Ekonomik tedbirlerin arttirilmasi
e Tasarrufa yonelme

e Gucld ve gizli is baglantilar

e Finansal manipulasyonlar

e Gayrimenkul sektori ile ilgili yeni

Ozetlemek gerekirse, 2019, ekonomik
olarak oldukca zorlu ve krizlerle mu-
cadelelerle dolu bir yil olacak. ClinkU
gerceklesecek her tutulma ya Satirn
ya Pluton ile kontakt halinde olacak.
Bu yilzden senenin geneli icerisinde
kisisel ekonomimizde daha ihtiyatli
ve belki de tasarruflu hareket etmek
stratejik olmak onem kazanacaktir.

Neler yasayacagiz?

eis hayatinda ve ekonomik dizende
blytk degisim donlisim

eEkonomik krizler ve yeniden kiillerin-
den dogma

e Ekonomik savaslar ve miicadeleler

eis hayatinda kisitlanma - zorluklar -
disiplin ve sorumluluklarin artmasi

e Ekonomik parametrelerin degismeye
baslamasi




Pozitif Yonetim

[ EREVILE

Keyif alarak calismak mimkin mi? “Za-
manim yok”, “Yapamam”, “Bizde olmaz”,

m “izin vermezler”, “Biitce ¢tkmaz” gibi cim-
wm leler dokiiliyor mu agdzinizdan? Iste bu

distnsel engellerle bas ederken pozitif
yonetim yaklasimi yol arkadasiniz olacak,
yepyeni fikirlerle aklinizi celip size 6zgii eg-
lenceli calisma yontemleri bulmanizi sagla-
yacak. insan kaynaklari yoneticisi, egitmen,
yazar Idil Tirkmenoglu'nun oldukga ilgi
goren calismasi Pozitif Yonetim, renkli yeni
baskisiyla tim kitapcilarda.

PETEEISEE EESIFLI BETER TARATRAS

Isim Gicim Budur Benim

Yapi Kredi Yayinlari
is insani ne is yapar? Degisen diinyada
yeni sorumluluklari nelerdir? Karsi kar-
siya oldugumuz kiresel, yerel sorunlarin
¢ozimuine is insanlari nasil katkida bulu-
nabilir? Bilent Eczacibasi bu kitapta, yone-
tim, ekonomi, sirdirilebilirlik, toplum ve
kiltir-sanat alanlarina odaklanarak bu ve
benzeri pek ¢ok ufuk acici soruyu glinde-
me tasiyor.

Inkilap Yayinevi
Deniz Ulke Aribogan, kiiresellesmeye, géce,
siber diinyaya, Cin'in ekonomik yayilmacili-
gina, Rus askeri yayilmasina ve demokra-
siye karsi insa edilen duvarlari, “duvarli
diinya” perspektifiyle ele aliyor. Aribogan,
otoriter/totaliter sistemlerin  yiikselise
gectigi yeni bir donemin basladigini; gucld,
secilmis kral liderlerin onciliglinde siya-
setin yeniden sekillenecegini belirtiyor.

Yaratici Yazarlik Defteri

Miirsel Cavus
Yitikiilke Yayinlari

Yazmak disiplin isidir, ancak ¢ok calisarak iyi
bir yazar olabilirsiniz. Yaratici Yazarlik Defte-
ri, icerisindeki sorularla sizi her gegen gin
daha iyi bir yazara dondstirmek icin tasar-
landi. Bu defter hayal giictntzi ve yazma
becerilerini gelistirirken, gizli yonlendirme-
leriyle i¢inizdeki sonsuz potansiyeli ortaya
¢ikariyor. Neyi yazmaya daha yetenekli ol-
dugunuzu anlayacak, kendinizi, olaylari ve
anlatmak istediklerinizi nasil anlatacaginizi
kavrarken ayni zamanda cok egleneceksiniz.

21. Yuzyilda Liderlik

Danah Zohar
The Kitap

Fizikci, felsefeci ve yazar Danah Zohar

21.YUZYILDA |

LIDERLIK

BARAM JRHAR
»

e

¢agimizin en inovatif yonetim disindrle-
rinden biri. Kitaplarinda kuantum fizigin-
den esinlenerek ¢ok farkli tezler sunan
Zohar, bu kitabinda “Kuantum Liderlik”
adini verdigi cok giclu bir isletmecilik ve
liderlik diistince modelini ortaya koyuyor.
Zohar, liderlere; calisanlarinin, isletme-

‘potansiyellerinden tam anlamiyla yarar-
lanmalari icin itlham veriyor.

’ tlerinin ve hizmet ettigi misterilerinin

SRl

Deniz Palalar Alkan
Derin Yayinlari

ETIiK
LIDERLIK

Wk O, Pl e PALALAN ALRAS

it

Ginlimiz is diinyasinda kar odakli zihni-
yetin gorilmemis bir hizla terk edildigi,
yerine insan odakli, etik deder ve ilkeler
bazinda bir yonetsel yaklasimin ele alin-
dig1 gozlemleniyor. Etik degerler temelin-
de insa edilen lider davranislari toplum-
sal, orgltsel ve is goren bazinda sonuclar
doguruyor. Etik lider davranislari orgitiin
strdirdlebilirligine énemli katkida bulu-
nurken; is gorenin bir¢cok olumlu sosyal
davranislar sergilemesine neden oluyor.

e e




Hamdi Ulukaya
Chobani Kurucusu

“Hedefe varmak i¢in 6nce yola
cikmak gerek.”

Biilent Eczacibasi
Eczacibasi Holding Yonetim Kurulu Baskani

“Hicbir sey yapmayanin cezasi,
hata yapaninkinden daha
blyik olmalr.”

Hiisnii 6zyegin
\ Fiba Holding Yonetim Kurulu Baskani
™ Yapmak istedigim seyler icin
kendimi zorladim, zamanimi iyi
paylastirdim ve sinirlari zorladim.”

"N~  ABONE FORMU

Mark Cuban
Dallas Mavericks'in Sahibi, s Adami

“Isini yap; isini fazlasiyla yap.
Fazlasiyla distin. Beklentileri
fazlasiyla sat. Unutma, kisa yol
diye bir sey yoktur.”

Sakip Sabanci
is Adami

“Insan éliirken yaptiklarina degil
yapamadiklarina pisman olurmus.
Yasamadan olmeyin!”

Warren Buffet
Berkshire Hathaway CEQ’su

“Bir itibari insa etmek 20 yilinizi,
mahvetmek ise 5 dakikanizi alir.
Bunu aklinizda tutarsaniz daha
farkli hareket edersiniz.”

Adi, Soyadi:

Firma Unvani:

Odeme Secenekleri

Banka havalesi icin IBAN numaramiz:

Adres: TR35 0006 7010 0000 0064 4761 44

Abonelik islemlerinizi gergeklestirebilmek icin formu doldurup,

Telefon: B
Fak banka havale dekontunuzla birlikte PERYON'ln (216) 368 13 19
aAKS:
numarali faksina gondermenizi rica ederiz.
E-posta:
Adet:

Fatura kime kesilecek: ] Sahsa [J Firmaya PERYON

TC. Kimlik Numarasi: Tiirkiye insan Yonetimi Dernegi

Vergi Dairesi: Ust Bostanci Mah. Yaliyolu Sok. No: 54 Ismail Ergin is Merk. B Blok Kat: 4
Vergi Numarasi: Kadikdy / istanbul
Yurt ici yillik abonelik bedeli: 100 TL. Tel: (216) 368 00 79 o Faks: (216) 368 13 19

BiR PERYON YAYINIDIR www.peryon.org.tr



.. . PERYON
bugun: Insan Yénetimi Kongresi

yarin,
gelecek...

PERYON

26. INSAN YONETIMI
KONGRESI
1-2 Kasim 2018

Litfi Kirdar, istanbul Yasinda!

PERYON 26. Insan Yénetimi
Kongresi'nde, buglin, yarin ve gelecek
yolculugumuzda, bize yol arkadas! olarak
ilham veren, destek veren, umut veren

tim katilimcilarimiza,
moderatbr ve konusmacilarimiza,
sponsorlarimiza ve stant firmalarimiza,
emegi gecen herkese tesekklir ederiz.

Hazirsaniz, 27. Kongre
calismalarina biz basladik bile :)
Hep sizlerle birlikte
olmak dilegiyle. ..

J'"s
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TURKIYE iNSAN YONETiMi DERNEGiI
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