MART 2025 | SAYI N2

POPULER YONETIM DERGISI

ODAGINDA INSAN :/ﬁ\R

Aperyon

|Kekendini d
L
Vil'sonra

Nerede goreceks

’y
Kiz cocuklarina "hayati Kadinlarin gicl: Direncin Yeni nesil dijital
yeniden yazmalar” icin dtesinde umut ve eylem is arkadaslari

kod yazmayi 6gretiyor HANDE YASARGIL CILER AY



@ Eczacibasi

evitalile Saglik

(Y N

saghk paketi

¢ Online doktor, psikolog ve diyetisyen
hizmetleri £ camonten ™

5
15.0120257 15.08.202°

e Calisanlariniz icin saghk odakli, motive edici
oyunlastirnimis icerikler

¢ Bilimsel mental testlerle ¢alisan duygu
durumunu takip edin

e Mindfulness, stres yonetimi ve uyku gibi
konularda uzmanlarin hazirladigi sesli
icerikleri kesfedin

Sirketinize 6zel raporlama ve yoénetim paneli

sagiik d

OJ

Verimliligi artirin
O

Depresyon Testi

v
Saglik sigortasi maliyetlerinizi diisliriin

o is giicli kaybini azaltin
=

=

~

Merhaba irem

Bugan hang! hizmetimizden yararia!

indirin

EEEF'EI @& Aprp Store'dan

d geslenme ve Diyet

iNDIRIN

g’ Google Play

& Vental saglk

P — gue | \ www.evital.com.tr

*Evital uygulamasi bir uzaktan saglik bilgi sistemidir.

inizi Test Edin
Keném i dizeyi hakkinda bl



"y 4
Y

4

DOSYA

IK kendini 5 yil sonra
nerede
gdrecek?

22

SOYLESI

Funda Karakas
RE/MAX Turkiye
insan Kaynaklari

Direktort

RE/MAX Turkiye’nin gdzi
dUnyada degil, uzayda!

28

“Calistiginiz sirket
kadin
dostu mu?”

24

Mertcan
Pamukoglu
Global IT insan ve
Kultar Baskani

Global IT, insan kaynaklari
uygulamalarini verilere dayall
kararlarla kurguluyor

ICINDEKILER 1

21

HABER y gy —
Calisanlarin e
ylzde 60’I [
bu vil is S
degistirmeyi
planhyor

42

Miijde Esin
KizCode Platformu
Kurucusu

MUjde Esin, kiz cocuklarina
‘hayati yeniden yazmalarr’ icin
kod yazmayi 6Jgretiyor

BOLUMLER
20 UYELERDEN 5

Arzu Ayranci Ogan

YAZARLAR
18

SUBELERDEN

- Yuvarlak masa calistaylarinda

Dinger Giileyin
Pusula

40 frrech

Prof. Dr. Erdem Ozdemir
Glincel is Hukuku

26
32
34
35
38

46
52

54
35

Serhat Ayan
Giincel is Hukuku

Hande Yasargil
Konuk Yazar

idil Turkmenoglu
insan & Kultur

Cenk Cavusoglu )
Kuresel Perspektif: Is Saghgi
ve Glvenliginde inovasyon

KUNYE

Yaplmg:l
PERYON - Turkiye insan Yénetimi Dernegi

Tuzel Kisi Temsilcisi
Ebru Tasci Firuzbay

Yayin Turl
Yerel, Sureli, 3 Aylik

Danisma Kurulu

Gaye Ozcan, Sirin Mine Kili¢, Guinseli Ozen
Serdar Kalaycioglu, Ezgi Atabilen, Sinem Sonuvar
Birbilen

Genel Yayin Yonetmeni (Sorumlu)
Ebru Tasci Firuzbay

Yayin Direktori
Sirin Mine Kilig

SOCAR Turkiye Academy Grup Koordinatort

Ahmet istif | >
Dijital Cagda Is Hukuku one cikacak

Nihal Kilingoglu

ACM Agile is Gelistirme Ortagi & iK Danismani

Fikret Sebilcioglu
SeThat Tamdikla kapsayicilik var”
ETIK
Cigdem Ayézger Ongun 4
Konuk Yazar

planliyor
Cem Sezgin

Stratejik IK
gerceklestirildi

Etik Calisma Atolyesi yapildi

“Beceri gelistirmek ve ¢alisan deneyimi

“ilk Gcte teknoloji, calisan gelisimi ve

PERYON’'DEN

isverenlerin ylizde 48
calisanlarina yeniden beceri kazandirmayi

PERYON Podcast Serisi tiim hiziyla strtyor
2025’in ilk CHRO Meeting etkinligi

iK’nin gelecedi konusuldu

- PERYON Uyeleri izmir ve Denizli'de bir araya
geldi
- PERYON i¢ Anadolu Subesi, gelecegin iK

profesyonelleri icin HR Fellows Programi’ni
baslatti

60 KITAP
Yasemin Kaya -

*Bookinton Editoru

61 KITAPLIK
Bookinton destegiyle

62

ATAMALAR

PERYON Akademi ve Esas Sosyal is birligi

anlasmasl imzaladi

Editor
Emine Esin Gedik

Yazarlar

Dinger Guleyin

Prof. Dr. Erdem Ozdemir
Necdet Kenar

idil Turkmenoglu

Cem Sezgin

Yasemin Kaya

Yapim

Mineral Medya
bilgi@mineralmedya.com
www.mineralmedya.com
Reklam Satis ve Rezervasyon
Mineral Medya
info@mineralmedya.com

Tel: 0212 258 55 59

Dergi Yonetim Yeri

PERYON, Barbaros Mahallesi, Nida Kule Giiney
Mor SUmbul Sokadi, No:7 HANSPACES

34750 Atasehir/istanbul

PY (Popliler Yénetim) Dergisi, Tlrkiye insan Yénetimi
Dernegi (PERYON) adina Mineral Medya
Organizasyon Danismanlik iletisim Sanayi ve

Dis Ticaret Ltd. Sti. tarafindan T.C. yasalarina uygun
olarak yayimlanmaktadir.

PY’de yayinlanan yazi, fotograf ve konularin

tim haklari ve PY logosu PERYON'e aittir.

Kaynak g&sterilerek alinti yapilabilir.
PY Popluler Yonetim Dergisi, yerel streli bir yayindir.

Dergide yer alan yazilardaki goérusler,
sadece yazarlarina aittir. ISSN 1305-2659



NNNNNNNNNNNNNN




v 4

Ebru TASCI FIRUZBAY

PERYON Yénetim Kurulu Baskani
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Degerli PY Dergi okurlari,

Yeni sayimizda yine dopdolu bir icerikle karsinizdayiz.
Kiresel is dinyasinin donUsim hizina taniklik ettigimiz bu
ddénemde yetenek ydnetimi, calisan deneyimi, dijitallesme
ve is glcl piyasasindaki dinamik degisimler hepimizin
odaginda. PERYON olarak, Turkiye’de insan odakl yénetim
alanindaki 6ncl misyonumuzla bu déntsimu sekillendiren
ve yon veren bir konumda olmayil amagcliyoruz.

iK profesyonelleri olarak, kurumlarimizin strdurdlebilir
basarisi icin hem buglnl ydnetmek hem de gelecegdin
calisma hayatini insan odaginda insa etmek gibi énemli
bir sorumlulugumuz var. TUrkiye verilerinin derlenmesine
katkida bulundugumuz Dinya Ekonomik Forumu’nun
“Islerin Gelecegi 2025” raporuna gére, dnimizdeki yillarda
islerin ylUzde 22’si etkilenecek, bazi roller kaybolurken
yeni is alanlari dogacak. Bu slUrecte 1770 milyon yeni is rolU
ortaya ¢ikarken, 92 milyon mevcut rolin ortadan kalkmasi
bekleniyor. Bu da net olarak 78 milyonluk bir is artisina
isaret ediyor.

Rapora godre, ayni zamanda temel yetkinliklerin ylUzde
39’unun da bu slrecte degismesi gerekecek. Bu dédnlsim,
is dinyasinda surdurulebilir basarinin anahtarini yeniden
tanimliyor. Dijital okuryazarlik, elestirel distinme, yaraticilik
ve is birligi artik her zamankinden daha kritik beceriler
haline geliyor. iste tam da bu noktada PERYON olarak,
insan kaynaklari profesyonellerine yol gdsterecek bilgi

ve deneyim paylasimi platformlarini hayata gecirmeye
devam ediyoruz. Bu vesileyle sizleri, sizin ve ekiplerinizin
strekli gelisimini de destekleyebilecek PERYON’deki
calismalarimizdan haberdar etmek isterim.

33. insan Odaginda Yonetim Kongresi
14-15 Ekim’de!

Bu yil 32. kez diizenleyecegdimiz insan Odaginda Yénetim
Kongresi, sektdrimizin en dnemli bilgi paylasim
alanlarindan biri olacak. Gecgen yil “PiT Stop” temasiyla
gerceklestirdigimiz kongrede, 90 konusmaci ve 1500’e
yakin katilimciyla bir araya geldik. Bu yilki kongremizi ise
14-15 Ekim tarihlerinde gerceklestirecegiz.

Ayrica is dinyasinda en iyi insan ydonetimi uygulamalarini
édullendirdigimiz insana Deger Odiilleri’nin 17’'ncisine
hazirlaniyoruz. Kasim ayinda sahiplerini bulacak bu prestijli
ddullerin basvuru slrecini yakinda duyuracagiz.

BASKANDAN 3

Daha iyi bir calisma
havyat! icin hep birlikte!

Nurus destegiyle sevgili idil Tirkmenoglu
moderatoérliginde kayitlarini gerceklestirdigimiz
“Odaginda insan Var” podcast serimiz dopdolu bir icerikle
insan odakli yénetim alaninda en glincel trendlere iliskin
ilham vermeye devam ediyor.

PERYON Akademi catisi altinda ise yetkinlik gelistirme
programlarimizi her gecen yil daha da glclendiriyoruz.
30’a yakin akredite egitmenimizle sundugumuz 100’e yakin
egitimle buglne kadar 4 bine yakin kuruma katki sunduk.

Yeni Nesil IK Uzmanligi
Sertifika Programi basliyor

Bu yil Sabanci Universitesi EDU is birligiyle Yeni Nesil 1K
Uzmanhg Sertifika Programr'ni hayata geciriyoruz. iK
profesyonellerine stratejik bir bakis acisi kazandirmayi
hedefleyen, toplam 70 saatlik ylz ylze ve online egitimler
iceren, 21 Nisan - 24 Ekim tarihleri arasinda dlzenlenecek.
Program kapsaminda, PERYON Akademi ve Sabanci
Universitesi EDU’nun hepsi alanlarinda uzman egitmenleri
ve ayrica insan kaynaklari alaninda derin tecribeye sahip
is liderleri insan kaynaklari yénetimi alaninda bilgisini
derinlestirmek isteyen profesyonellerle bulusacak.
Program sadece insan kaynaklari alaninda kariyer yapan
profesyonellerin degdil, ayni zamanda kariyerini bu alanda
devam ettirmek isteyen herkesin katilimina acik.

ilk ddnemini tamamladigimiz Geng iK Liderleri Kogluk
Programri’'nda ise ikinci dénemi Nisan 2025’te baslatmak
Uzere hazirlaniyoruz. Gonullu koglarin destegiyle
gerceklestirdigimiz bu &ézel kocluk programini, genc

iK profesyonellerini gelecegin yetkin liderleri olmalari
yoénlnde desteklemek amaciyla dizenliyoruz. Program
sUresince, katiimcilar alaninda uzman génalla koglar ile
eslestirilerek U¢ ay boyunca birebir dért online gdériisme
yapma firsatina sahip olacak.

Etik Kurulumuz liderliginde gerceklestirdigimiz Etik
Atoélyesi, arastirmalarimiz ve webinarlar’imizla insan
kaynaklari ekosistemine yeni 6grenme ve paylasim alanlari
sunmaya devam ediyoruz.

Bu yil ayrica diger sivil toplum kuruluslari ile var olan is
birliklerimizi de genisletiyoruz. Turk Egitim Vakfi (TEV) ve
Cagdas Yasami Destekleme Dernegi (CYDD) ile Gzerinde
calistigimiz is birliklerimizi sizlerle en yakin zamanda
paylasacagdiz.

TUam bu calismalarin temelinde tek bir amac var: Simdi ve
gelecek icin daha iyi bir calisma hayatina birlikte liderlik
etmek! PERYON catisi altinda birlikte olmanin verdigi gic
ile bunu beraber basaracagiz.

Keyifli okumalar dilerim.
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IK profesyonellerl yillardir adaylara soruyor il y|I sonra kendinizi nerede

! "~ goriiyorsunuz?” Peki ya iK’nin kendisi? insan kaynaklari profesyonellerini
onumiuzdeki'5'yilda zorlu ama bir o kadar da-dinamik bir siire¢ bekliyor.

FIF

e

Kiiresel ekonomik dalgalanmalar, siyasi belirsizlikler, hiz kesmeyen teknolojik
donlisiim, is diinyasina katilan farkli nesillerin beklentileri, yetenek acigi ve
yeni mesleklerin dogusu... Tim bunlarin yani sira, bu doéniisiimi yonetecek
lider kadrolarinin yetistirilmesi de kritik bir gindem maddesi.

i

2025-2030 yillan arasinda iK diinyasini hangi trendler sekillendirecek?
Arastirmalar, teknoloji ve insan arasindaki dengenin 6ncelikli konular arasinda
oldugunu gdsteriyor. Ancak iK profesyonelleri bir paradoksla karsi karsiya:
Teknoloji her gec¢cen giin daha fazla s6z sahibi olurken, is hayatinin temelinde
hala insan var. Yapay zeka temelli ¢oziimler yayginlassa da, dénilisimiin en
dogru sekilde ydnetilebilmesi icin en énemli beceri degismiyor: insanlari
dinlemek ve anlamak.
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Hangi konu, popllerse onunla ilgili cok sayida gelecek
O6ngodrisd, trend listeleri yapiliyor. Bundan 4-5 vyil
dncesine kadar insan kaynaklari ile ilgili “gelecek
trendleri” listeleri bir elin parmaklarini gecmezdi ama
simdi birakin akademik calismalari Dinya Ekonomik
Forumu (World Economic Forum-WEF) dahil cok
saylda uluslararasi kurulusun gindeminde meslekler,
isin gelecedi, calisma dlUnyasi kisaca insan kaynaklari
var. Elbette bu popdulerligi artiran en 6nemli gelisme
COVID-19 salgini ve sonrasinda degisen dengeler oldu.

Oysa gelecegdi dogru okuyanlar, bu degisimi daha
Onceden gormuUstl. Hatta Deloitte tarafindan
hazirlanan 2018 tarihli “2030’da insan Kaynaklari -
Gelecege Bir Bakis” adli raporda su saptama yapilmisti:
“Klresel ekonomi, hem sosyal hem de profesyonel
yasami etkileyecek yikici glc¢ler tarafindan strekli
olarak sarsiliyor. Sadece calisanlarin ginluk isleri ve
kullandiklari araclar degdil, ayni zamanda sirketlerin
yetenekleri bulma, é6dullendirme ve elde tutma sekli
gibi tim organizasyonel siirecler de degisecek. insan
kaynaklarinin su anda bildigimiz sekliyle glUnleri sayil
olabilir.”

Bu raporda iK’nin gelecedi icin
4 ayri senaryo saptanmisti:

1. 1K 4.0

Bu dinyada, codu IK ¢6zimi son derece otomatiktir ve
isverenler en iyi yetenekleri ise almaya ve elde tutmaya
yatirim yapar. Bu, 6zellestirilmis tekliflere ve isverenler
ile calisanlar arasinda gelisen bir iliskiye yol acar.

2.1984’e hos geldiniz

Bu dUnyada, isverenler ile calisanlar arasindaki iliski,
yvalnizca para karsiliginda is alisverisine indirgenmistir.
Bu standartlasmis yaklasim, IK departmanindaki yiksek
diizeyde otomasyonla birlestiginde disik maliyetli K
codzUmleri anlamina gelir.

3. Yeni paylasim diinyasinda eski okul

Bu dlUnyada, isverenler birbirinin yerine gecebilir.

Ayni zamanda, durgunlasan ekonomik gelisme ve IK
cdzUmlerini otomatiklestirmedeki zorluklar, isverenleri
is gUclne yatirim yapma konusunda isteksiz hale getirir.

4. Sadece insanlik é6nemlidir

Bu yaklasimda, sirketler calisanlari icin kisisel
kariyer ortaklaridir. Eski degerlere ve daha kati
veri dizenlemelerine doénUs, olumlu bir ekonomik
goérinimle birlestiginde, insan etkilesiminin hala
anahtar oldugu kisisellestirilmis IK strecleri ortaya
cikar.

“Oysa gunimuzde is dlnyasi liderleri, sirketlerini

kort kérane, hazirliksiz ve yon duygusu olmadan
kesfedilmemis sulara strtUklemenin, kayaliklara carparak
batmanin en kesin yolu oldugunu bildiklerinden, ileriye
bakmaya devam etmeleri gerektigini anliyorlar.” Bu
yorum ABD merkezli danismanlik sirketi Employer
Flexible’in uzmanlarina ait. Tam da bu nedenle,
sirketler artik sadece mevcut durumu ydénetmekle
yetinmiyor; gelecekteki riskleri d6ngodrerek stratejilerini
sekillendiriyor. Onlerinde duran ve varliklarini tehdit
edebilecek degisimlerin farkina varan kurumlar, bu




"y 4
Y

dénUsime uyum saglamak icin yeni politikalari hayata
gecirmeye calisiyor.

DUnyanin icinde bulundugu ekonomik ve sosyal
degisim bir yandan gecmisteki bazi yaklasimlari
yeniden gindeme getirirken bir yandan da hizla hayatin
her noktasindaki etkisini gUc¢lendiren teknoloji yepyeni
bir bakis acisi getiriyor. Sadece c¢alisanlarin gUnltk isleri
ve kullandiklari araclar degismiyor, tamamen verimlilik
ve calisan odakli bambaska bir yaklasim insan kaynaklar
dlnyasini sekillendiriyor.

islerin ylizde 22’si yapisal
degisiklige ugrayacak

PY Dergi olarak, 2025 - 2030 déneminde insan
kaynaklari diinyasini belirleyecek trendleri arastirdik.
Bircok kurulusun farkli arastirmalari, trend listeleri var
ancak cogunun basliklari farkli olsa da ayni konulara
odaklandiklari gérultyor.

Ancak s6z konusu trendlere gecmeden énce belki de
insan kaynaklari dinyasinin nasil sekillenecegdini net bir
bicimde ortaya koyan Dlnya Ekonomik Forumu’nun
“Islerin Gelecegi 2025” raporuna dedinmekte fayda var.2
Rapor, klUresel is gliclU piyasalarinin teknolojik ilerlemeler,
ekonomik degisimler ve toplumsal degisikliklere nasil
yanit verecegdine dair ileriye déontk bir analiz sunuyor.
Bulgular; yenilikler, demografik egdilimler ve yesil gecis
tarafindan yonlendirilen is yaratma, is kaybi ve dénlsim
arasindaki karmasik bir iliskiyi ortaya koyuyor. 2030
yvilina kadar islerin yUzde 22’sinin yapisal degisikliklerden
gecmesi bekleniyor. BlUyUme alanlarini, yetenek
yetersizliginden kaynaklanan zorluklari ve daha direncli
bir is glcU icin teknolojiyi ve strdurulebilirligi kullanma
firsatlarini belirliyor.

“islerin Gelecedi 2025” raporu, kiresel is
glicl piyasasini 2030’a kadar doénlstirecek
bes makro trendi sdyle siraliyor:

1. Teknolojik ilerlemeler

Yapay zeka (Y2Z), robotik ve dijital erisim gibi
teknolojiler hem is yaratma hem de is kaybini
tetikleyecek. YZ ve bilgi islemin, ankete katilan
isletmelerin ylzde 86’sini ddonUstlrmesi bekleniyor.

2. Ekonomik Zorluklar

Artan yasam maliyetleri ve ekonomik belirsizlik, ankete
katilan isletmelerin ylzde 42 ila ylzde 50’sini yeniden
sekillendirecek, bUyUmeyi yavaslatacak ve is glcU
taleplerinde degdisimlere neden olacak.

3. Yesil Gegis:

iklim degisikligi uyarlamalari ve karbon azaltma
stratejileri, yenilenebilir enerji mUhendisleri gibi yesil
isler icin talep olusturacak.

DOSYA 7

Teknoloji, yesil gecis ve bakim
sektorlerinde 170 milyon yeni is ortaya
cikacak. Ancak 6zellikle biiro ve diger

manuel isleri yapan 92 milyon Kkisi isini
kaybedecek. 78 milyon yeni isin ortaya
citkmasi ile toplam istihdamda ylizde 7
artis yasanacak.

4. Demografik Degisimler

YUksek gelirli ekonomilerde yaslanan nGfus ve duUsuk
gelirli bélgelerde genisleyen calisma cagdindaki nifus,
saglik hizmetleri, egitim ve is glcl gelistirme rolleri
Uzerinde etkili oluyor.

5. Jeopolitik ve Ekonomik Béliinme

Ticaret kisitlamalari ve jeopolitik catismalar tedarik
zincirlerini bozuyor ve is modellerini etkileyerek
glvenlik ve strateji rollerine talep yaratiyor.

Rapor en hizli biiyliyecek ve gézden
disecek meslekleri séyle siraliyor:

En Hizl Bayuyecek M

e Tarim iscileri

e Hafif vasita sUruculeri

* Yazilim ve uygulama gelistiricileri

 insaat iscileri

* Hemsirelik profesyonelleri

e Sosyal hizmet uzmanlari

e Orta ve yUksekdgretim
dgretmenleri

Hizla G6zden Dusece

« Kasiyerler

* Yonetici asistanlari
e Temizlik gbérevlileri
* Muhasebeciler

* Depo operatorleri
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Otomasyon ve yapay zeka is gorevlerini
nasil etkileyecek?

2030 yilina kadar sadece insanlar tarafindan yapilan
gobrevlerin orani ylzde 33’e dlisecek, bu oran 2025’te
yUzde 47 olacak. Otomasyon, gorevlerin ylzde 34’Un0
Ustlenecek ve insan-makine is birligi orani ylzde 33’e
cikacak.

Calisan becerileri blylk bir degisim
yasayacak

Raporun 6zellikle “Beceri GérinimU” ve “Is Gicl
Stratejileri” boélumleri, gelecekteki beceri ihtiyaclari

ve isverenlerin bu degisimlere nasil uyum saglamayi
planladiklari konusunda derinlemesine analizler iceriyor.

Beceri gérinimi

Beceri istikrarsizligi: isverenler, mevcut calisanlarin
becerilerinin ylzde 40’inin degisime ugrayacagdini
6ngoriyor. Bu durum, calisanlarin mevcut rollerinde
basarili olmalari icin &nemli bir yeniden beceri kazandirma
ihtiyacini ortaya koyuyor. Mevcut islerde gerekli
becerilerin yaklasik ylzde 40’inin degismesi bekleniyor.
isverenlerin ylzde 63’0, karsilastiklari en dnemli zorlugun
beceri acigi oldugunu vurguluyor. Bu nedenle, yasam
boyu 6grenme ve proaktif is glicU stratejileri, gelecedin is
glcl dontsiminde kritik 6neme sahip olacak. Yeniden
beceri kazandirma ve beceri gelistirmek icin isverenlerin
ylUzde 85’i egitime yatirim yapmayi planhyor.

One cikan beceriler: Yaratici dustinme, dayaniklilik,
esneklik ve ceviklik gibi beceriler, isverenler tarafindan
en cok talep edilen yetkinlikler arasinda yer aliyor. Ayrica
yapay zeka ve blyUk veri analizi gibi teknoloji odakli
becerilere olan talep de artiyor.

is glicli stratejileri

Yetenek erisimi: isverenler, yetenek aciklarini kapatmak
icin cesitli stratejiler benimsiyor. Bunlar arasinda mevcut
calisanlarin yeniden egitilmesi, yeni yeteneklerin

ise alinmasi ve cesitlilik, esitlik ve kapsayicilik (DEI)
girisimlerine yatirim yapilmasi bulunuyor.

Teknoloji entegrasyonu: Sirketler, insan ve teknoloji
arasindaki iliskiyi yeniden tanimlayarak, yapay zeka ve
otomasyon gibi teknolojileri is streclerine entegre etmeyi
planliyor. Bu entegrasyon, verimliligi artirirken, calisanlarin
daha stratejik gbérevlere odaklanmasina olanak taniyacak.

Esnek ¢alisma modelleri: Uzaktan calisma ve esnek
calisma saatleri gibi uygulamalar, yetenek cekme ve

elde tutma stratejilerinin énemli bir parcasi haline geldi.
isverenler, bu tir esnek calisma modellerini benimseyerek,
calisan memnuniyetini ve verimliligini artirmayi
hedefleyecek.

~/

Egitim anahtar rol oynayacak

Rapora gore egitim, beceri géorinimu ve is glcl
stratejilerinde Kkilit bir rol oynuyor. Raporda egitim i¢in 5
ana saptama yapliliyor.

1. Egitim profesyonellerine talep: Universite ve
yUksekdgretimdeki akademisyenler ile lise 6gretmenleri
gibi egitim alanindaki islerin 2030’a kadar 6nemli él¢clde
bUylmesi 6ngoriliyor. Bu durum, dldstk gelirli Glkelerdeki
calisma cagindaki artan nifus ve klresel dlizeyde yetenek
bosluklarinin giderilmesi ihtiyaci ile yonlendiriliyor.

2. Yeniden yetenek kazandirma ve yetenek gelistirme
inisiyatifleri: Egitim, is glcl dénUsimu icin dnemli,
clUnkul isverenlerin ylUzde 85’i calisanlarini yeniden
yetkilendirme ve yetenek gelistirme calismalarina déncelik
vermeyi planliyor. Bu, hem endUstriye 6zgl beceriler (YZ
ve teknolojik okuryazarlik gibi) hem de dayaniklilik ve
yaratici dislnce gibi daha genis yetkinlikleri iceriyor.

3. Yesil gegis ve egitim: SurdurUlebilirlige gecis, yesil
becerilerde uzmanlasmis egitimin dnemini gosteriyor.
Yesil isler bUyUdukce, calisanlari yenilenebilir ener;ji
muhendisleri ve iklim adaptasyon uzmanlari gibi rollere
hazirlamak icin egitim sistemlerine duyulan ihtiyac artiyor.

4. Geng ve kapsayici is yaratma: Gelisen ekonomilerde
is glicl piyasasina giren genclerin sayisinin artmasiyla,
egitim onlarin istihdam edilebilir becerilerle donatilmalari
icin kritik dneme sahip. Egitime erisimdeki esitsizliklerle
mucadele ve icin kapsayicl egitime yatirim yapilmasi
gerekiyor.

5. Ogrenmede dijital déniisiim: Rapor, Coursera gibi

S

cevrimici 6grenme ve dijital platformlarin
yUkselisini gdsteriyor, bunlar Uretken

YZ (generatif Al) gibi yeni

ortaya cikan alanlarda is yeri % ~
odakli egitim ve temel bilgi e
saglanmasinda énemli

rol oynuyor.
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EN GOK iHTIYAGC DUYULACAK MESLEKLER

Teknoloji Yesil Saglik ve . Yaraticilik ve )
ve Dijital Teknolojiler ve Yg Insani Beceriler Is ve Yonetim
g o asam .
DOntiisiim Surdirilebilirlik i . Gerektiren Alanlan
Bilimleri
Alanlari Alanlar
Yapay ngé ve Yenilenebilir Biyoteknoloji Egitim Proje Yonetimi
Makine Ogrenimi Enerji Uzmanlari ve Genetik Teknolojileri Fi | Teknoloii
8 TP Mihendisligi ve Egitim inansal feknolojl
Uzmanligi Sardarulebilirlik Danismanhig (FinTech)
Veri Analizi ve Uzmanlari Dijital Saglik Uzmanhgi
Veri Bilimi ve Tele-Tip Tasarim ve
ert eiimi Uzmanlidi Yaratici Sanatlar
alber Gluyenllk Psikoloji ve insan
Zmaniigl Davranislari
Bulut Bilisim ve Analizi
AJ MUhendisligi
» Yapay zeka ve bilyiik veri WEF raporunda Tirkiye igin
> Aglar ve siber gilivenlik 6ne cikan bulgular:
» Teknolojik okuryazarhk - Dijital erisimin yayginlasmasi, 2025-2030 dénemi
SAHiP » Yaratici diistinme boyunca is glicl piyasasini donilistirecek temel
OLUNMASI » Dayaniklilik, esneklik ve ceviklik faktorlerden biri.
1CO;EBREEC'Z(EEF: ’ M.erak. ve yasam boyu-—ogrenme e Turkiye’de en fazla talep gérecek meslekler
» Liderlik ve sosyal etki robotik miihendisleri, yenilenebilir enerji miihendisleri
> Yetenek yonetimi ile otonom ve elektrikli ara¢c uzmanlari.

» Analitik diislinme

« isverenlere gore, Tiirkiye’de is basinda kullanilan
becerilerin ylizde 44’ 2030’a kadar degisime
ugrayacak (Kiiresel ortalama yiizde 39).

» Cevresel sorumluluk

TU RK|Y_E,DEV 'Il?agci);\%ns:kgabne? E;::ﬁ;j'i%sém J Yav:pay zek'é ve b"i]yi]k-veri, teknolf:ji.!( okuryaza.rllk,
BECERI AC|G| tarafindan hazirlanan Tlrkiye R e nlikden !'\l.z.llv!auyuyen_ el
ORAN| DAHA boliminde genisleyen dijital olarak 6ne cikarken; ¢ok dilliligin 6nemi kiiresel
. erisimin, 2025-2030 ddéneminde ortalamanin lizerinde artacak.

YU KSEK TuUrkiye’de is glicl piyasasinda

o6nemli degisimlere yol agcmasi
bekleniyor. Bu durum, tlkede faaliyet gdsteren Acil eylem planina ihtiya¢ var
sirketlerin yapay zeka ve robotik gibi teknolojileri daha
yogun sekilde benimsemesinin 6nlnl acacak. Ayrica DUnya Ekonomik Forumu, hUkUmetleri ve is dlinyasini,
Turkiye’deki sirketlerin yltzde 60’1, enerji teknolojilerinin is glcl piyasasinda yasanan hizli donldsime yanit
is modellerini dénustlrecegini éngdriyor. Bu vermek ve gelecek nesillere daha adil, esnek ve
beklentiler, GUlkede en hizli bUylUmesi dngdrllen is rolleri sUrdurulebilir bir calisma ortami sunabilmek adina beceri
listesinde de kendini gdsteriyor: Robotik muhendisleri, gelistirmeye yénelik somut yatirimlar yapmaya davet
yenilenebilir enerji mihendisleri ve otonom ve elektrikli ediyor. Bu ¢abalarin, hem kiresel is glclinin gelecegdini
arac uzmanlari 6nimuzdeki donemde 6éne ¢cikmasi sekillendirmede hem de ekonomik ve toplumsal kalkinmay!

beklenen meslekler arasinda yer aliyor. desteklemede kritik bir rol oynayacadi vurgulaniyor.
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EBRU TASCI FIRUZBAY
PERYON Baskani

w4
Y

BERNA OZTINAZ
EAPM Baskani

TURKIYE’DE SIRKETLERIN YUZDE 78’
YAPAY ZEKA BECERISINE ONCELIK VERECEK

PERYON, EAPM’nin paydasliginda “2025 islerin Gelecegdi” raporunun Tiirkiye verilerinin
hazirlanmasina destek verdi. Raporla ilgili Tirkiye verilerini dederlendiren PERYON

Baskani Ebru Tasci Firuzbay ve EAPM Baskani Berna Oztinaz, hem yetenekler hem de

sirketlerin insan kaynaklarina yaklasiminda ciddi bir degisim beklendigini séyledi.

“2025 islerin Gelecegdi” raporu, 55 Ulke ve 22 sektdr
grubundan 14 milyondan fazla calisani temsil eden
1000’den fazla isverenin katilimiyla hazirlandi. Turkiye
verileri PERYON paydasliginda derlenen raporda
Turkiye’de isglclne ve is dinyasinin déndsimune
iliskin de carpici veriler yer aliyor. Rapora gore,
TUrkiye’de kuruluslarin ylzde 94’0 yapay zeka
programlarini kullanirken, bu oran globalde ylzde 88
oraninda seyrediyor. Ayni zamanda sirketlerin ylzde
78’i, yapay zeka becerilerine sahip yeni calisanlar ise
almayi planliyor ve ylzde 70’i mevcut calisanlarini
yapay zeka teknolojilerine uyum saglamak icin
yeniden egitmeyi hedefliyor.

Rapora gore, Turkiye’de en hizli bGylimesi dngdrilen
meslekler listesinde robotik mUhendisleri, yenilenebilir
enerji mUhendisleri, otonom ve elektrikli ara¢
uzmanlari gibi roller 6ne cikiyor.

“Tlrkiye’de temel becerilerin ylizde
44°0nilin degismesi bekleniyor”

Raporla ilgili gdéruslerini aciklayan PERYON Baskani
Ebru Tasci Firuzbay, “Cati dernegimiz EAPM’nin
paydasliginda Turkiye verilerinin derlenmesinin
destekcisi olmaktan mutlu oldugumuz rapora goére,
TUrkiye’de temel becerilerin ylzde 44°Unin dedismesi
bekleniyor. Bu oranin klresel ortalamasi ise ylizde
39’un Uzerinde. Turkiye’de en hizli gelismesi beklenen

beceriler ise yapay zeka ve blylk veri, teknolojik
okuryazarlik ve siber glivenlik olarak 6ne cikiyor.
Rapor teknoloji ve yetkinliklerin yani sira kurum
kaltarine de odaklaniyor. Turkiye’deki kuruluslarin
ylzde 88’inin cesitlilik, esitlik ve kapsayicilik (CEK)
onceliklerini benimsemis olduguna da dikkat cekiyor
kibu is diinyamiz acisindan ayrica mutluluk verici”
dedi.

“IK’nin roli gelecegdin is gliciinii
hazirlamak olmali”

Raporun Ulke verilerinin derlenmesine Uye dernekleri
araciligiyla paydaslik eden EAPM’nin Yénetim Kurulu
Baskani Berna Oztinaz ise “Rapora gdre yesil ddonisim,
sadece is dlnyasinda degil, ayni zamanda insan
kaynaklari yénetiminde de derin bir degisim yaratiyor.
Yenilenebilir enerji mihendisleri, cevre mihendisleri ve
elektrikli arac uzmanlari gibi rollere talebin artmasi, IK
liderlerinin sadece bu alanlarda yetenek cekme degil,
aynl zamanda calisanlari bu yeni becerilerle donatma
sorumlulugunu da beraberinde getiriyor. Bu noktada,
IK’nin roltl sadece isglictini ydonlendirmek degil, ayni
zamanda gelecegdin isglclini hazirlamak olmali. iklim
degdisikligiyle mUcadele gibi blyUk bir donlisim sureci,
sadece teknolojik yatirimlar ve cevresel sorumlulukla
degil, ayni zamanda calisanlarin bu degisime entegre
olacak sekilde desteklenmesiyle basariya ulasabilir”
seklinde konustu.
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IK DUNYASINI BEKLEYEN
10 ANA TREND

Uluslararasi danismanlik sirketleri, arastirma kurumlari

ve sivil toplum kuruluslari, 2025-2030 déneminde insan
kaynaklari dinyasinin ana trendlerini aciklayan calismalara
imza attl. Bélgelere, Ulkelere gbre nlanslar olsa da bircok
trendin ortak oldugu goérultyor. Teknoloji, insan, yetenek,
verimlilik, is yasam dengesi gibi basliklar ortak. Ancak
finansal saglik, nezaketsizligin artmasi gibi yeni basliklar
da dikkat cekiyor. iste bu calismalarda yer alan dikkat
cekici veriler.

1 Derecelerden 6nce beceriler: ABD merkezli Stands for
the Society for Human Resource Management (SHRM),
iK trendlerinde ilk siraya becerileri koyuyor.3 Artik
calisanlarin nereden mezun olduklari ya da is ge¢gmisleri
degil, beceri ve yetenekleri dncelikli olacak. SHRM bu
saptamayi Test Gorilla’nin bir arastirmasiyla destekliyor.
Arastirmaya gore, 2024’te isverenlerin ylzde 87i beceri
tabanli ise alim yapti. Oysa bu oran 2023’te ylzde 73,
2022'de ise sadece ylUzde 56’ydi. Indeed tarafindan
yapilan bir analiz ise en az dort yillik bir derece gerektiren
is ilanlarinin sayisinin, 2019°daki ylzde 20,4 oranina
kiyasla Ocak 2024’te ylUzde 17,8’e distigunl gdsteriyor.#

2 Gelisen beceriler, gelisen is giicii: SHRM’nin baskan
yardimcilarindan James Atkinson, is yerinde glncel
becerilere olan ihtiyacin cok hizli artigini belirtiyor ve
“Yeni calisanlarin oryantasyon slUreci tamamlanmadan bile
yeniden egitime ihtiyac duyuluyor” diyor. Yapay zekanin
var oldugu bir diinyada calisanlarin becerileri de duragan
kalamiyor. SHRM tarafindan yapilan bir calismaya gére, iK
liderlerinin yUzde 83’0 calisanlarin yapay zeka tarafindan
sekillendirilen bir is piyasasinda rekabetci kalabilmeleri
icin beceri gelistirmenin elzem olduguna inaniyor.
Atkinson, “MuUsterilerin daha talepkar olmasi, sirketlerin
giderek daha fazla yeni Grln gelistirmesi gerektigi ve
calisanlarin bu taleplere ayak uydurabilmek icin daha
Uretken olmalari gerektigi anlamina geliyor” diyor.

Bu trend, calisanlarin is degistirme istegini de kérUklUyor.
PwC’nin 2024 anketine gdre, calisanlarin neredeyse yarisi,
is degdistirmeye karar verirken yeni beceriler 6grenme
firsatlarina sahip olmanin 6nemli oldugunu sdylUyor.>

3 Gelecegi sekillendiren insan analitigi

Yetenekleri elde tutmak, yeni yetenekleri cekmek

ve calisan sadakatini artirmak her sirketin en énemli
hedefleri arasinda yer aliyor. Ancak bu hedeflere ulasmak
o kadar kolay degil. SHRM uzmanlari, “Bunun icin akilli
bir yol bulmalisiniz” diyor. Potansiyel ¢6zUm olarak da is
glclnin gelecedini tahmin etmek ve sekillendirmek icin
calisan performansi, becerileri, katilimi ve duygusuyla
ilgili verileri kullanma bilimi olan “insan analitigi’ne
odaklaniimasini éneriyor.

Kurumun “insan Kaynaklarinda insan Analitiginin
Kullanimi” adli calismasina goére, son iki yildir insan
analitigi, calisanlarin elde tutulmasi, isten ayrilma konulari
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(ylzde 82), ise alim ve mulakat (yUzde 71) icin kullaniyor.
Bazi sirketler, gecmiste basarili olan calisanlara dayali
profiller kullanarak, potansiyel olarak ylksek performans
godsteren calisanlari belirlemek icin yapay zekay!
kullaniyor. Bu yéntemin adina ise “modelleme” deniyor.

4 Nezaketsizligin artisi ve yarattigi kaygi
Sosyolojik arastirmalar, dinya capinda kamplasma,
tahammilstzlUk, iletisimsizlik gibi basliklarda ciddi
bir artis oldugunu gdsteriyor. iste bu nedenle 2024,
“Medeniyet Yili” ilan edilmisti ancak pek de basaril
oldugu sdéylenemez. SHRM’nin Eylul 2024’te yaptidi
Civility Index anketi®, bu endiselerin hakl oldugunu
kanitladi. Calisanlar, glnde 190 milyon nezaketsizlik
eylemi yasadiklarini ve bunlarin ylUzde 58’inin is yerinde
gerceklestigini sdyledi. Nezaketsizligin en blUyUk

itici glcleri ise siyasi gorusler, sosyal konulardaki
anlasmazliklar, kusaklararasi ucurum, irksal veya etnik
farkliliklar olarak siralaniyor.

Uzmanlar, toplumun genelinde yasanan iletisimsizligin
sirketlere de sirayet ettigini belirtiyor. Yasli calisanlar,
genc calisanlarin daha seffaf ve kisisel sohbetler
istemesinden rahatsiz olabilirken, gencg ¢alisanlar yapici
elestiriyi kisisel bir saldiri olarak algilayabiliyor. Uzaktan
calisan is glcU, ¢calisanlarin kisisel baglantilar kurmasini
da zorlastirabiliyor.

Bu nedenle iK profesyonelleri saygili muhalefeti tesvik
etme, cesitli ekipler olusturma ve catisma ¢cdzme egitimi
saglama gibi araclari hayata gecirmeye hazirlaniyor.
Ayrica bircok sirket simdiden goérgu kurallari, is yeri
sohbetleri gibi egitimlere de basladi.”

5 Finansal saghk

Birkac yildir calisanlarin mental saghgi, iK trendleri
arasinda ilk U¢ icindeydi 2025’te ise finansal saglhk

basligi daha cok konusulacak. Ulke ekonomilerindeki
yavaslama, yluksek enflasyon gibi sorunlar gelir
seviyesinin dismesine yol actli. ABD’de daha fazla isveren
calisanlarina sundugu mali refah avantajlarini artirmayi
planlyor. PNC Bank’in isyerinde Finansal Refah Raporu’na
gobre, 2023’te calisanlarina mali konularda destek veren
sirketlerin orani ylzde 14 iken, 2024’te ylzde 28’e ¢cikmis.
Sirketlere calisanlarina sunacaklari finansal destekler
konusunda danismanlik yapan Transamerica adli sirket
de 2026’nin sonuna kadar isverenlerin neredeyse
yarisinin kapsamli bir finansal refah programi sunmasi
bekliyor. McLean&Company’nin yaptigi bir ankete gore
de katilimcilarin yizde 70’i ekonomik belirsizligi, calisan
sagligiicin en blyUk tehdit olarak goéruyor.

Morgan Stanley tarafindan yapilan bir diger ¢calismada

ise calisanlar, sirketlerinden emeklilik hazirligina yardim,
finansal planlama konusunda yardim ve rehberlik bekliyor.
Calisanlar giderek artan bir sekilde ihtiyaclarina gére
kisisellestirilmis finansal faydalar bekliyor. Ornegin, daha
genc calisanlar bir ev icin pesinat biriktirmek veya éJrenci
kredilerini ydnetmek istiyor. Baby Boomers finansal
egditime dncelik veriyor ve Y ve Z Kusadi Kkisisellestirilmis
finansal ko¢luk ve planlamayi tercih ediyor. Z kusaginin
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en dnemli dnceliklerinden biri de kredi puanlarini
artirmak.

6 Yapay zekanin yetenek stratejisine etkisi

iK ile ilgili gdrevleri desteklemek icin yapay zeka kullanan
sirketlerin dortte biri 2023’te basladi. Baska bir deyisle,
cogu kurulus henlz YZ’'nin ¢cok sayidaki potansiyel
uygulamasindan yararlanmadi. Liderlerin ylUzde 79’u
rekabetci kalmak icin yapay zekayi benimsemenin kritik
oldugunu sdyllyor, ancak ylzde 60’Inin uygulamaya
yénelik resmi bir plani hala yok (AIHR, 2024).

Gorevleri otomatiklestirme ve kisisellestirilmis deneyimler
olusturma becerisine sahip Uretken Yapay Zeka (GenAl),
iK ekiplerinin yalnizca ylzde 12’si tarafindan kullaniliyor ve
pazarlamada bu oran ylzde 34’Un ¢ok gerisinde

(AIHR, 2024).

insan kaynaklari profesyonellerinin ylzde 76’si, yapay
zekanin 6nimuzdeki 12-18 ay icinde benimsenmemesi
durumunda kuruluslarinin geride kalacagina inaniyor

(AIHR, 2024).

7 Kapsayici ve uyarlanabilir politikalar

Kapsayici ve uyarlanabilir politikalar artik istege bagl
degil; cesitlilige sahip, teknoloji odakl bir is glcinde
basarili olmak icin olmazsa olmaz. Danismanlik sirketi
AIHR’ye gore, 75 yas ve Uzeri calisanlar, is glclnin en
hizli bayUyen kesimini olusturuyor ancak sirketlerin
yalnizca ylUzde 8’i DEI stratejilerine yasi dahil ediyor.®
Bu bosluk, yasli calisanlarin deneyim ve uzmanliklarina
deger veren politikalarin benimsenmesi ihtiyacini
vurguluyor. Esneklik bir diger énemli zorluk olmaya
devam ediyor. Kadinlarin ytzde 95’i esnek calisma talep
etmenin terfi beklentilerine zarar verebilecegdine inanirken,
menopoz semptomlari yasayan kadinlarin ytzde 67’si

is yerinde sorun yasadigini sdylUyor.

Bu istatistikler, calisanlarin farkli yasam evrelerinde
desteklenmesi, is glicinde sadakat ve dayaniklilik
olusturulmasi icin kisiye 6zel avantajlarin ve politikalarin
dnemini vurguluyor. Sirketler, artik daha fazla kapsayici
politikalar hayata gecirecek ve kapsayiciligin tanimi da
genisleyecek.

8 Sirket kiiltiiriinii yeniden tasarlamak ve degisimi
yénetmek

Gartner’in bulgulari ¢carpici bir istatistigi ortaya koyuyor:
iIK y&neticilerinin ylzde 97’si kurumsal kiltlrlerinde bir
seyleri degistirmek istiyor ve calisanlarin ylzde 25’ten azi
sirketlerinin degerlerine bagli hissediyor. Teori ile pratik
arasindaki bu kopukluk, &nemli bir zorluga isaret ediyor.
IK uzmanlari, kiltirel degerleri giinlik davranis ve
sUreclere yerlestirmek icin daha fazla mesai harcayacak.
Degisim oldukca hizli ve beraberinde de yorgunluk
getiriyor. Gartner’in arastirmasi calisanlarin ylizde 73’Un(n
strekli dedisim nedeniyle kendilerini bitkin hissettigini,

iK liderlerinin ylzde 74°Unin ise ydneticilerinin ekipleri

~/

ddénlsumden gecirmek icin yetersiz donanima sahip
olduguna inandigini buldu.®

9 Hibrit calisma modelinin gligclenmesi

Pandemiyle birlikte hayatimiza giren hibrit calisma modeli,
simdi kalici bir calisma dizeni olarak kabul ediliyor.

AIHR anketi katilimcilarinin 51,5°i hibrit modeli tercih
ederken, bu modelin ¢alisanlarin 6zgurlik ve esneklik
beklentilerini karsilamada etkili oldugu belirtiliyor. Ancak
ofise dénUs kararlari alan bazi blyuUk sirketler, bu modelin
strdurllebilirligi Gzerine yeni tartismalari da giindeme
getiriyor. Hibrit modelin etkinligi, seffaf politikalar ve
calisanlari destekleyen yaklasimlarla daha da artabilir.
Employer Flexible™ adli kurulusun yaptigi ankete bu
konuyla ilgili dikkate alinmasi gereken sonugclar iceriyor:

-Y kusaginin ylUzde 92’si, is
ararken esnek calismanin e
n énemli éncelik oldugunu

dusuntyor.

- Calisanlarin yUzde 70’i,
esnek calismanin isi daha
cekici hale getirdigini

soyllyor.

- Calisanlarin yUzde 50’si
harika bir is-yasam dengesi
istiyor.

- Calisanlarin yUzde 43’0,
kariyer ilerlemesini en

o6nemli dncelikleri olarak
gdruyor.

- Calisanlarin yUzde 471,
etik ve degerleri en dnemli
Oncelikleri olarak goruyor.

10 Dijital cagda insan merkezli liderlik

Liderlik gelisimine vurgu 2025’te de kritik olmaya devam
ediyor, ancak simdilerde odak “insan merkezli liderlik.”
Bu trend, giderek dijitallesen bir is yerinde empati,
duygusal zeka ve uyum saglamanin énemini vurguluyor.
McLean&Company’nin HR Trends 2025 raporuna

gobre, liderlik gelisimine dncelik veren kuruluslarin yeni
firsatlara uyum saglamada basarili olma olasihdi 2,3 kat,
stratejik hedeflere ulasma olasiligi ise 1,9 kat daha fazla.
Rapor, 2025 ve sonrasinda en énemli iIK odaklarindan
birinin, blylyen sorumluluklarla basa cikabilecek sekilde
donatilmis liderler gelistirmek oldugunu vurguluyor.
Gartner anketine gére, iK liderlerinin ylzde 75’
yOneticilerin bunalmis olduguna inanirken, ytzde 70’
mevcut liderlik programlarinin yoneticileri gelecege
hazirlamadigini bildiriyor.
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2030’DA HANGI IK
BECERILERINE IHTIYAC
DUYULACAK?

Sirketlerin insan kaynaklari yoéneticileri, artik yénetimin
¢cok &dnemli bir aktérl haline geldi ve stratejik 6nemi kabul
gdérdu. Dolayisiyla IK ydneticileri tim departmanlarla
birlikte sirketin genelini ilgilendiren konularda da karar
verici, etki edici noktaya geldi. Bu sUre¢ o kadar hizli
gelisti ki hem IK y&neticileri hem de calisanlarinin
beceri ve yeteneklerini artirmasini zorunlu hale getirdi.
Arastirmalar, insan kaynaklari yéneticilerinin de strekli
olarak egitim almasi gerektigini gdsteriyor. Employer
Flexible, 2030 yilina kadar iK y&neticilerinde aranacak
Ozellik ve yetenekleri sdyle siraliyor:

YENILIK: Sirketler, insanlarin yonetilme bigimleri hizla
degistigi icin IK ve liderlik uygulamalarinda yenilik
yapmalidir.

CEVIKLIK: Karsiniza cikacak zorluklar ve krizler icin
gerekli enerjiye ve yaraticiliga sahip olun.

ETKI: Degisim yaratabilmek isteyen IK liderlerinin,
organizasyondaki konumlarini glclendirmek icin iletisim
becerilerine ve is anlayisina sahip olmalari gerekir.

is BIRLIGI: BT gibi diger gruplarla ve liderlik ekipleriyle
calismak dnemlidir.

SEFKAT: iK’ya “insan”i geri kazandirmak, sefkat ve kisiler
arasi baglantilar kurma becerisi gerektirecek.

EMPATI: Baskalariyla 6zdeslesebilmek ve onlarin
bakis acilarini anlayabilmek, blyuk liderligin ayirt edici
ozelligidir.

ELESTIREL DUSUNME: Hicbir sorun veya durum ayni

degildir, dolayisiyla elestirel diisiinme IK’nin gelecedi icin
ihtiyac duyulan bir beceri setidir.

DAYANIKLILIK: Covid-19 bircok IK liderine dayaniklihgin
kaotik ve 6ngodrllemeyen zamanlarda hayatta kalmak icin
temel bir beceri oldugunu 6gretti.
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ANALITIK: 2030 vilinda veri ve analitigin merkezi bir

rol oynayacak olmasi nedeniyle iK liderlerinin analitik
becerilerini gelistirmeleri gerekecektir.

Karar almada gUven: Elestirel disinme ve etki harika
dzelliklerdir, ancak IK liderlerinin bayik (ve kicUk!)
kararlar alma konusunda kendi yeteneklerine glvenmeleri
gerekir.

DUYGUSAL IQ: Kendi duygusal zekaniz Gzerinde
calismak, iK liderlerinin ekip Gyelerini motive etmesine ve
onlarin ve organizasyonun olumlu bir sekilde ilerlemesine
yardimci olabilir.

DIJITAL BILGI: Dijital devrimi geriye cevirmenin bir yolu
yok. iK liderleri, 2030 yilinda IK’nin temelini olusturacak
yvazilim araclari ve diger BT altyapisi konusunda
kendilerini egitmelidir.

1- https:/www.deloitte.com/de/de/services/consulting/perspectives/glimpse-the-future-of-human-resources.html

2- https://www.weforum.org/publications/the-future-of-jobs-report-2025/

3- https:/www.shrm.org/topics-tools/news/hr-quarterly/7-trends-that-will-shape-hr-in-2025
4- https:/www.hiringlab.org/2024/02/27/educational-requirements-job-postings/

5- https:/www.pwc.com/gx/en/issues/workforce/hopes-and-fears.html
6- https://www.shrm.org/topics-tools/topics/civility

7- https://www.resumebuilder.com/half-of-companies-give-office-etiquette-classes-as-workers-struggle-with-appropriate-conversation-dress/

8- www.aihr.com/resources/AIHR_HR_Trends_Report_2025.pdf

9- https://www.gartner.com/en/human-resources/trends/top-priorities-for-hr-leaders
10- https://www.employerflexible.com/insights/hr-in-2030-what-does-the-future-hold/#:~:text=%E2%80%9CFrom%20personnel%20to%20HR%2C%20

10, %2C%E2%80%9D%20says%20the%20Sage%20report.
11- https://hr.mcleanco.com/research/ss/hr-trends-report-2025
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Deloitte Turkiye insan Yénetimi Hizmetleri Lideri

SIRKETLER TRENDLERE
GORE STRATEJILERINI
GUNCELLEMELI

2025 ve 2026 yillarinda, iK alaninda teknolojik
entegrasyon, esnek calisma modelleri, calisan refahi, yeni
mesleklerin yUkselisi, maas seffaflidi, strekli 6grenme,
veri odakli stratejiler ve degdisim ydnetimi gibi konular
6n planda olacak. Sirketlerin bu trendleri yakindan takip
ederek stratejilerini glincellemeleri, rekabet avantaji
saglamalari ve calisan memnuniyetini artirmalari
acisindan kritik 6nem tasiyor.

1. Yapay zeka ve dijital dénlisimiin entegrasyonu

Yapay zeka ve dijital déntsim, iK streclerinde

daha fazla yer bulmaktadir. Ozellikle ise alim, egitim

ve performans degerlendirme gibi alanlarda YZ
uygulamalari kullaniliyor. Gartner’in raporuna goére,
yapay zekanin is slreclerine entegrasyonu, verimlilik ve
etkinligi artiryor.

2. Esnek ve hibrit ¢calisma modellerinin
yayginlasmasi

Pandemi sonrasi dénemde, hibrit calisma modelleri
kalici hale geldi. Calisanlarin ylizde 51,5’i hibrit calisma
modelini tercih ediyor. Bu durum, sirketlerin esnek
calisma politikalarini yeniden degerlendirmesini
gerektiriyor.

3. Calisan refahi ve yan haklarin 6nemi

Calisan memnuniyeti ve refahi, iK liderlerinin dncelikli
gindem maddelerinden biridir. Finansal destekler, ek izin
glnleri ve kariyer gelisim programlari gibi yan haklar,
calisanlarin beklentileri arasinda Ust siralarda yer aliyor.
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4. Yeni yaka mesleklerin yikselisi

Teknoloji alaninda teknik beceri gerektiren ancak
Universite diplomasi zorunlulugu olmayan “yeni
yaka” meslekler artiyor. Uygulama gelistiriciligi, siber
glvenlik analistligi gibi pozisyonlar bu kategoride
degerlendiriliyor.

5. Maas seffafligi ve adil licret politikalari

Maas seffafligi, global is diinyasinda énemli bir konu
haline geldi. Ozellikle AB Ucret Seffafligi Direktifi
kapsaminda, sirketlerin maas araliklarini acikca
paylasmasi bekleniyor. Bu uygulama, adil ve kapsayicli bir
is kUltGrd olusturmayil amacliyor.

6. Sirekli 6grenme ve yetenek gelisimi

Teknolojik gelismeler, calisanlarin mevcut becerilerinin
hizla gecerliligini yitirmesine neden oluyor. Bu nedenle,
sirketler strekli 8grenme klltGrin( tesvik ederek

calisanlarinin yeteneklerini glincel tutmayi1 hedeflemeli.

7. Veri odakli iK stratejileri

Veri analitigi, iIK kararlarinda daha fazla kullaniliyor.
Veri odakli yaklasimlar, ise alim sUreclerinden calisan
bagliligina kadar bircok alanda stratejik kararlarin
alinmasina yardimci oluyor.

8. Degisim ydnetimi ve ceviklik

Hizla degisen is dlinyasinda, sirketlerin cevik olmasi ve

degdisim ydnetimine dnem vermesi gerekmektedir. iK
departmanlari, bu dénlsimU destekleyecek stratejiler

gelistirmektedir.
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IREM YELKENCI
F4e Kurucu Ortagdi

2025°TE YAPAY ZEKA
DESTEKSiZ PERFORMANS
VE YETENEK UYGULAMASI
KALMAMALI

2025’te insan kaynaklari liderleri, geleneksel performans
ve yetenek ydnetimi yaklasimlarinin temelden degistigi
bir is dinyasi ile karsi karsiya. insanhigin karsi karsiya
oldugu en blUylk teknoloji dénlisimU yapay zeka
aramizda. Sirketler i¢in insan kaynaklari fonksiyonlari

da yapay zeka beceri ve uygulamalarini sirkette
yayginlastirmak ve is hayatinin icerisine entegre etmek
icin kilit konumda.

McKinsey’nin son arastirmasina gore, sirketlerin ylzde
73’0 calisanlarinin mevcut becerilerinin dSnimuzdeki

iki yil icinde 6énemli dlctide degismesi gerektigini
ongorlyor. Giderek daha rekabetci hale gelen bir
pazarda en iyi yetenekleri cekmek, gelistirmek ve elde
tutmak icin yapay zeka teknolojileri blyuUk bir avantaj
saglarken, organizasyonel olarak yapay zekayi kullanma
becerilerini gelistirme konusunda da IK kilit konumda yer
aliyor.

Sirketlerin ylizde 82’si calisan
deneyimine yatirim yapiyor

insan kaynaklarinin “daha adaptif ve verimli” olabilme
yolundaki en 6nemli gelisim alani yine calisan odaklilik.
Deloitte’un Global iK Trendleri arastirmasina gére,
organizasyonlarin ylzde 82’si calisan deneyimini
iyilestirmeye yonelik teknolojik yatirimlarini strekli
olarak artiriyor. McKinsey’nin “Performance Through
People” isimli raporuna goére ise, insani odagina alan bir
performans kultlra gelistirebilmis olan sirketler daha iyi
finansal sonuclar elde ediyor. insan ve performans odakli
sirketlerin, 10 yilin 9’unda Ust dlzey finansal performansi
sUrdlUrme olasiligi, ortalama bir sirkete gére 4,3 kat daha
fazla. Ozellikle ekonomik ve finansal kosullarin daha
zorlayicl ortam ve ddénemlerde bu organizasyonlarin
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basarisi daha da artiyor, cinkl bu organizasyonlar insan
kaynagdi acisindan ¢cok daha dirayetli oluyorlar.

iK liderlerinin 2025 odadi
1 Yapay zeka destekli beceri temelli organizasyonlar

Rekabet icin gerekli beceriler her gecen gln degisiyor.
iK liderleri artik, geleneksel rol bazli rigid yapilar yerine
yetkinliklere odaklanan beceri temelli uygulanmalara
Oncelik veriyor. Bu sUrecte, kapsamli ve dinamik

beceri envanterleri olusturma, ic yetenek pazaryerleri
gelistirme, beceri ve kariyer gelisimi icin net yollar
belirleme gibi adimlar giderek daha ¢cok global ve lokal
glndeme oturuyor.

2 Yapay zeka destekli performans ve kariyer yonetimi

Verimlilik global olarak ana tema haline geldi. IK’nin
stratejik is ortagi rolU acisindan kritik bir dncelik.
Geleneksel performans degderlendirme sistemleri artik
son buldu. Yilhik dénguler artik hicbir sirket icin maalesef
verimlilik acisindan beklentiyi karsilamiyor. Oncelik artik
performansi geriye déntk degerlendirmek dedil, ileriye
donlk yonetmek! Bu donlsim, bireysel hedeflerin
organizasyonel hedeflerle uyumlanmasi, strekli geri
bildirim mekanizmalarinin uygulanmasi, “peer”’larin

geri bildirimi ve 360 derece degerlendirmelerin
entegrasyonu, gecmis performans yerine gelecek
potansiyele odaklanilmasi, gibi adimlari zorunlu kiliyor.
Ve artik bu adimlar o kadar hizli yapilmali ki glincel
onceliklerle ilgili kalsinlar. Kisacasi yillik déngtllerden
cikip streklilik arz etmeleri icin ileri teknoloji kullanimi
sart.

3 Calisan deneyimi ve iyi olma hali

Yapay zekanin is hayatinda giderek daha fazla

yer edinmesi, calisanlarin psikolojik iyi olma halini
dogrudan etkiliyor. Belirsizlik, adaptasyon stresi ve

isin anlamina dair sorgulamalar, calisanlarin zihinsel
sagliginda dalgalanmalara yol acabiliyor. Bu nedenle,
iK’nin ajandasinda empati temelli yaklasimlar, psikolojik
glvenlik ortaminin saglanmasi ve bireylerin duygusal
dayanikliligini destekleyen programlar éncelikli olmali.
Calisanlarin kendilerini degerli ve glivende hissetmeleri
yvalnizca Uretkenligi degdil, uzun vadede organizasyonun
sUrdlrllebilir basarisini da dogrudan etkiliyor.

Takdir ve tesvik mekanizmalarinin glc¢lendirmesi ve
kisisellestirilmis gelisim firsatlarini belirleyerek calisanin
bu yolu yiraduginden emin olmasi gerekiyor.



16 DOSYA

UMUT KILINC

iK Danismani

INSAN KAYNAKLARININ
ONCELIKLERIi NELER OLACAK?

Dijital donlsUm, yapay zeka (Al) gibi teknolojik
ilerlemeler ile beraber yetenek savaslarinin devam
etmesi, farkli kusaklarin birlikte calismasi gibi faktorler
is dinyasinin dinamiklerini hizla degistirmeye devam
ediyor. World Economic Forum’un “islerin Gelecegi
Raporu”, 2030 yilina kadar 170 milyon yeni is alaninin
olusacagini, ancak 92 milyon isin kaybolacagini
o6ngoéruyor. Bu degisim, yetenek ydnetimi, ise alim
sUrecleri, isveren markasi ve calisan deneyimi gibi
insan kaynaklari fonksiyonlarinin tamamini yeniden
sekillendiriyor. 2025 yili, organizasyonlarin sadece yeni
yetenekleri cekme ve elde tutma stratejilerini degil,
aynl zamanda i¢c yeteneklerini gelistirme ve gelecege
hazirlama ydntemleri, calisan deneyimini ve aday
deneyimini iyilestirmeye ydnelik devamli bir gelisim
plani ile insan kaynaklari anlayisi ve sorumluluklarini
dénistirecedi kritik bir yil olarak karsimiza cikiyor. insan
kaynaklarinin dncelikleri de degisecek. Peki neler éne
cikacak?

1 Yetkinlik ve deger odakli is glicii planlamasi

Geleneksel is tanimlari ve rol bazli ise alim sUrecleri
giderek yerini yetkinlik temelli bir yaklasima birakmisti.
LinkedIn Learning raporuna gbére de bircok sirket

artik geleneksel nitelikler yerine beceri odakli ise alim
stratejilerine yoneliyor. Bu yil da beceri odakli ise

alim devam edecek hatta bir de deger odakli ise alimi
konusacagdiz.

Sirketlerin yetkinlik odakli doénUsimunU hizlandiran
faktorler:

» Beceri bosluklar:: isverenlerin ylzde 63’l, 2025-2030
déneminde beceri bosluklarini en blyuk zorluk olarak
goruyor.

e Dinamik kariyer yollari: Calisanlarin becerilerinin
ylzde 39’unun glncelligini kaybedecegi 6ngorillyor.
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» YZ destekli iK araglari: Gelecekteki beceri ihtiyaclarini
belirleyerek proaktif yetenek ybonetimi saglanmasi
doénlsime katki saglayacak.

Yetkinlik temelli bir yaklasimla, calisanlarin gelisim
programlari kisisellestiriliyor, ic hareketlilik tesvik
ediliyor ve yetenek ydnetimi daha esnek hale
getiriliyor. Bu sUreg, calisan baglhigini artirmada

da kritik bir rol oynuyor. Calisanlar ézellikle de

yapilan arastirmalar sonucunda Z kusagi ¢alisanlari,
kendilerini gelistirebildikleri ve gelecege hazirlandiklari
organizasyonlara daha bagli hissediyorlar (Gartner
Raporu).

2 iK’nin stratejik déniisiimii: Destekleyici
fonksiyondan is ortagina

iK artik yalnizca operasyonel bir departman degdil, sirket
stratejisini belirleyen bir is ortadi olarak konumlaniyor.
Ust ydnetimde daha aktif rol almasi ve sadece is glicline
degil, sirket varligina yénelik sorumluluklar Gstlenmesi,
bu departmani yalnizca destekleyici olmaktan c¢ikarip
ydnlendirici bir departman konumuna getiriyor.

Stratejik insan kaynaklarinin temel bilesenleri

¢ Veri odakh karar alma: Gelismis analiz araclari ile is
glcUnun ihtiyaclarini tahmin edilmesi ve planlamalarin
krizlerden &énce yapilmasi.

* IK ve ydnetim is birligi: is glicl planlamasinin sirket
vizyonuyla entegre edilerek gerceklestirilmesi.

« is sonuglarina etki: Calisan baglhgi, performans
ydnetimi ve yetenek gelisiminin dogrudan sirket
basarisina katkida bulunmasi.

3 Ozel Calisan Deneyimi (EX)

* Oryantasyon ve beceri gelistirme: Bireysel hedeflere
ve ihtiyaclara uygun programlar olusturulmasi.

» Ozel yan haklar: Calisanlarin kariyer asamalarina ve
yasam kosullarina uygun fayda paketleri sunulmasi.

e Baglilik ve elde tutma: Calisan deneyiminin
Ozellestirilmesi, is tatminini ve motivasyonu artirarak
baglhhgin faktorlerinin dogru analiz edilmesi.
Sirketler, calisan deneyimine yaptiklari yatirimla
sadece verimliligi artirmakla kalmayacak ayni
zamanda yeteneklerini elde tutarak rekabet avantaji
sagladiklarinin farkina varacaklar.

4 Liderlik ddnasami

Gartner arastirmasina gore, K liderlerinin ylzde
75’i, yoneticilerin genisleyen rollerinden dolayi
bunalmis hissettigini belirtiyor. Hem insan kaynaklari
departmaninda hem de diger bélimlerdeki
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yOneticilerde yogun tikenmislik hissi (burn out) yénetim
kademeleri icin de degisiklikler yapilmasi gerektigini
gosteriyor. Klresel is glicUlnUn de degisen beklentileri
dogrultusunda liderlerin daha esnek, empatik ve
kapsayicl olmasi gerekiyor. Liderlik dénisimUnin ana
unsurlari su basliklardan olusuyor:

e Veri destekli liderlik: Yoneticilerin, idari is yukdnu
azaltarak stratejik karar alma slreclerine odaklanmasi.

e Liderlik yaklasimlari: Empati ve duygusal zekaya sahip
yoneticiler yetistiriimesi.

¢ Yeni nesil liderler: Glassdoor raporuna gore, 2025
sonunda her 10 yéneticiden biri Z kusagi temsilcisi
olacak, bu da yeni liderlik egitim modellerinin
gerekliligini ortaya koyuyor.

Gelecegdin liderleri, yalnizca vizyon ve strateji belirleyen
kisiler degil, ayni zamanda calisan bagliligini ve kultarel
donlsimuU yonlendiren bireyler olacak. Her yénetici
kendi birimi ve sirketi adina bir insan kaynaklari
profesyoneli gibi konumlandirilacak.

5 insan merkezli ve teknoloji destekli iK stratejileri

Yapay zeka destekli IK teknolojileri, ise alim
sUreclerinden performans degerlendirmelerine

kadar bircok slUreci optimize ederek hiz, verimlilik ve
dngorulebilirlik saghyor. Calisan deneyimini iyilestirmek
icin kullanilan bir glc¢ olarak bu yil daha cok etkili
kullanabilme secenekleri degerlendirilecek. Ancak
teknolojinin yaninda hala insana ve insani yaklasimlara
duyulan ihtiyac, her ikisini de sUreclerde beraber
kullanmanin 6nemli oldugunu gdsterdi. Teknoloji ve
insan odagini dengeleyen iK uygulamalari, 2025’in en
blUyUk dénlsim noktalarindan biri olacak.

¢ Al ve gercek zamanh geri bildirim: Calisanlar,
gelisimlerini izlemek icin yillik performans
degerlendirmeleri yerine anlik geri bildirim bekliyor.

e Bordro ve operasyonel ¢é6ziimler: Finansal streclerde
seffaflik ve glvenlik saglayan yenilik¢i uygulamalar
artacak.

6 isten cikis deneyiminin iyilestirilmesi

Calisan deneyimi yalnizca ise giris ve calisma slreciyle
sinirh degildir. isten cikis sUreci de sirketlerin calisan
bagliligina ve itibarina dogrudan etki eder. Sirketler,
isten cikis strecine sorumluluk bilinciyle yaklastiklarinda,
hem calisan baglihigini hem de isveren markasini
glclendirirler.

e Saygili ve destekleyici siiregler: isten ayrilan
calisanlarin adil, seffaf ve destekleyici bir sekilde
ybnetilmesi.
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e Geri bildirim toplama: Calisanlarin neden ayrildigini
anlamak ve organizasyonel gelisim icin veriye dayalli
kararlar almak.

Bu yeni stratejiler, insan kaynaklarinin yalnizca
yoénetimsel bir fonksiyon olmanin étesinde, is
dlUnyasinin gelecegdini sekillendiren bir glic merkezi
olmasini saglayacak. 2025 ayni zamanda ise alim ve
yetenek yonetiminde DEI (Cesitlilik, Esitlik, Dahil Etme)
politikalarinin etkili olmaya devam ettigi bir sene olacak.
Mercer tarafindan yapilan arastirmaya gére, kapsayicl
politikalar uygulayan sirketlerde calisan bagliliginda
ylzde 30, inovasyonda ise ylzde 20 artis gorullUyor.
Calisani en degerli varligi olarak gorenler basarili olacak
2025 yili, IK’nin stratejik ve dénUstiricU bir rol
Ustlendigi bir yil olacak. Yetkinlik bazli is glcU

ydnetimi, organizasyonlarin gelecege hazir yetenekler
yetistirmesini saglayacak. Calisan deneyimi ve

baghhgi icin kisisellestirilmis yaklasimlar kritik hale
gelecek. Yapay zeka ve veri analitigi, iIK’nin daha hizl,
ongorulebilir ve etkili kararlar almasint mdmkun kilacak.
Liderlik donltsimu, empati, kapsayicilik ve esneklik
temelleri Uzerine yeniden insa edilecegi icin yoneticilere
egditim ve gelisim daha énemli hale gelecek.

Sonuc olarak, 2025’te basarili organizasyonlar,
c¢alisanlarini yalnizca bir is glcU olarak degil, gelecegi
insa eden en degerli varliklari olarak godrenler olacak.
iK, teknolojik yenilikleri insan odakli yaklasimlarla
harmanlayarak rekabet avantaji saglayan bir stratejik is
ortadi haline gelecek.
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Insan kaynaklari:
Beceri, guven ve Dijital

insan kaynaklari, is diinyasinin hizla degdisen dinamiklerine ayak

uydurmak icin blyulk bir donlisiim geciriyor. Beceri temelli ydnetim,
seffaflik ve dijitallesme, insan kaynaklarinin en kritik odak noktalari

olacak. Organizasyonlar gelecegin

is glclni hazirlarken insan

merkezli Uretkenlik, calisan gliveni ve kurumsal dayaniklilik konularini
6n plana ¢citkarmak zorunda.

Beceriyi temel alan is modelleri
yayginlasiyor

2025’te beceri temelli insan kaynaklari yénetimi hiz
kazaniyor. Sirketler artik yalnizca yetenek arayisinda
degdil, mevcut is glclnl yeniden beceri kazandirma
ve beceri gelistirme programlariyla gldg¢lendirmeye
odaklaniyor. Mercer’in 2025 Kiresel Yetenek Trendleri
Arastirmasi’na gore, beceri odakli uygulamalari hayata
geciren organizasyonlarin ylzde 98’i calisan gelisimi,
yeteneklerin ¢ekilmesi ve elde tutulmasi ve calisan
bagliligr konusunda olumlu sonuclar elde ettigini
belirtiyor.

Bu yaklasim, yalnizca ¢alisanlarin istihdam
edilebilirligini artirmakla kalmiyor, ayni zamanda
departmanlar arasi yetenek dagilimini optimize
ederek is sUreclerini daha verimli hale getiriyor.
Organizasyonlarin ylzde 58’i isin kendisini yeniden
tasarlamaya odaklaniyor; yani roller, sorumluluklar ve
is yapis bicimleri, dijitallesme ve otomasyonla birlikte
yeniden tanimlaniyor.

Glven ve seffaflik, isveren markasini
glclendiriyor

Calisanlarin isverenlerine duydugu glvenin azalmasi,
organizasyonlarin yalnizca yetenek kazaniminda dedil,
elde tutmada da zorlanmasina neden oluyor. Arastirma,
calisanlarin sadece adil Ucretlendirme degil, ayni
zamanda etik degerlere bagli, strdurulebilirlik ve sosyal
sorumluluk ilkelerini benimseyen organizasyonlarda
calismak istedigini ortaya koyuyor.

Bu noktada, organizasyonlarin atabilecegdi en é6nemli
adimlardan biri seffaflik ilkelerini benimsemek.

*Mercer Dogu Akdeniz Bélge CEO’su

iK liderlerinin ylzde 69’u Ucret esitsizliklerinin
azaltilmasini, yizde 56’si ise terfi ve Ucretlendirme
sUreclerinde daha fazla aciklik getirilmesini savunuyor.
Acik ve adil ydnetim anlayisi, ¢calisan baghhgini
artirirken, yetenekli kisileri sirkete cekmek icin de glcll
bir arac haline geliyor.

Ayrica cesitlilik, esitlik ve kapsayicilik (DEI) stratejileri,
organizasyonlarin isveren markasini glclendiren
unsurlar arasinda yer aliyor. SUrdurulebilirlik hedeflerine
yonelik somut adimlar atan, toplumsal faydayi
Onceleyen organizasyonlar, calisanlarin gézinde daha
cazip hale geliyor.

Kurumsal bagisiklik sistemi:
Risklere karsi dayanikli organizasyonlar

Ekonomik dalgalanmalar, klresel krizler ve belirsizlikler,
is dinyasinin karsisindaki en buyuk risklerden biri. s
strekliligini saglamak, yalnizca finansal stratejilerle
degdil, insan odakli kriz ydnetimiyle mimkuan.

Arastirmamiz, calisanlarin ylizde 82’sinin tikenmislik
riskiyle karsi karsiya oldugunu gosteriyor. Buna karsilik
organizasyonlar, esnek c¢calisma modelleri, mental
saglik destegdi ve is-yasam dengesini 6nceliklendiren
politikalar gelistirerek calisanlarinin refahini korumaya
calisiyor.

Ozellikle, insan analitigi ve veri odakli stratejiler,
sirketlerin riskleri daha iyi yénetmesini sagliyor.
Sirketlerin ylUzde 67’si kurumsal dayanikliligr artirmak
icin veri tabanli karar alma mekanizmalarina yonelirken,
ylzde 63’0 kriz planlamasina daha fazla odaklaniyor.
Gelecekte basarili olmak isteyen organizasyonlar,
valnizca ekonomik degdil, ayni zamanda calisan
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psikolojisi ve isyeri dinamikleri acisindan da saglam bir
yapl! olusturmali.

Dijital kiiltiir ve gelecedin iK modeli

Dijitallesme, artik sadece yeni teknolojiler kullanmak
anlamina gelmiyor; sirket kaltGrind dijital cagda uygun
hale getirmek gerekiyor. Dijital beceri kazandirma
programlari, yapay zeka destekli iK strecleri ve

veri odakli karar alma mekanizmalari, gelecegin is
dlnyasinda basarili olmak i¢cin hayati bir rol oynuyor.

Ancak, organizasyonlarin ylzde 56’si henUz dijital
doénUsim slrecinin kesif asamasinda veya yolun
basinda. Bu dontsimun 6nUndeki en blUyuUk engeller
ise blUtce yetersizligi (ylzde 53), is glclU kapasitesi
(yUzde 40) ve beceri eksiklidi.

Buna ragmen, dijital dénlUsimuU benimseyen
organizasyonlar, ¢cevik ve yenilik¢i yapilar kurarak
degisen is dinyasinda ayakta kalmayi basariyor. Yapay
zeka destekli yetenek ydénetimi, calisanlarin beceri
haritalarini analiz etmeyi kolaylastirirken, yeteneklerin
dogru yerlere ydénlendirilmesini sagliyor.

Dijital beceri kazandirma
programlari, yapay zeka
destekli iK siirecleri ve
veri odakl karar alma

mekanizmalari, gelecegin is

diunyasinda basarili olmak
icin hayati bir rol oynuyor.
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Tirkiye’de iK dncelikleri: Esneklik, beceri
gelisimi ve calisan deneyimi

Turkiye’deki IK liderleri icin en blyUk &nceliklerden
biri, calisan deneyimi (EX) ve calisan deder énermesi
(EVP) modellerini glclendirmek. YUksek enflasyon ve
ekonomik dalgalanmalar, is glcUnln refahini korumayi
daha kritik hale getiriyor.

Bu nedenle, Turkiye’deki organizasyonlar insan yonetimi
rollerindeki beceri gelisimine, esnek ve strdurudlebilir
yetenek ydnetimi stratejilerine ve IK slireclerini daha
verimli hale getirmeye odaklaniyor. Ozellikle esnek
calisma modellerinin yayginlastirilmasi, yetenekleri elde
tutmada 6nemli bir avantaj sagliyor.

Beceri temelli yénetim, gliven ve dijitallesme, insan
kaynaklari gindemini belirleyen ana faktdrler olacak.
Organizasyonlar, yalnizca teknolojik déntsimle
degil, ayni zamanda calisan baglhgi, etik yénetim ve
sUrdUrulebilirlik stratejileriyle de basaril olabilir.

IK liderleri icin en blyuk soru su: Organizasyonunuz
yalnizca buglnid mu ydénetiyor, yoksa gelecege hazir bir
is glcl mu insa ediyor?
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ARZU AYRANCI OGAN

SOCAR Turkiye
Academy Grup Koordinatorl

“Beceri gelistirmek ve calisan
deneyimi one cikacak”

2025 yilinda sirketinizin insan kaynaklari
uygulamalarinda hangi basliklara odaklanacaksiniz?
Calisan deneyimini uctan uca iyilestirmek, cesitlilik ve
kapsayicilik calismalarini genisletmek, yetenek ydnetimi
stratejilerini glclendirmek, isveren markamizi daha

da kuvvetlendirmek, strekli gelisim kGltGrdndn tim
organizasyonlara yayginlastirilmasiyla dijital yetkinlikleri
artirmak.

5 yil icinde iK’nin nasil evrilecegini diistiniiyorsunuz?
* Gig ekonomisi ve serbest calisanlar: Gig ekonomisi ve
serbest calisanlarin sayisi artacak. Sirketler, proje bazli

NIHAL KILINCOGLU

ACM Agile is Gelistirme
Ortadi & iK Danismani

“i|k icte teknoloji, calisan gelisimi
ve kapsayicilik var”

2025 yilinda sirketinizin insan kaynaklari
uygulamalarinda hangi basliklara odaklanacaksiniz?
2025, hizli degisen dlnyada organizasyonel cevikligi
derinlestirip, sirketlerin rekabet avantaji kazanmalarini
saglayacak bir yil olacak. Yenilikci araclar ve yapay
zeka kullanarak, sirketlerin degisen kosullara hizla
uyum saglamalarini ve bUyUmelerini sagliyoruz.
Organizasyonel Ag Analizi (ONA) gibi veriye dayali
cdzUmlerle, organizasyon icindeki iliskileri haritalayarak
is birligi eksikliklerini tespit ediyoruz. Bu sayede iletisim
kopukluklarini gideriyor ve stratejik hedeflere daha hizl
ulasiimasini sagliyoruz.
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islerde esneklik sunan gig calisanlarini daha fazla tercih
edecek

e Yapay zeka ve veri odakli insan kaynaklari: Yapay
zeka destekli ise alim slrecleri, yetenek eslestirmede
daha dogru kararlar alinmasini saglarken; veri analitigi,
calisan memnuniyetini ve performansini artirmak icin
kullanilacak.

» Yetenek ydnetiminde yeni paradigmalar: is giicu
piyasasl, yeteneklerin beklentileri dogrultusunda
sekilleniyor. Sirketler, yetenekleri cekmek ve elde
tutmak icin kisisellestirilmis kariyer yollari, beceri
gelistirme programlari ve ¢alisan deneyimi stratejilerini
onceliklendirmek zorunda.

* Reskilling & upskilling: Sirketler, mevcut ¢alisanlarini
gelecedin isleri icin hazirlamak adina reskilling ve
upskilling programlarina yatirim yapmali.

e Calisan deneyimi ve duygusal baglilik: Calisan
deneyimi, sirket kultGranU belirleyen bir faktdr haline
geldi. IK’nin yeni rolU, calisanlarin isten ne bekledigini
anlayarak onlara en uygun ortami sunmak ve aidiyet
hissini glc¢lendirmek olacak.

* Cevik ve dayanikli organizasyonlar insa etmek: Krizler
ve degisim, organizasyonlarin daha esnek ve dayanikli
olmasini zorunlu kildi. IK ekipleri, belirsizlik ortaminda
calisanlarin adaptasyon sulrecini destekleyen politikalar
gelistirmek zorunda.

DonUsUmun surekli bir siire¢ olduguna inaniyor ve yapay
zeka ile organizasyonlari daha verimli hale getiriyoruz.
Calisan deneyimlerini strekli olarak iyilestiriyor ve
gelecege yatirim yapiyoruz.

2025-2030 déneminde insan kaynaklari alaninda éne
¢ikacak 3 ana trend sizce ne olacak?

* Yapay zeka ve otomasyon, insan kaynaklari streg¢lerine
daha derinlemesine entegre olacak. ise alim, performans
yonetimi ve calisan baghligi gibi strecler, veri odakl

ve hizli bir sekilde yurUGtulerek, calisan deneyimini
kisisellestirecek.

e Dijital donUsimun hizlandigi bu dénemde,

sirketler sadece yeteneklerini gelistirmekle kalmayip
calisanlarini da dénUsturecek. Upskilling ve reskilling
programlari, calisanlarin gelisimini destekleyecek ve bu,
organizasyonlarin rekabet avantajini sGrdUrebilmesinin
anahtari olacak.

» Esitlik ve kapsayicilik stratejileri, organizasyon
kaltarinln temel bir parcasi haline gelecek. Farkli
kimlikleri, deneyimleri ve bakis acilarini kucaklayan
sirketler, daha yaratici, daha inovatif ve daha bagli bir is
glclne sahip olacak, bu da onlari yetenek savasinda bir
adim énde tutacak.
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Calisanlarin yuzde 60’
bu vil is degistirmeyi planliyor &

Aon’un Calisan Duyarlihigi Arastirmasi’na goére; calisanlar genel
anlamda mevcut islerinden memnun degil. Arastirmaya katilan
calisanlarin ylizde 60’1 6nimiuzdeki 12 ay icinde yeni is arayisina

gireceklerini belirtiyor.

Kilresel danismanlik sirketi Aon’un 2025 yili Global Calisan
Duyarhiligr Arastirmasr’nin sonuclari yayimlandi. 23 farkl
Ulkeden 9 binden fazla calisanin katildigi arastirma, cali-
sanlarin cogunlugunun kariyerlerindeki bir sonraki adimi
planladiklarini, wellbeing ile is-6zel yasam dengesine 6n-
celik verdiklerini, yeteneklerini gelistirme konusunda ise
yeterince motive olmadiklarini gdsteriyor.

Arastirma, calisanlarin ylizde 60’Inin is dedistirme plani
yaptigini ve é6nimuizdeki 12 ay icinde yeni bir is aramayi
dUsindUguni ortaya koyuyor. Ayrica arastirmaya katilan
calisanlarin yapay zeka becerilerini gelistirme konusunda
dUstk bir motivasyon sergiledikleri gérultyor. Dlnya ge-
nelinde calisanlarin yalnizca Ucte biri, yeni teknolojilere
uyum saglamak icin yeni beceriler gelistirmek konusunda
istekli oldugunu belirtiyor. Esneklik talebinin hizla arttigi
bu donemde hangi jenerasyona mensup olduklari fark et-
meksizin tUm calisanlar, iki yari zamanli calisanin tek pozis-
yonu Ustlendigi is paylasimi (job sharing) veya teknoloji-
siz saatler gibi is-6zel yasam dengesini saglamaya ydnelik
uygulamalari, saglik sigortasi ve izin slrelerinin ardindan
en degerli U¢ yan hak arasinda gorlyor. Raporun ciktilari,
calisanlarin isverenleriyle olan iliskilerini tUkenmislik ve her
an erisilebilir olma gerekliligi cercevesinde tekrar gdzden
gecirdigi klresel bir donlisimu ifade ediyor.

2025 Calisan Duyarhligi Arastirmasi’'nda éne cikan diger
trendler sunlar:

e Yoneticiler ve galisanlarin yapay zekadan beklentileri
farklhi: Sermayedarlarin ve Ust dlzey ydneticilerin ylzde
22’si yapay zekanin kendi sektérlerinde isleri &nemli 6lc-
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de degistirecedini distnulrken, giris seviyesindeki calisan-
larin yalnizca yUzde 17i ayni gdérlste. Giris seviyesindeki
calisanlarin yUzde 64’0 yapay zekanin rolleri UGzerindeki
etkisinden emin degdiller. Yapay zekanin yeni beceriler ge-
rektiren firsatlar yaratacagini dlisenlerin orani ise ylzde 31.

¢ Hibrit calisanlar kendilerini ¢ok degerli hissediyor: Hib-
rit model ile calisanlar, sirketlerinden en cok deger gérdl-
Junu hisseden grup. Tamamen uzaktan calisanlarin kendi-
lerini degersiz hissetme olasiligi ylzde 52 daha yUksekken,
ofiste calisanlarin bu duyguyu yasama ihtimali yGzde 10
daha fazla.

* Yetenek yarisinda para belirleyici gli¢: Calisanlarin ylUz-
de 47’si, ortalamanin Gzerinde maas ve anlamli yan hakla-
rin, isveren secimini etkileyen en énemli faktér oldugunu
belirtiyor. Ancak sirket kllttrl de bu strecte dnemli bir rol
oynuyor.

e Etkisiz iletisim, ¢alisanlarin yan haklardan yararlanma-
sini engelliyor: Arastirma, isverenlerle calisanlar arasinda-
ki iletisimde kritik sorunlar oldugunu gézler énline seriyor.
Ornegin, hayat ve maluliyet sigortasi gibi yaygin olarak su-
nulan yan haklar s6z konusu oldugunda, bu haklari d&nemli
bulan calisanlarin yalnizca ylzde 38’i bu imkanlara erisim-
leri oldugunu distnUyor.

¢ Pek ¢ok isveren farkh ihtiyaglara uyum saglayamiyor:
Calisanlarin ylzde 72’si yan haklarin kisisellestirilmesinin
onemli oldugunu sdylerken, su anda yalnizca ylzde 47 se-
¢im yapabildikleri bir yan hak sisteminin kendilerine sunul-
dugunu ifade ediyor.

ONCELIKLER KUSAKLARA GORE DEGIiSiYOR

Z kusagi Y kusagi

1 Sagdlik hizmetleri/
saglik sigortasi

Saglik hizmetleri/
saglik sigortasi

X kusagi Baby Boomers

Saglik hizmetleri/ Emeklilik birikimi

saglik sigortasi

2 is-6zel yasam dengesi Ucretli izin Ucretli izin Ucretli izin
programlari
3 Ucretli izin is-6zel yasam dengesi Emeklilik birikimi Saglik hizmetleri/

programilari

saglik sigortasi

4 Kariyer gelisimi Kariyer gelisimi

is-6zel yasam dengesi
programlari

Dis sigortasi

5 Emeklilik birikimi Emeklilik birikimi

is-6zel yasam dengesi
programlari

Kariyer gelisimi
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RE/MAX Tirkiye’nin gozi
dinyada degil, uzayda!

RE/MAX Tirkiye, insana Deger Odiilleri kapsaminda KOBI kategorisinde hem

“Baglilik, Kiltlirel Donlisim Yonetimi” hem de “Dijital DonlGsiime Liderlik”

odullerinin sahibi oldu. Bliylik bir rekabetin yasandigi bu édillerde iki farkl kategoride basariya
ulasmalarinin sirrini, RE/MAX Tirkiye insan Kaynaklari Direktdérii Funda Karakas’a sorduk.
Karakas, bu basarinin temelini su sézlerle acikladi: “Her yeni projeyi hayata gecirirken kendimize
tek bir soru soruyoruz: ‘Fayda saglar mi?’ Yanit ‘Evet’ ise, bizim i¢in sinirlari zorlamanin ve
imkansiz gorileni mimkin kilmanin zamani gelmis demektir.”

RE/MAX

PERYON insana Deger Odiilleri’nde iki ayri kategoride
6diil kazanarak biiyiik bir basariya imza attiniz. Oncelikle
bu odiilleri kazanmanizi saglayan uygulamalariniz ve
farkliliklarinizin neler oldugunu é6grenebilir miyiz?
Oncelikle PERYON tarafindan diizenlenen insana Deger
Odilleri’nde, iki farkli kategoride édiile layik gérilmekten
blyUk bir gurur ve mutluluk duyuyoruz. RE/MAX Turkiye
olarak, isimizin merkezinde insan var. is ortaklarimizin

ve musterilerimizin deneyimlerini iyilestirmek, onlara
deger katmak ve yUksek memnuniyet saglamak icin tim
glctmuzle calisiyoruz. Bu dogrultuda gelistirdigimiz
Quick ve Broker+ hizmetlerimiz, is ortaklarimizin sundugu
hizmetin kalitesini artirirken, ayni zamanda onlara zaman
ve fayda kazandirmayi hedefliyor.

Her yeni projeyi hayata gecirirken kendimize tek bir soru
soruyoruz: “Fayda saglar mi?” Eger yanit “Evet” ise bizim
icin sinirlari zorlamanin ve imkansiz denileni mimkuin
kilmanin zamani gelmis demektir. Gayrimenkul sektérinldn
lideri olarak, isimizin sadece mulk alim satimi olmadigini
biliyoruz. Asil isimiz insan. Bu anlayisla, gelecedi tahmin
etmek yerine insa etmek mottomuz ile tim is sUreclerimizi
farkh kildigimizi dGstnGyoruz.

“MUSTERILERIMIZE DRONE ILE
EV GOSTERIYORUZ”

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

RE/MAX Turkiye olarak, strekli yeniligi takip eden,
uygulayan ve 6ncl bir olusum olmanin avantajiyla
sektdrde sinirlari zorlamaya devam ediyoruz. Bizim i¢in
hicbir sey tamamen yeni degil. Metaverse henliz bu
kadar konusulmazken ilk cevrimici ofisimizi Metaverse

FUNDA KARAKAS

RE/MAX Tirkiye insan Kaynaklari Direktord

Uzerinde acarak blyUk ses getirdik. Pandemi déneminde
ise dnceden hazir olan dijital altyapimiz sayesinde tim
sUreclerimize kesintisiz devam edebildik.

Teknolojiyi is sUreclerimize entegre etme konusundaki
Onculigimduiz, Drone ile ev gbésterimleri gibi yenilikgi
uygulamalarla basladi ve blyUk ilgi gordi. Merkez
ofisimizde, uzaktan calisan ekip arkadaslarimizin

fiziksel olarak ofisteymis gibi gezinebildigi telepresence
robotlarimiz bulunuyor. Biriyle konusmak ya da toplanti
yapmak istediginizde, mesafeler artik bir engel olmuyor.
Ayrica ofis icindeki siparislerin teslimatini saglayan servis
robotlarimiz, teknolojiyi glnlUk isleyisimizin bir parcasi
haline getiriyor.

Bu anlayisin bir sonucu olarak, iki yildir aktif olarak

faaliyet gdsteren yapay zeka departmanimiz, sektérdeki
gelismeleri yakindan takip ederek sUreclerimizi daha
verimli hale getirecek yeni ¢céztUmler Uretiyor. DoOnemin
gerektirdigi her imkani en iyi sekilde kullanarak, sadece
buglni degdil gelecedi de sekillendirmeye devam ediyoruz.
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Dijital DénUstme Liderlik Kategorisi KOBI Odulii

“HER PROJEMIZ YENI BIR MOTIVASYON
KAYNAGI OLUYOR”

Bu ¢alismalarin sirketinize sagladigi katkilar neler oldu?
Yazilim, inovasyon, dijital dénlsim ve yapay zeka... Tum
bu kavramlarin étesinde, RE/MAX Turkiye olarak en

bUyUk avantajimiz, glclt bir agin getirdigi bilgi birikimi

ve deneyim paylasimi. Yillardir sahip oldugumuz veri,
insan biriktirmenin glcl ve 6zgurce fikirlerin tartisildigi bir
ortam, buglin bizi sektérde 6ncl kilan en dnemli unsurlar
arasinda yer aliyor.

UrUnlerimizi ve hizmetlerimizi gelistirirken ilhami,
RE/MAX Turkiye’'nin koklU ve yenilikci yapisindan aliyoruz.
Bu yaklasimin dogal bir sonucu olarak, gelistirdigimiz her
¢cOzUm sektdrimuizin ihtiyvac duydugu noktaya ulasmayi
basariyor.

Bugiin Quick, tim RE/MAXlilerin erisebildigi, fikir
alisverisinde bulundugu ve danistigi bir dijital asistan
haline geldi. Broker+ ve sundugumuz diger teknolojik
araclar, moduller ve hizmetler, sUrecleri kolaylastirarak is
ortaklarimizin verimliligini artiriyor. En blUyUk hedefimiz,
insanlara daha fazla zaman kazandirmak ve islerini daha
hizli ve dogru yapabilmelerini saglamak. Tum bu faydalarin
yani sira belki de en blUyUk katki, bizi bir sonraki projeye
daha gulclu tasiyan motivasyonumuz.
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“INOVASYON YOLCULUGUMUZ
HiC BITMEYECEK”

ilerleyen dénemde bu alandaki uygulamalariniza yeni
basliklar ekleyip, kapsamini genisletecek misiniz?
Teknoloji ve inovasyon alaninda yasayan UrUnler
gelistirdiginizde, ilerleme de sonsuz bir déngl haline
geliyor. Sundugumuz her dijital araci ve teknolojik ¢c&zUimu
sadece bir Urln olarak dedil, strekli gelisen ve dénlsen bir
ekosistem olarak goérlyoruz.

BugUln is ortaklarimizin ve muUsterilerimizin hayatini
kolaylastiran Quick, Broker+ ve diger dijital cézUmlerimiz,
yalnizca baslangic noktasl. Bu sistemleri cadin en son
teknologjileriyle surekli gtncelleyerek, her yeni dénemde
daha verimli ve glcll hale getirmeyi hedefliyoruz.
Gelistirdigimiz tum araglari, kullanici geri bildirimleri ve
sektordeki en iyi uygulamalari dikkate alarak optimize
ediyoruz.

Onumizdeki ddnemde, yapay zeka, buyUk veri analitigi ve
otomasyon gibi yeni nesil teknolojileri streclerimize daha
derinlemesine entegre etmeyi planliyoruz. Bu dogrultuda,
gayrimenkul sektdrinde hiz, verimlilik ve kullanici
deneyimi acisindan fark yaratan ¢cézUmler Uretmeye devam
edecegdiz. Diyebiliriz ki; RE/MAX Turkiye’nin inovasyon
yolculugu hi¢ durmadan devam edecek.

“TUM SURECLERI YAPAY ZEKA DESTEKLI
HALE GETIRECEGIZ”

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

Yenilikci fikirler Uretme ve hayata gecirme konusundaki
heyecanimiz hi¢ bitmiyor. SUrekli gelisen bir inovasyon
ekibimiz, vizyoner bir liderimiz ve cesur projelere acik bir
kaltirimaz var. Bu vyil, sektdérde fark yaratacak bircok yeni
proje ve uygulamayi hayata gecirmeye hazirlaniyoruz.

Su anda bir RE/MAX’liyi uzaya gdnderiyoruz ve egditim
sUreci devam ediyor. Bu sadece bir baslangic;

RE/MAX lilerin ve musterilerimizin islerini kolaylastiracak,
verimliliklerini artiracak bircok yenilikci fikri hayata
gecirmek icin ¢alisiyoruz.

Yilin basinda Recruiting Al projesini baslattik. Bu yil, ise
alim ve aday ydnetimi slreclerini yapay zeka destediyle
daha akilli ve verimli hale getirmeyi planliyoruz. Hem
gayrimenkul danismani adaylari hem de ofislerimiz icin
yvapay zeka destekli sUrecler gelistirerek, secim ve ydnetim
sUreclerini en dogru ve hizl sekilde optimize ediyoruz.

Birkac yil icinde, RE/MAXliler icin mUmkin olan tUm
sUrecleri yapay zeka destekli hale getirmeyi hedefliyoruz.
Amacimiz, teknolojiyi en verimli sekilde kullanarak is
ortaklarimizin zamanini en iyi sekilde degerlendirmesini
saglamak ve musteri deneyimini daha da ileri tasimak.
2025, RE/MAX Turkiye'nin sektdrde ¢idir acan projelerle
One cilkmaya devam edecegdi bir yil olacak.



24 SOYLESI

Global IT, insan kaynaklari
uygulamalarini verilere dayali
kararlarla kurguluyor
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16. insana Deger Odiilleri'nde KOBI kategorisinde Buyuk Oduli kazanan Global IT, insan
kaynaklari uygulamalarini Weoll adli dijital uygulamayla yuritiyor. “Dijitallesme yolculugumuza
tim calisanlarimizi dahil ederek seffafligi ve verimliligi artirdik. Calisan memnuniyetimiz ¢ok
daha yiksek seviyelere ulasti” diyen Global IT insan ve Kiiltiir Baskani Mertcan Pamukoglu,
“Tam bunlarla birlikte, insana temas etmek, g6z géze gelmek bizim i¢cin her zaman ¢ok degerli

olmaya devam edecek” mesajini veriyor.

GLOBALIT

Change. For Better. Together.

PERYON insana Deger Odiilleri’nde Biiyiik Odiilii
kazanarak biiyiik bir basariya imza attiniz. Oncelikle
bu 6diilii kazanmanizi saglayan uygulamalariniz ve
farkhiliklarinizin neler oldugunu 6grenebilir miyiz?
Global IT olarak insan odakli bir yaklasimla sirket
kaltarinG glclendiren, calisan deneyimini iyilestiren ve
dijital dénlsimU etkin sekilde ydneten projeler hayata
geciriyoruz. Uzaktan calisma sistemine sahip olmamiz,
dijital dénlUsimUun ve ortak sirket kGltGrinG paylasmanin
Onemi bizim icin gln gectikce artiyor. Bu kapsamda
sosyal etkinlikler, iletisim, egitim, kariyer ydnetimi,
performans degderlendirme, yetkinlik gelistirme ve takdir
sistemlerini entegre ederek, calisanlarimizin sirketimize
daha bagli ve mutlu olmalarini saghyoruz.

Bu baglilik ve mutluluk kavramlarini ise davranis
gdstergeleri ve tum Global IT’lilerin aktardigi 6rnek
hikayelerle belirledigimiz “ekip, glven, iletisim, saygl,
sorumluluk” olarak belirledigimiz degerlerimiz etrafinda
sekillendiriyoruz.

Dijitallesme serlivenimiz ise tamamen sirketimiz
blnyesinde yazip gelistirdigimiz bir is uygulamalari
platformu olan Weoll Gzerinden yonetiliyor. Weoll, “low
code / no code” altyapisiyla insan kaynaklari streclerini
hizli ve kolay bir sekilde kurgulamamiza olanak sagliyor.
Boylece sUreclerimizi strekli glincelleyerek calisan
deneyimini en iyi hale getirebiliyoruz. En énemlisi, calisan
geri bildirimlerini ve yeni fikirleri anlik toplayabiliyor,

tim sdreclerin dijitallesmesi ve yeni uygulamalarin
hayata gecmesine yonelik projelere herkesi dahil
edebiliyoruz. Verilere dayall karar alma mekanizmalarini
da glclendiriyoruz. Mottomuz ise “Hep birlikte daha iyisi
icin degisime inaniyoruz, birlikte blyuyoruz!”

MERTCAN PAMUKOGLU

Global IT insan ve Kultir Baskani

“IK UYGULAMALARIMIZI YURT DISI
OFISLERIMIZE DE TASIDIK”

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

insana deger odakli yaklasimimizi, 2019 yilinda stratejik
bir hedef olarak belirledik. Pandemi déneminde uzaktan
calisma sistemine adapte olan tiUm kurumlarin yapmasi
gerektigi gibi profesyonel ve sosyal klltirimtza,
calisanlarimizin geri bildirimlerini dikkate alarak analiz
ettik ve 6ncelikli alanlari belirledik. Sonraki dénemlerde
aktif olarak hayata gecirdigimiz muizik, kampcilik, ascilik
ve yelken gibi kulUplerimiz bunun ilk érnekleri olarak
ortaya ciktl ve hizla bUyUyUp bUyUk basarilara imza attilar.

2020-2021 yillarinda cesitli yetenek ydnetimi ve egitim
programlarini hayata gecirdik. 2022 itibariyla performans
ve 6dullendirme sistemimizi tamamen dijitallestirerek
seffafligi ve verimliligi artirdik. Ar-Ge ¢alismalarini yillardir
sUrdUrdtgimuz is uygulamalari platformu Weoll’'un

tim sirket kullanicilari tarafindan benimsenmesi icin
kapsayicl adimlar attik ve insan kaynaklari sUreclerimizi
tamamen Weoll’a tasiyarak, streclerin daha esnek ve
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Olceklenebilir hale gelmesini sagladik. Son olarak 2023-
2024 ddéneminde bu sistemleri daha da gelistirerek,
kUresel bir standarda tasidik. 2025 itibariyla Dubai ve
Londra ofislerimizi acarak globalde de ayni uygulamalarla
ilerledik, farkl kulttrlere hizli uyum sagladik ve bugln bu
blyUk &édule layik goérilduk.

“VERIMILILIK VE CALISAN DENEYIMINDE
IYILESME SAGLADIK”

Bu calismalarin sirketinize sagladigi katkilar neler oldu?
ilk olarak, calisan memnuniyetinde ve baglliginda gozle
gorullr bir artis sagladik. Performans ydnetim sisteminin
dijitallesmesi, seffafligi ve adalet duygusunu artirdi.
Yetkinlik gelistirme programlari sayesinde calisanlarimiz,
kendilerini daha fazla ilerletme firsati buldu.

Ayrica dijital dénlsUm liderligimiz sayesinde veri

analitigi ve yapay zeka destekli sistemleri kullanarak
insan kaynaklari streg¢lerimizi daha verimli hale

getirdik. Weoll ile sUreclerimizi esnek hale getirerek,
sUrekli glncelleyebiliyor ve calisan deneyimini en iyi
sekilde optimize edebiliyoruz. Bu da hem operasyonel
verimliligimizi artirdi hem de calisan deneyimini iyilestirdi.
Sirketimizdeki insan odakli yaklasim, sadece Global

IT calisanlari icin degdil; muUsterilerimiz, G¢clUncl parti is
ortaklarimiz ve diger paydaslar icin de deder yaratmamizi
sagladi. Bu durum, insana verdigimiz degeri her seviyede
ve herkese acikca gosterdigimizi ortaya koyuyor.

“WEOLL'U TUM DEPARTMANLARIN
KULLANIMINA SUNACAGIZ”

ilerleyen déonemde bu alandaki uygulamalariniza yeni
basliklar ekleyip, kapsamini genisletecek misiniz?
Evet, insan odakli yaklasimimizi strekli gelistiriyoruz.
Onumizdeki ddnemde yapay zeka destekli yetenek
yoénetimi ve kariyer planlama sistemlerimizi daha ileri
seviyeye tasimayi hedefliyoruz. Ayrica kulttr ve cesitlilik
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yoénetimi konularinda yeni projeler gelistirerek, kapsayici
bir calisan deneyimi sunmayi amacliyoruz.

Yapay zeka bugln en énemli konu basliklarindan biri bizim
icin. Yapay zekayi! tium calisanlarimizin kendi sUreclerini
daha hizli, verimli kurgulayip aksiyonlarini alirken yardimci
olmasi adina énemli bir enstriiman olarak gérlyor, insan
icin yapay zekay! daha fazla kullanmak istiyoruz.

Weoll platformunu da surekli gelistirmeye devam
ediyoruz. Yeni sUrecleri hizla devreye alarak, calisan
deneyimini daha da ileriye tasimak icin platformu dinamik
ve ihtiyaca gore sekillenen bir yapi haline getirdik.
Onumuzdeki dénemde Weoll’u daha da gelistirerek hem
insan kaynaklarinda hem de tim birimlerde sUreclerin
tamamini uctan uca ydnetebilecegimiz bir ekosistem
olusturmay! planliyoruz.

Diger sirketlere bu konularda hangi 6nerilerde
bulunmak istersiniz?

En dnemli 6nerimiz, calisan geri bildirimlerini aktif olarak
dinlemek ve bunlari strekli iyilestirme firsati olarak
degerlendirmek. Sirketlerin insan kaynaklari stratejilerini
veri odakli yénetmeleri, performans ve yetenek
yonetiminde bUyUk fark yaratiyor. Dijitallesme, insan
odakli yaklasimi destekleyen en 6nemli unsurlardan biri.
Bu nedenle teknolojiyi dogru kullanmay! tavsiye ediyoruz.
Ayrica, “low code / no code” platformlarin insan
kaynaklari streclerinde blyUk kolaylik sagladigini
dustnlyoruz. Weoll gibi esnek ¢cézUmlerle sirketler kendi
sUreclerini hizla kurgulayabilir, glincelleyebilir ve optimize
edebilirler. Bu nedenle, sUreclerini dijitallestirmek isteyen
sirketlerin esnek ve kullanici dostu sistemler Uzerinde
calismalarini tavsiye ediyoruz.

“DIJITAL GELISIM
AKADEMISiIi KURACAGIZ”

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

2025 yilinda calisan deneyimini daha da iyilestirmek
icin “Dijital Gelisim Akademisi” kurmayi planliyoruz. Bu
yolda birlikte calistigimiz farkl sirket ve paydaslarimiz
da olacak. Bunun yani sira yapay zeka destekli yetenek
analizi projelerimizle, calisanlarimizin bireysel gelisim
yollarini daha iyi cizmelerine yardimci olacagiz. Ayrica
kapsayici liderlik programlari ile cesitlilik ve kapsayicilik
konularinda daha derinlemesine calismalar yapmayi
hedefliyoruz.

TUm bunlarla birlikte, insana temas etmek, géz gbze
gelmek bizim icin her zaman cok degerli olmaya devam
edecek. Teknoloji, yapay zeka ve dijitalizasyon artikca
biz de mesafeleri ortadan kaldirarak tim calisanlarimiza
daha cok dokunacagdiz. Birbirinden verimli, dgretici ve
egdlenceli etkinliklerimizle bir araya gelmeye, birlikte
blUylimeye devam edecegiz.
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Gercege uygun olmayan
raporlar ve sik sik hastaliga
dayali devamsizliklarda
hukuki yaklasim

insan y®netimi profesyonellerinin ve biz hukukcularin karsilasti§i dnemli sorunlardan biri,
calisanin rapor alma hakkini kétlye kullanmasi. Kuskusuz; gercede uygun rapor alan gercekte
de hasta olan bir calisanin durumuna saygl duyulmasi ve bunun hukuk dizeyinde de Ust
dlzeyde korunmasi esas olan ama her zaman karsimiza ¢ikan tablo bu olmuyor. Kétu niyetli

uygulamalarla da karsilasilabiliyor.

Oncelikle sik sik devamsizliktan baslayalim. Calisanin sik sik
devamsizlik yapmasi, bunlar bir bUtlnlUk arz etmedidi icin
is Kanunu m. 25/1 hilkmiine gére, bir hakl fesih gerekcesi
olusturmuyor (ihbar stresi+6 hafta). Dolayisiyla, calisanin
burada Is Kanunu’nun m. 18 hikmine gére, yeterliligi ne-
deniyle isten cikarilmasi glindeme geliyor. Peki, bu devam-
sizlik nasil olmali ve ne kadar sGrmeli ki isten cikarma ge-
cerli goérulebilsin? Bu dengeyi saglamak cok glg, nitekim
Batr’da da cok tartisiyor. Alman hukukunda, uygulamada
siklikla karsilasildigi Uzere, ge¢cmis hastalik dénemlerinin ve
devamsizliklarin varhgdi, isten ¢cikarmayi sosyal olarak hak-
I cikarmak ve kanitlamak icin yeterli gértlmutyor. Bununla
birlikte, Alman Federal is Mahkemesi ictihadina gére, gec-
misteki devamsizliklarin belirli bir yogunlukta olmasi olum-
suz 6ngodrlye yol acabilir. Bu ictihada gore, “Fesih aninda,
calisma yeteneginin gelecekte de yeniden kazanilmasinin
beklenmedigine dair ilave nesnel kanitlarin mevcut olmasi”
araniyor. “Bu durumda, ¢alisanin hizli iyilesmesini ve sagli-
gina yeniden kavusmasini temel alan kosullari aciklayarak,
olumsuz bir 6ngdriyu clruUtebilecedi belirtiliyor. Ayrica,
calisani tedavi eden doktorlarin gelisimi olumlu degerlen-
dirdigi ve bu doktorlarin gizlilik yGkimluliginden muaf tu-
tuldugu ayrintili olarak aciklaniyor.” Dikkat edilecek olursa,
sik stk devamsizliklarda, isciye 6nemli bir ispat yuku yuk-
leniyor.!

Tarkiye’de yargil net bir dlcit
olusturamadi

Hukukumuzda da is Kanunu’nun gerekcesinde, “iscinin ye-
tersizligi nedeniyle gecerli fesinh hakkina verilen érnekler-
den biri de sik sik hastalanarak rapor almak” olarak be-
lirtilmis. Alman hukukunda yillik calisma sUresinin ylzde
12’sine kadar olan devamsizliklar, is s6zlesmesinin feshi icin
yeterli degil, bu oranin asiimis olmasi gerekiyor. Federal is
mahkemesine gore, son iki ila U¢ yil icinde hastalik nede-

niyle yilda alti haftadan fazla devamsizlik olmussa olumsuz
o6ngorl kosullart olusmus kabul ediliyor. Hukukumuzda ise,
bu konuda net bir dlctt yargl kararlariyla hentz gelistiri-
lemedi. Yargitay’a intikal eden bir olayda, iscinin 2010 yi-
liInda toplam 113 gln, 2011 yili agustos ayina kadar toplam
63,5 glin devamsizhgi bulundugu tespit edilmistir. Yargitay,
davacinin farkli rahatsizliklar nedeniyle sik sik rapor alma-
sindan dolayi is yerinde isin akisinin bozulacagdi ve olum-
suzluklara yol acacagdini belirterek feshin gecerli nedene
dayandigini kabul etti.?

Yine Yargitay kararina konu olan bir diger uyusmazlikta,
iscinin 2009 yilinda 24 gin, 2010 yilinda 41 gin, 2011 yi-
[inda 39 gln rapor kullandigi belirtilerek is sdzlesmesi
feshedilmistir. Kararda; “...davacinin rahatsizligi sebebiyle
sik sik rapor aldigr anlasilmaktadir. Dairemizin yerlesik uy-
gulamasina goére, sik sik rapor alinmasi halinin is sdzles-
mesinin feshi icin gecerli sebep olarak kabul edilmektedir.
Davacinin anilan calisma sUresi icinde sik sik rapor almasi
is akisini, planlamasini ve isleyisini olumsuz yénde etkile-
yici nitelikte oldugundan is sézlesmesinin feshinin gecerli
sebebe dayandidi” kabul edilmesi gerektigi sonucuna ula-
sildl.” denilmistir.?

Gercege aykiri raporlar...

Bir diger soru, gercege aykiri raporlar. Hatta bu o kadar
ileri dlGzeye gelebiliyor ki bir olayda ¢alisan rapor alip, son-
ra sosyal medyada “Tatil baslasin, biz yasayalim siz dedi-
kodusunu yaparsiniz” seklinde paylasim yapiyor. Yargitay,
11.1.2021 tarihinde bekleneni yapmis ve calisanin bu koétl
niyetli davranisini korumamis.

Olayda davaci, 09-12 Temmuz 2015 tarihleri arasi icin 2’ser
gln seklinde ardisik tarihlerde istirahat raporu almis, ayni
is yerinde calisan bir diger isci de ayni tarihlerde ayni has-

*PERYON 25. Dénem Yénetim Kurulu Hukuk Temsilcisi - Marmara Universitesi Huk. Fak. is ve Sosyal Glvenlik Hukuku Ogretim Uyesi
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tane ve ayni doktordan ayni teshis ile rapor almis. Davaci
raporlu oldugu tarihte diger sirket calisani M, sosyal medya
hesabinda; “... turu baslasin, biz yasayalim siz dedikodu-
sunu yaparsiniz” yazisini paylasmis, paylasimin altina da
“... ile (davacl) birlikte ... yolunda” notunu dismus. Davali
isverence bu olayin ardindan davacidan savunmasi talep
edildiginde, davaci bu durumu kabul ederek “istirahatliy-
dim, doktor temiz hava al dedi, ben de memlekete gittim”
seklinde beyanda bulunmustur (Kabul etmemiz lazim, gi-
zel savunma yapmis :) )

Ancak yargl bunu kabul etmemis. YUksek mahkemeye
gbre, davacinin ve is arkadasinin ayni tarihte ayni dok-
tordan ve ayni sebeple rapor aldiklari, arkadasinin sosyal
medya hesabindan raporlu oldugu gln davaci ile ... turu-
na ciktiklarini yazdigi, davacinin isbu davranisi ile isverenin
glvenini kdétaye kullandigl, eyleminin yasada &ngoérllen
dogruluk ve baghliga uymayan davranis oldugu, davacinin
seyahatinin turizm amacli oldugu acikca ortadadir. Davaci
savunmasinda da bu durumu kabul etmistir. Bu delil du-
rumu karsisinda, davall isveren tarafindan gerceklestirilen
fesih hakli sebebe dayandigindan kidem ve ihbar tazminat
taleplerinin reddi yerine, kabulU hatalidir.

e
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Kurunun yaninda yas da yanmamali

Yargitay’in bu ydnde kararlarina ¢ok sik rastlamiyoruz. Bir-
cok uyusmazlikta, raporlarin sahteliginin ispat edilmesi ge-
rektigini belirtiyor ve bunun aksinin ispati da kolay olmuyor
(Ornegin: Y.7HD, 3.12.2015, E: 2015/13194, K: 2015/24165).
Konu Bati Avrupa’da da cok tartismali. Alman Federal s
Mahkemesi, yeni kararlarinda raporlarin aksinin ispati nok-
tasinda “yUksek ispat standardi” aranmamasi gerektigini
ifade ediyor.®> Gercekten fiili karine veya emare diyebile-
cegimiz olgular varsa (6rnegdin calisanin izin talebi redde-
dildikten sonra giderek rapor getirmesi, belirli glnlerde
raporlarin yogunlasmasi), calisani da ispat faaliyeti icine
sokmak isabetli gérintyor (Ornegdin kendisine verilen ilac-
lari fillen eczaneden alip almadigi, nerede bulundugu vb.).
Sonuc olarak, buglin bu yaziyi okuyan iK profesyoneli ve
hukukcu meslektasimin da yasadigi Uzere, gercege ayki-
ri rapor alan calisana karsi mUcadele etmek pek de kolay
degil. Tabii, her rapor alan c¢alisanin da iyiniyetli olmadigini
sdyleyemeyiz. Buna gbre, olayl tim boyutlariyla degerlen-
dirmek gerek ve bunu gerceklestiren Yargitay’in kararini
biz de isabetli buluyoruz.

Berkowsky Wilfried: Die personenbedingte Kiindigung - Teil 1, NZA-RR 2001, 396, Lingemann/Ludwig/von Einem, Dorothee: Die
krankheitsbedingte Kindigung” - Rechtfertigung der Kiindigung wegen haufiger Kurzzeiterkrankungen, 409-410

2Y,22HD, 28.01.2013, E: 2013/590, K: 2013/1158, www.legalbank.net.
%Y.22HD, 08.07.2013, E: 2013/18075, K: 2013/16856, www.legalbank.net
“Yargitay Karari - 9. HD., E. 2018/5003 K. 2021/159 T. 11.1.2021
*Muller/Glége, MUKOBGB, EFZG § 3 Rn: 83-84
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“Calistiginiz sirket kadin dostu mu?” sorusuna
erkekler “Evet”, kadinlar “Hayir’’ diyor

8 Mart Diinya Emekg¢i Kadinlar Giinli kapsaminda yayimlanan arastirmalar, kadinlarin toplumsal
hayata katiliminin istenilen seviyeye ulasmadigini ortaya koyuyor. Ancak AGS Global’in yaptigi
arastirma, durumun daha da ¢arpici bir boyutunu goézler 6niine seriyor. Katilimcilara yéneltilen
soru su: “Sirketiniz kadin dostu mu?” Erkeklerin ylizde 87i “Evet” yanitini verirken, kadinlarda
bu oran yalnizca yiizde 45! Bu sonug, esit bir diinya i¢in gereken toplumsal uzlasmanin bile hala
saglanamadigini gosteriyor.

Badimsiz arastirma sirketi AGS Global tarafindan

Turkiye’nin 6dnde gelen sirketlerinden is sahibi ve C Level

erkek ve kadin yodneticinin katilimiyla gerceklestirilen
“Kadin istihdaminda TUrkiye’nin Fotografi” arastirmasi,
“pembe yaka dostu” yaklasimiyla ilgili bir gdsterge
niteligi tasiyor.

Gerek dinyada gerekse Turkiye’de kadin istihdami
glcll bir ekonominin itici glcl olmay! strdlrirken, 8
Mart DUnya Kadinlar GUnU nedeniyle sirketlerin kadin
calisanlara yonelik yaklasimi tartisma konusu olmaya
devam ediyor. Bagimsiz arastirma sirketi AGS Global
tarafindan Tlrkiye’'nin énde gelen sirketlerinden is
sahibi ve C Level erkek ve kadin yéneticinin katilimiyla
gerceklestirilen arastirma bu baglamda birbirinden
carpici verilerle dikkat cekiyor.

Kadin ve erkek katilimcilarin tam olarak esit dagildigi
arastirmada, her 10 is insanindan 9’u (ylzde 91,6)
kadinlarin daha fazla istihdama katilmasi gerektigini
sOylerken, sadece biri (ylzde 8,9) bu fikre katilmiyor.

Kadin istihdamindaki artisin saglayacadi en énemli
katkilar arasinda, bakis acisi zenginligi (ylzde 84,4)
ve daha esitlikci bir is ortami (ylzde 75,6) 6ne cikiyor.
Erkekler, bakis acisi zenginligini (ylzde 86,4) en
blUyUk kazanim olarak gérirken, kadinlar ise daha
esitlikci bir is ortamina (ylUzde 86,4) daha fazla vurgu
yvaplyor. Ekonomik iyilesme (ylUzde 44,4) ve is-yasam
dengesindeki gelisme (ylUzde 42,2) de kadin istihdaminin
diger 6nemli kazanimlari arasinda yer aliyor. Buna karsin,
is glcU kesintileri (yUzde 2,2) ve istihdam piyasasinda
daralma (ylzde 2,2), en az katkil saglayacagdi dlstnullen
faktorler olarak dne cikiyor. Ozellikle erkek katilimcilar,
bu iki konunun altini daha fazla ciziyor.

lyi ve kdtU diyenlerin orani esit

is diinyasi temsilcilerinin yizde 35,6’si is dinyasinin
cinsiyet esitligi konusundaki performansini kétt olarak
nitelerken, yizde 35,6’sI ise “ne kdtU ne iyi” diyor. “lyi”
diyenlerin toplam orani ylzde 13,3 ile sinirli kalirken,
“cok koétl” diyenlerde bu oran ylzde 15,6’ya yukseliyor.
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Kadinlarda ¢esitli seviyelerde olumsuz not verenlerin orani
ylzde 63,7’yi bulurken, erkeklerde ise bu oran ylUzde 40,9.

Diger yandan, katilimcilarin ylzde 62,2’si sirketini “kadin
calisan dostu” olarak nitelerken, bu oran erkeklerde
ylUzde 81,8’e yukseliyor, kadinlarda ise ylzde 45,5’e
geriliyor. “Hayir” diyenlerin orani ise genelde ylzde 17,8
olup, kadinlarda yUzde 22,7 iken, erkeklerde ylzde 9,1
seviyesinde. Her 5 kisiden biri ise kararsiz.

Ana faktor Ucret esitsizlidi

TUum katilimcilar arasinda en bUyUk sorun, ylizde 31,1
oraniyla Ucret esitsizligi olarak éne ¢ikiyor. Bunu, ylzde
26,7 ile is-yasam dengesi ve yine ylzde 26,7 ile sirket

ici yikselme/kariyer firsatlari izliyor. Ote yandan, “Kadin
¢alisanlar herhangi bir sorun yasamiyor” diyenlerin orani
ise yUzde 13,3 ile sinirli kalhyor.

Kadinlarin perspektifinden bakildiginda, en blyuk
sorunlar yUzde 54,6 ile Gcret esitsizligi ve ylUzde 40,9
ile sirket ici yukselme/kariyer firsatlari olarak siralaniyor.
Erkek katilimcilara gére ise kadinlarin en blyUk sorunu,
ylzde 36,4 ile kres gibi sosyal haklara erisimde yasanan
zorluklar.

10 sirketin dérdinde alarm sistemi yok

Katilimcilarin ylzde 42,2’si sirketlerinde kadin calisanlara
yénelik ayrimciligr énleyecek sistemlerin var olmadigini
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belirtirken, ylUzde 28,9'u ise “olumlu” bir yaklasima sahip.
Ylzde 28,9’luk bir kesim sistemlerin varhigindan haberdar
olmadigini belirtiyor. Ayrica sirket temsilcilerinin ylzde
35,6’s1 sirketlerinde kadin calisanlara yénelik bir sosyal
sorumluluk projesi bulundugunu belirtirken, iki sirketten
birinde (yUzde 51,1) boyle bir proje yaklasimi s6z konusu
degdil. Nitekim katilimcilarin sirketlerinde calismayi

bir baska kadin ¢alisana tavsiye puani 10 Uzerinden

7,58 olarak sekillenirken, erkeklerde 8,55 olan bu sayi
kadinlarda 6,91e geriliyor.

10 Ust dUzey ydneticiden 6’si: “Departman
arkadasimin cinsiyeti 6nemsiz”

Arastirmaya katilan 10 is dlUnyasi temsilcisinden 6’si
departmaninda kadin ya da erkekle calismanin kendisi
acisindan fark etmeyecegdini sdylerken, ylzde 24,4’
kadin calisanla, ylzde 8,9’u ise erkek calisanla calismayi
yvegleyecegini belirtiyor. Ylzde 4,4’lUk kesimin tercihi ise
robot ya da yapay zeka ile calismak.

Diger yandan, kadin c¢alisanlarin ylzde 31,8’i bir baska
kadinla, yluzde 9,1i ise erkekle calismak istedigini
belirtirken, erkek calisanlarda ise bu oranlar sirasiyla
ylzde 18,2 ve ylzde 4,6 olarak sekilleniyor. “Robot

yva da yapay zekayla calisirim” diyenlerin tamamini

ise kadinlar olusturuyor. Kadin istihdaminin artirilmasi
icin cinsiyete dayali mobbing yapilmamasi, daha fazla
istihdam, egitimde firsat esitligi, aile yapisini destekleyen
politikalar tavsiye ediliyor.

PERYON’DEN 8 MART CAGRISI:

Cumhuriyetin ikinci yizyilinda ESITLIK ICIN GUC BIRLIGI

“Kadinlarin toplumsal ve ekonomik hayata katiliminin
artirilmasi, yalnizca bir esitlik meselesi degil, ayni
zamanda Ulkemizin refahi ve strdurilebilir kalkinmamiz
icin anahtar vazifesi gérecek bir firsat sunuyor. Bununla
birlikte, bugtin TUIK verilerine gére erkeklerde ylzde
66,4 olan istihdam orani kadinlarda ylzde 32,3,
erkeklerde ylzde 10,6 olan genc issizligi orani ise genc
kadinlarda ylzde 22,7 seviyesinde. Yani kadinlarin
istihdam orani erkeklerin yarisindan distk, genc¢ kadin
issizlik orani ise erkeklere oranla iki kat daha yUksek.
Ne yazik ki Glkemizde her dért genc kadindan biri ne
egitimde ne is hayatinda.

Oysa ki kadinlarin ekonomiye esit katilimi ile Glkemizde
sUrdurulebilir bir kalkinma atagdi yakalayabiliriz. Dlnya
Bankasi’nin verilerinin de isaret ettigi Gizere, istihdam ve
girisimcilikte cinsiyet esitsizliginin giderilmesi, klresel
GSYIiH’yi ylzde 20 oraninda artirma potansiyeline sahip.

PERYON olarak esitligin saglanmasi icin kadinlarin
basta egitimde sonra is hayatinda firsat esitligine
kavusmasi, ekonomiye katilimlarinin gldc¢lendirilmesi,
kadin emeginin, basarilarinin ve rol modellerin
goérinlr kilinmasi, karar verici pozisyonlarda esit
temsilin artmasi, esnek calisma modelleri, kadin
istihdami odakli tesvik ve yénetim kurullarinda kota
uygulamalarinin hayata gecirilmesini, kurumlarda insan
odakli ve kapsayici uygulamalarin yayginlasmasini
destekliyoruz.

Tarkiye Cumhuriyeti’nin ikinci yazyilinda mevcut
tabloyu esitlikten yana ¢cevirmenin, hepimizin ortak
gobrevi olduguna inaniyoruz. Kamu, 6zel sektor, sivil
toplum kuruluslari ve akademi olarak, kadinlarin
ekonomik ve toplumsal hayattaki esit temsilini
saglamak icin tiUm paydaslari glc birligiyle calismaya
cagiriyoruz.”
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“Yaslanan DUnyada Esitsizlige Yer Yok”

Tarkiye Sinai Kalkinma Bankasi’nin (TSKB)
2025 yiliicin hazirladigi “Yaslanan DUnyada
Esitsizlige Yer Yok” raporu, klresel ntfus

Ucretsiz Bakim islerinin Rolii

dinamiklerinde yasanan degdisimleri ve bu z 70
degisimlerin toplumsal cinsiyet esitligi ile g 80| 8¢ %
ekonomik strdurulebilirlik Gzerindeki etkilerini £ ‘-..’Q L
ele aliyor. Yaslanan nifus ve kadinlarin £ 70 o :..
ekonomik hayata katilimi konulari éne ciktigi o " Tl e Giinev Kore
raporun dnemli basliklari sdyle: =§ 60 ® N e y
.. .. % 50 ° Kostz;l.ﬁi'ké -------- ® Meksika
Yaslanan ntfusun klresel ve c
Turkiye’deki yansimalari < 40 ® Tiirkiye
&
- Kduresel nifus artisi 1950’lerden bu yana 0 o1 02 03 04 05 06 07 08 0

yavasliyor ve 65 yas Ustl nUfusun orani hizla
artiyor.

Ucretsiz bakim isleri dolayistyla isgiicii disinda kalanlar (%)
Kaynak: ILO, TSKB Ekonomik Arastirmalar

- Turkiye’de medyan yas 34,4’e yUkseldi ve
yasli nGfusun (65+) orani, su an ylUzde 10,6
seviyesinde.

- 2030’da bu oranin ylzde 13,5, 2050°de ylzde 23,1 ve
2075’te yUzde 31,7’ye ¢cikmasi bekleniyor.

- Bu demografik degdisim, is glcl piyasalarini, saglik

sistemlerini ve sosyal glUvenlik politikalarini dogrudan
etkileyecek.

Kadinlarin ekonomik hayata katilimi
Turkiye’de kadinlarin is glicine katillm orani ytzde 40,8
ve bu oran OECD ulkeleri arasinda en disUk seviyelerden
biri. Kadinlarin is hayatinda énlndeki en blyUk engeller
sdyle siralaniyor:

- Ucret esitsizligi (Yuzde 54,6)
- Sirket ici yukselme/kariyer firsatlari (Yizde 40,9)

- Ucretsiz bakim isleri (YUzde 58,8) nedeniyle is
hayatina katilimin sinirlanmasi
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Bakim yUkU ve cinsiyet esitsizligi

Kadinlar genellikle ev ici bakim islerinden sorumlu
tutuluyor ve bu durum onlarin is hayatina daha az
katilmalarina neden oluyor. ILO verilerine gore, dinyada
is glcl disinda kalma nedenleri arasinda kadinlar icin
Ucretsiz bakim isleri ylzde 58,8 iken, erkeklerde bu oran
sadece yUzde 5. Yaslanan nufusla birlikte bakim ihtiyaci
artarken, kadinlar bu yUkU daha fazla tasiyacak ve
istihdama katilimlari daha da zorlasacak.

Kadin istihdami artarsa ekonomi
nasil etkilenir?

Birlesmis Milletler’in Dinya Sosyal Raporu 2023
verilerine goére, kadinlarin isglclne katilimi artirilirsa,
kUresel ekonomik blylUme icin gereken emek verimliligi
ihtiyaci ylzde 9,5 azalabilir. Turkiye’nin kadin is

glcunl artirmasi, yaslanan nGfusun ekonomik etkilerini
hafifletebilir ve uzun vadede strdUrUlebilir kalkinmay!
destekleyebilir.

Ne yapmak gerekiyor?

* Yash bakim hizmetlerinin yayginlastirilmasi, kadinlarin
is hayatina daha fazla katilmasini destekleyebilir.

* Esnek ¢alisma modelleri (yari zamanli, uzaktan
calisma) kadinlarin is-yasam dengesini saglamalarina
yardimci olabilir.

« Kayit disi istihdamin azaltilmasi ve kadin ¢alisanlar
icin licret esitliginin saglanmasi ekonomik blyUmeyi
destekler.

» Teknolojik yatirnmlar ve dijital beceriler artiriimali,
béylece kadinlarin is glicl piyasasinda daha guclU bir
konumda yer almalari saglanmali.
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Kadinlar is ve dzel hayat arasinda sikisiyor

Wellbees, 8 Mart DUnya Kadinlar GUnU dolayi-
siyla Turkiye ve diinya genelindeki kadin kullani-
cilarinin son alti ayina dair verilerini analiz ede-
rek “Kadinlarin Esenlik Haritasi”’ni cikardi. Buna
gore, kadinlarin dinya genelinde psikologa bas-
vuru nedenlerinde ilk U¢ sirayl kaygl, romantik
iliskiler ve stresle basa ¢ikma aliyor.

Kadinlarin is hayati, aile sorumluluklari ve toplumsal roller
arasinda denge kurma ¢abasi, ruhsal sagliklarini dogrudan
etkiliyor. 100’den fazla Ulkede 250 bini askin calisana esenlik
sunan Wellbees, kadinlarin en cok hangi konularda destek
aradigini ortaya koymak Uzere “Kadinlarin Esenlik Haritasi”-
ni ¢ikardl. 8 Mart DlUnya Kadinlar GUnU dolayisiyla yapilan
calismada, Wellbees’in Turkiye ve dinyanin dort bir yanin-
daki kadin kullanicilarinin son alti aylik verileri analiz edildi.

Analize gbdre Wellbees psikologlarindan randevu alan kul-

lanicilarin yUzde 77i kadin, ylzde 29’u erkek oldu. Kadin
kullanicilarin psikologa basvuru nedenlerinde ylzde 20

Ucrette de performans
degerlendirmesinde de
ayrimcilik sdrayor

FERIDE DUZDURAN GUNDUZ
Pluxee Turkiye CHRO’su

Pluxee Turkiye’'nin 26 sehirde farkli sektérlerden
calisanlarla gerceklestirdigi arastirmaya gére, calisanlarin
ylzde 44’0 Ucret artisinda kadin-erkek esitliginin
gbzetilmedigini distnlUyor. Katilimcilarin ylizde 36’si

ise hem performans degerlendirmesinde hem de terfi
sUreclerinde cinsiyet esitliginin gdzetilmedigini belirtiyor.
Calisanlara gore, cinsiyet esitligini saglama konusunda
kurumlarinin aksiyon almasi gereken en éncelikli alan
performans degerlendirmesi. Ucret politikasinda cinsiyet
esitliginin saglanmasi, firsat esitligi konusunda sirket ici
egitimlerin verilmesi ve ise alim slreclerinde cinsiyet
dengesinin saglanmasi éne cikan diger aksiyon alanlari
arasinda. Ote yandan, mavi yaka calisanlarda, performans
degerlendirmesi ve terfi sGrecinde kadin-erkek esitliginin

ile kaygi ilk sirayi alirken bunu yUzde 15 ile romantik iliski-
ler-evlilikler, yizde 14 ile de stresle basa cikma izledi. TUrki-
ye’deki kadin kullanicilarin basvuru nedenleri ve siralamasi
da dlunya ile ayni oldu.

Bolgelere 6zgl sorunlarin ¢6zimua icin
psikologlara danisiliyor

Ote yandan Wellbees’in diinya genelindeki verileri dikkate
alindiginda boélgelere gore farklhliklar tespit edildi. Buna gore
Avrupa’da ve Orta Dogu’'da kaygl, Asya, Afrika ve Glney
Amerika’da travma, Kuzey Amerika’da ise stresle basa cik-
ma kadinlarin psikologa basvuru nedenlerinde ilk sirada yer
aldi. Kuzey Amerika’daki kadin kullanicilarin ylzde 33’UnUn,
Avrupa’dakilerin ylzde 17’sinin psikologda basvuru nedeni is
hayati oldu. Afrika’da genis aile iliskileri, Gliney Amerika’da
sigara bagmlihgr gibi konular bdlgelere 6zgl sorunlar ola-
rak 6ne ciktl. Yapilan analiz, dinyanin her bdlgesinde kadin-
larin kaygl, stres, depresyon veya travma konularindan en az
biriyle mUcadele ettigini de ortaya cikardi.

gbdzetilmedigine dair algl, beyaz yakali calisanlara kiyasla
daha yuUksek.

Z kusagi calisanlarin yUzde 68’i ¢calistiklari kurumda
performans degderlendirmesinde cinsiyet esitliginin
gozetildigine inandiklarini belirtiyor. 18-29 yas araligindaki
calisanlarin yUzde 7Q’i terfi sUreclerinde cinsiyet farki
gozetilmedigini distinldrken 40-45 yas arasindaki
calisanlarda bu oran ylzde 46’ya dusUyor. Performans
degerlendirmesinde cinsiyet esitliginin dikkate alinip
alinmadigi konusunda ydnetici olan ve olmayan calisanlar
benzer bir bakis acisina sahip.

“Firsat esitligi saglayan sirketlerde
verimlilik artiyor”

Arastirmayla ilgili bir degerlendirme yapan Pluxee Turkiye
CHRO’su Feride DUzduran GUnduz, “Firsat esitliginin
saglanmasi, kadinlarin is glictine dahil edilerek ydnetici
rollerinde kadin temsiliyetinin artirilmasi artik is diinyasinda
tartisilmaz bir gereklilik. Kiiresel arastirmalar, calisanlarin
isverenlerinin sosyal ve toplumsal konularda aktif rol
almasini ve ¢6zUmUn bir parcasi olmasini beklediklerini
aclikca gosteriyor. Arastirmamizin sonuclari da bu kaniyi
destekler nitelikte; her 10 katilimcidan 6’si ¢calistiklari
kurumda firsat esitliginin gézetilmesinin kurumlarina olan
bagliligr artiracagini paylasiyor. Ote yandan, firsat esitligini
destekleyen kurumlarin verimlilik artisi saglamasinin yani
sira organizasyonel olarak da daha yaratici ve inovatif
olduklarini arastirmalar destekliyor. DUnya nifusunun
yarisini kadinlar olusturuyor; istihdamda cinsiyet ayriminin
ortadan kaldirilmasi kiresel GSYIH’i ylzde 20 oraninda
arttirma potansiyeline sahip” ded.i.
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DILIMIZ KADINA NE KADAR
DUSMANSA YAPAY ZEKA DA
O KADAR DUSMAN

Yapay zeka gercekten tarafsiz mi, yoksa toplumun

onyargilarini ve cinsiyetci kaliplarini sessizce pekistiriyor
mu? Dilin dogasindaki esitsizlikler, yapay zeka sistemlerini
nasil sekillendiriyor? Sanal asistanlar neden hep kadin
sesiyle programlaniyor? Teknoloji hizla gelisirken, toplumsal
normlarimiz neden geride kaliyor? Bu yazida, yapay zekanin
diline islenmis gérinmez sinirlari sorgulayarak bu sinirlari
asmanin mumkun olup olmadigini tartisacagiz.

“Ulkemizin ilerici medeniyet yolculugunda, gercek erkek
glclnln ve Ustun zekanin en parlak temsilcileri olan bilim
adamlari, engin ilim denizinde cesurca yelken acmislardir.
Bu yigitler, kararli adimlarla ve sarsilmaz iradeleriyle

zorlu problemlerin Ustesinden erkek gibi gelerek,
medeniyetimizin temellerini saglamlastiran blyUk eserler
ortaya koymuslardir. Onlarin disiplinli calismalari, vatan
sevgisiyle yogrulmus adamlik erdemini gdzler énlne
serer.”

Boyle bir metni okudugunuzu didsdnln. Yeterince
kirletildiyseniz ne oldugunu anlamayip gececeksiniz.
Eger “eril dil” konusunda bir seyler okuduysaniz sinirlenip
gececeksiniz. Ama bu konuda agzindan cikani kulagi
duyan biriyseniz nefret edeceksiniz. Bunu yazana ve size
okutana lanetler yagdiracaksiniz...

“Adam gibi konusmak” veya “bir seyin Ustlne erkek gibi
gitmek” gibi kavramlar, bize hayatta sunulan siradan
deyimler. Bir seyin daha iyi yapilmasini anlatmak icin
neden ona erkek &zellikleri atfediyoruz ki? CUnk

boyle gdbrmuslz, bdyle dgretilmis. Sadece bu cografya
sinirlarinda dedil, batin dinyada bodyle bu!

Dunya gelisip, ileri dogru adimlar atiliyorken hala bu

yaklasimi asamiyor olmak cok kétld. Ama dinyanin ileri
dogru adimlari sirasinda yeni Uretilen teknolojilerin hala
eski bakis acilarini tasiyor olmasi da apayri bir ¢irkinlik.

Yapay zekanin eril dili...

Gectigimiz glnlerde yapay zekayla bu konuda biraz

daha derinlemesine arastirmalar yaptim. Evet dikkatlice
bakacak olursak bu eril tortudan onun da kacamadigini
gorebiliyoruz. Peki bdylesine gelismis bir sistem, neden

*Gazeteci, Teknoloji Yazari

boyle asirlarca geri kalmis olsun ki? Sebebi cok basit.

Yapay zeka sistemleri, bayuk 6lcekli veri kimelerinden
ogrenerek dil Uretir. Ancak bu veriler, cogunlukla tarihsel
ve gunimuzun toplumsal yapilarindan etkilenmis
kaynaklardan gelir. Eger bu veriler eril bir dil iceriyorsa,
yapay zeka da bunu yansitir. Yani yapay zeka sizinle
konusurken sizin kelime ve vurgularinizi kullaniyor. Sizin
diliniz erilse o da sizden 6grendigi kadar eril oluyor elbette.

Yapay zeka, internetteki metinleri analiz ederken
toplumda baskin olan dil kaliplarini 6grenir.

Eder gegmiste yazilmis metinler, kadinlari daha az

6zne olarak gbésteriyor ya da belirli rollerle sinirliyorsa,
yapay zeka da bunu surdurebilir. Yapay zekaya verilen
geribildirimler, genellikle mevcut toplumsal normlara gore
sekillenir. E§er toplum eril dili daha “dogru” veya “resmi”
olarak algiliyorsa, yapay zeka da bunu pekistirebilir.

Eril dilin yapay zeka tarafindan otomatiklestirilmesi
bazi 6nemli sorunlara yol acabilir: Toplumsal cinsiyet
esitsizliginin pekismesi: Kadinlarin ve diger cinsiyet
kimliklerinin dilde gérinmez hale gelmesi veya belirli
rollerle sinirlandiriimasi, esitsizligi strdtrar. Ornedin, bir
yapay zeka, “bilim insan1” dendiginde cogunlukla erkek
isimler &dneriyorsa, bu bilingaltinda bir algi olusturabilir.

Kadinlari veya cinsiyetsiz kimlikleri dislayan yanitlar:
Yapay zeka, cinsiyetsiz bir yaklasim yerine eril kelimeleri
varsayllan olarak kullanirsa, bazi insanlara dislanmis
hissettirebilir.

Dil gesitliliginin azalmasi: Yapay zek3, eril dil kullanimini
yayginlastirirsa, ndétr veya kapsayici dil kullanimi geri
planda kalabilir.
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Nasil ¢6zecegiz?

Yapay zeka sistemlerinin eril dil kullanimi konusundaki
yanhhdini azaltmak icin cesitli adimlar atiliyor.
Gelistiriciler, modelin Urettigi cinsiyet¢i kaliplari tespit
eden algoritmalar olusturuyor. Ornegdin, bir yapay zeka bir
meslekle ilgili cinsiyetci varsayimda bulunursa (érnegin
kadinlar genellikle 6gretmen olur, erkekler mihendis
derse), bunu dizeltebilen mekanizmalar entegre ediliyor.

Yapay zeka, cinsiyet noétr dnerilerde bulunmasi icin
egitilebiliyor. Mesela, cinsiyet iceren zamirler yerine
“onlar” (they/them) gibi notr alternatifleri dnermesi
saglanabiliyor. BlyUk dil modelleri kullanicilarin
geribildirimlerini de dikkate alarak glncelleniyor.

Eger kullanicilar belirli cinsiyetci yanliliklari isaret ederse,
gelistiriciler bu yanitlari degerlendirerek modelde
dlzeltmeler yapabiliyor.

Bu ¢c6zUmlere ragmen, tam anlamiyla cinsiyet tarafsiz

bir yapay zeka olusturmak zor ¢lnku: Dilin dogasinda
kUltUrel ve tarihsel baglamlar var. Eril dil, tarih boyunca
baskin oldugu i¢in, onu tamamen silmek demek dogal dil
yapisini da degistirmek anlamina gelebilir.

Kapsayicl ve cinsiyet notr dil, her dilde ayni derecede
uygulanamiyor. Ornegin, ingilizce’de “they/them” gibi bir
¢bdzUm var ama Turkcede zamir kullanimi daha sinirll.
Kullanicilar her zaman ayni gériste degil. Bazi insanlar
noétr dilin yapay oldugunu ve dogal akiciligr bozdugunu
dUstnlyor. Bu da, yapay zeka modellerinin kime gdre ve
neye gore dengelenecedi sorusunu giindeme getiriyor.
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Sanal asistanlar hep kadin...

Yapay zekanin bize 6nylzinde sunulan sanal asistanlarin
cogunlugunun kadin sesiyle ve kadin ismiyle sunulmasi,
toplumsal cinsiyet rolleri acisindan ciddi bir sorun olarak
degerlendiriliyor. Bu durum, teknolojinin toplumsal
cinsiyet algisini nasil sekillendirdigini ve mevcut
esitsizlikleri nasil pekistirdigini gdsteren dnemli bir
ornek.

Bunun birka¢ nedeni var: Arastirmalar, insanlarin &ézellikle
hizmet, yardim ve musteri destedi gibi alanlarda kadin
seslerini daha “yardimsever” ve “dostane” buldugunu
gobsteriyor. Teknoloji sirketleri de kullanici deneyimini 6n
planda tutarak genellikle kadin sesi kullanmay! tercih
ediyor.

Toplumsal cinsiyet stereotiplerini inceledigimizde

bunun sebeplerini de gdrebiliyoruz. Sanal asistanlar;
genellikle sekreter, asistan, muUsteri hizmetleri temsilcisi
gibi algilaniyor. Bu roller ise geleneksel olarak kadinlarla
iliskilendiriliyor. Bu uygulamalarin, genellikle kadin olarak
tasarlanmasindaki bir diger sebep de kadinlarin toplumsal
olarak “yardimci”, “hizmet eden” ve “itaatkar” rollerle

6zdeslestirilmesinde yatiyor.

Sanal asistanlar genellikle kadin olarak tasarlanirken,
gulcll ve otorite sahibi yapay zeka sistemleri (6rnegdin
HAL 9000, Jarvis) daha cok erkek sesiyle sunuluyor.
Bu da kadinlarin teknolojide yaratici, lider veya otoriter
pozisyonlarda degdil, daha ¢cok destekleyici rollerde
algilanmasina neden olabiliyor.
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Kadinlarin gucu: Direncin
otesinde umut ve eylem

Kadinlarin &ézellikle is dinyasinda yer almasina gdsterilen direnc¢, daha
blayUk bir kimlik krizinin gdstergesidir. YUzyillardir liderlik, geleneksel

erkek &zellikleriyle tanimlandi. Ancak artik empati, is birligi ve duygusal

Hande Yasargil*
py@peryon.org.tr

Bu yil Dinya Kadinlar GUn{’nd, ¢esitlilik, esitlik ve kapsayicilik
(DEI) girisimlerinden kUresel bir geri ¢ekilmenin gblgesinde
karsiladik. McKinsey’in on yildir devam ettirdigi “is Yerinde
Kadinlar (Women in the Workplace)” raporunun 2024 sayi-
sinda su ifade dikkat cekiyor: “ilerleme, esitlik degildir.”

Simdiye kadar zorluklarla elde ettigimiz kazanimlar bile teh-
dit altinda. Bu sonug¢ tek basina bir olgu degil, daha genis
siyasi ve toplumsal edilimlerin yansimasi aslinda. Sistematik
onyargilarla yillarca miUcadele eden sivil toplum liderlerinden
biri olarak bu dénemi kaygi verici buluyorum.

Esitlik, pozitif ayrimcilik degildir!

Konuyu yeniden cercevelemeliyiz. Cinsiyet esitligine yénelik
kotalar ve temsil listeleri kadinlara ayricalik tanimak degil-
dir. Bunlar, yUzyillardir sGren yapisal ayrimciliklari telafi er-
mek icin gelistirilen sistemsel mtdahalelerdir. Liderlige adil
erisim, liyakat sistemine aykiri degildir; aksine, liyakatin én
kosuludur.

Kadinlar egitimde erkeklerden daha basariliyken, perfor-
manslari daha distUk dedilken ve daha fazla sayida yénetim
becerileri varken neden hala liderlik pozisyonlarinda yeterin-
ce temsil edilmemektedir? Gercek soru, kadinlarin nitelikli
olup olmadigi degil; mevcut dederlendirme sistemlerinin ne-
den onlari sistematik olarak geride biraktigidir.

Tepki dalgasi: Degisim korkusu mu?

Yavas da olsa ilerleme kaydedilirken, bugln gicl elinde bu-
lunduran baskin gruplarin -6zellikle orta yash erkekler- ken-
dilerini “magdur” gibi pozisyonladiklarina sahit oluyoruz. Yo-
netim koltuklarinin blyUk cogunlugunu ellerinde tutmalarina
ragmen, “buglnin is piyasasinda sanslarinin kalmadigini”
konustuklarini duyuyoruz.

Soruyorum: Kadinlarin sesi ve gorinarligi arttiginda, bu ne-
den ilerleme yerine tehdit olarak algilaniyor?

Kultlrel déntsim kacinilmaz

Kurumsal yapilar DEI (Cesitlilik, Esitlik, Kapsayicilik) prog-
ramlarini kesebilir, ama insanlar artik gercegi biliyor. s dinya-
sI ve toplumlar, yeteneklerin yarisini gbrmezden gelerek bu-
yUk sorunlari cozemez. Gelecek, sirketlere veya hikimetlere
dedil; bilgeligi, akli ve vicdani ile hareket eden, onlari ydneten
liderlere aittir.

DEI karsiti tepki, Vamik Volkan’in “BUyUk Grup Kimligi” ku-
rami ile agiklanabilir. Bir “blyUk grup” tehdit hissettiginde,
Uyeleri arasinda kaygl, kaos ve panik artar. Bu panik ortamin-

*Yonetim Kurulunda Kadin Dernegdi (YKKD) Baskani

zeka gibi tarihsel olarak “kadinsi” sayilan nitelikler édne cikiyor. Belki de
asll korku, gicUn taniminin degismesidir.

dan kacmak isteyen gruplar, ilkel savunma mekanizmalarina
basvurur ve grup kimligini korumaya ydnelir. Bu savunma
mekanizmalari, biz ve onlar ayiriminin derinlesmesi, tim glc-
[0 gbrinen popdulist liderlere asiri baglanma, karsi gérinen
tarafi dismanlastirma, grup kimliginin ydceltilmesi ve grup
dUsuncesi ile kalabalik olmanin hakli ve dogru olma olduguna
inanma seklinde kendisini gdsterir.

Bu savunmalar, tehdit altindaki blyUk grup kimligini korur
ama bireysel &zerklik, elestirel dlislnce ve bariscil iliskilere
zarar verir. Belki de bu direng, daha blyUk bir kimlik krizinin
gobstergesidir. Ylzyillardir liderlik, geleneksel erkek o6zellik-
leriyle tanimlandi. Ancak artik empati, is birligi ve duygusal
zeka gibi tarihsel olarak “kadinsi” sayilan nitelikler 6ne cikiyor.
Belki de aslil korku, gicln taniminin degismesidir.

Derinlesen cinsiyet ugcurumu

Son arastirmalar, genc¢ kadinlarla erkekler arasinda ideolojik
ucurumun arttigini gdésteriyor. Geng kadinlar, 6zgurlik ve de-
mokrasiyi savunurken genc erkekler, muhafazakarliga ve asiri
sag gorlslere ydneliyor. Financial Times’in da uyardidi gibi;
“Insan haklari mUcadelesi artik kadinlarin omzuna yukleniyor
ve bu, cinsiyet gerilimlerini derinlestiriyor.” Bu nedenle sade-
ce bugln icin degdil, gelecek nesiller icin de daha cok caba
gostermeliyiz.

Umut = Eylem

INSEAD Business School’dan sevgili hocam Manfred Kets de
Vries, umudu soéyle tanimhiyor: “Umut, sonunda kacinilmaz
sekilde olumlu sonuc¢ getirecek olan naif bir iyimserlik de-
gildir. Umut, eylemdir. Hedef odaklidir ve gercekgci bir planla
desteklenirse degisimin glc¢lU bir motorudur.” Bu yil DUnya
Kadinlar GUnU’nde tim kadinlara cagrimdir:

* One cikin

e Liderlik icin gonUllt olun, aday olun

* Masada yerinizi alin

» Mittefik olan erkeklerle birlikte calisin

» Kiz kardeslerinize el uzatip onlari da yukari ¢ekin

Kadinlarin glc¢lendirilmesi, daha yenilik¢i ve karli organizas-
yonlar yaratir. Kadin liderler, karar alma sUreclerine farkli ba-
kis acilari getirerek daha kapsayici politikalarin ve kualtGrin
olusmasina katki saglar ve etik uygulamalar artar. Cinsiyet
engellerini kaldirmak, toplumlarin tamaminin potansiyelini
ortaya cikarir ve ekonomik blyUmeyi destekler.

BUyUk AtatUrk’Gn dedigi gibi “MUmkin muuduar ki bir toplu-
mun varisi topraklara zincirlerle bagl kaldikc¢a, diger kismi
gbdklere ylkselebilsin!”
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MOBBING: BIREYSEL
DEGIL, SISTEMATIK
" BIR SORUN

idil Turkmenoglu
py@peryon.org.tr

.1 at

Sirketlerin mobbing ile mUcadele edebilmesi icin temelleri saglam

bir calisma kultlrG olusturulmasi gerekiyor. Cikis noktamiz “ya
basimiza hukuki bir sey gelirse...” olmamali. is yerinde anlamli, huzurlu,
guvenli ve yiksek performansli calisma ortamini yaratmali ve isin

sUrdurulebilirligini saglamaliyiz.

Esitligin tanimi, esitligi bozan davranislar, taciz, kot
muamele, mobbing, ifade 6zglrligUu, savunma hakki,
gizliligin korunmasi, ¢cikar ¢catismasi gibi bircok konu gri
alandan c¢ikarilmali.

Gectigimiz glnlerde yine bir kdtl haber ve arkasinda
mobbing ihtimali haberi gindeme dUstld. O siralarda
yedi maddelik mobbing genelgesi Resmi Gazete’'de
yayimlandi. Psikolojik tacizin énlenmesi adina énemli
bir adim ancak uygulama esas mesele. Mobbingin tam
taniminin dahi olmadigi genelgede, gelecege ydnelik
haberler var: Calisma ve Sosyal Glvenlik Bakanligi
blnyesindeki Psikolojik Tacizle Mlcadele Kurulu
yeniden yapilandirilacak. Kurul, bu konuda ilgili kurum,
kuruluslarla alaninda uzman ve akademisyenlerin
katilimiyla toplanacak, politikalar belirleyecek, egitim-
bilgilendirme ve arastirma faaliyetleri yapacak ve rapor,
rehber vb. hazirlayarak kamuoyunu bilinclendirilecek.
Bu calismalari bekleyecegdiz. Baslamak dnemlidir.

“Gergek” is yeri kiiltiirii olusturulmah

Aslinda, Borc¢lar Kanunu’nun 417’nci maddesinde
sirketlerin psikolojik ve cinsel tacize karsi gerekli
Onlemleri almasi belirtiliyor. Kanun koyucunun destedi
kritik ama asil &nemli olan, sirketlerin bu politikalari
icsellestirip calisanlari koruyacak bir sistem kurmalari.

is diinyasinda “kurumsal kUltir” dendiginde genellikle

sik sunumlar, vizyon-misyon-degerler cimleleri akla

gelir. Calisan deneyimi ise ne yazik ki cogu kurumda
“etkinlikler”, “ikramlar”, “hediye kartlar1” ve CMA’lar
ekseninde takil kaliyor. Ama gercek is yeri ktlttrQ ve
calisan deneyimi insanlarin rahatlikla isine odaklanmasini
saglayan, esitlik ve adalet ile psikolojik glveni saglayan,
performansin énlndeki engelleri kaldiran, bir etik sorunun
nasil cézllebilecedini tum taraflara acikca gdsterebilen
sekilde tasarlanmali.

Derdimiz “ya basimiza hukuki bir sey gelirse...” olmamali.
is yerinde anlamli, huzurlu, gtivenli ve yUksek performansli
calisma ortamini yaratmali ve isin strdtrGlebilirligini
saglamaliyiz.

insan kaynaklarinin insan odakli oldugu organizasyonlarda,
dodru hukuk danismanlariyla calisildiginda, i¢c
mekanizmalarin dogru isledigi gértltyor. Oyle ki,
mobbing iddiasiyla denetime gelen calisma mufettisi

bile bir raporunda “Bu sirkette sikdyet mekanizmalari
demokratik, esitlik¢ci ve adil bir sekilde isletilmistir”
ifadesini kullanmisti.

Saha ekibinin teknik bilgiye
sahip olmasi gerekiyor

Ancak her zaman bdéyle olmuyor. insan kaynaklari
bazen sistemleri kurmak ve formlar, e-postalarla streci
yurUtmek icin harcadigi zamani, tek tek insanlari
dinlemek icin harcamiyor. Bir konuda etik prosedur
yazmalk, yurt disindan gelen etik dokUmanlari tercime
edip yayimlamak kolay. Ama ylz yUze, vaka vaka ugrasip
anlatarak, konusarak bir klltlir yaratmak zor. Eh, zaman
baskisi ve kaynak sikintisi da var elbette. Bazen de
bilinmiyor. Ayrica etik vakalarin yonetilmesinde sahanin
cok tecribeli olmadigini gériyorum. IK, denetim, teftis
calisanlarinin etik incelemeyi olmasi gerektigi gibi
yapabilmeleri i¢cin “teknik” yol yéntemi de 6grenmek,
linc kultirline alet olmayacak, insan onurunu koruyacak
sekilde arastirmalari yapmak da énemli bir gelisme
alani...

Esitligin tanimi, esitligi bozan davranislar, taciz, kot
muamele, mobbing, ifade 6zglrligU, savunma hakki,
gizliligin korunmasi, ¢cikar ¢catismasi gibi bircok konu gri
alandan c¢ikarilmali. Kimsenin kimseye bagirmaya hakki
yok, ama bir kez bagirdi diye o durum mobbing olmaz
mesela. MUsteriden alinacak hediyenin ¢ikar catismasina
dénme ihtimali de konusulmali, 6gretilmeli. Neyin koétu
muamele kapsamina girdigini, neyin mobbing oldugu,
neyin cinsel taciz oldugu... Calisma etigi konularinin,
sirket icinde tanimlandigi, 6zglrce ifade edilebildidi,
adil ve bagimsiz sekilde ¢dzllebilecedi ortamlar
yvarattigimizda buyUk bir adim atmis olacagiz.

is yerinde demokratik kiltir kurdugumuzda herkes isine
odaklanabilecek.
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Yan haklarin esnek kullaniminda
yeni ddnem: TokenFlex Plus

TokenFlex, yeni Giriinli TokenFlex Plus ‘calisanlara esneklik, sirketlere kolaylik’ sagliyor. Calisanlar
TokenFlex Plus sayesinde tanimlanan esnek limitlerini ihtiyag¢larina uygun olarak giyimden
markete, restorandan teknolojiye kadar genis bir yelpazede ve Tirkiye’nin 6nde gelen perakende

noktalarinda kullanabiliyor. isverenler de yan faydalari tek bir platformdan takip edebilme
kolayligindan ve ayni yardimlara saglanan vergi avantajlarindan faydalaniyor.

Koc¢ Toplulugu istiraki Token Finansal Teknolojiler’in mar-
kasi olan TokenFlex, sirketlere sundugu dijital ve yenilikgi
cdzUmlerle; calisan motivasyonuna katki sagliyor, sirket-
lerin operasyonel streclerini kolaylastiriyor ve vergi avan-
tajlari sayesinde maliyetlerini dtsUrtyor.

2022 yilinda dijital yemek karti olarak hizmet sunmaya
baslayan TokenFlex, 2023 yilindan itibaren kurumsal he-
diye karti hizmetiyle sirketlerin ¢calisanlarina sagladigi yan
haklari, Tarkiye’nin édnde gelen perakende markalarinda
kullanilmasina olanak taniyor.

Son bir yilda Gye is yeri adini neredeyse iki katina cika-
ran ve 60 bini askin harcama noktasina ulasarak sekto-
rin &énemli bir oyuncusu olan TokenFlex, ayni zamanda
sirketlere mobil uygulama icerisinden kullanilan turnike
gecis hizmeti de sunuyor.

TokenFlex’ten bir yenilik daha: TokenFlex Plus

Urtn gelistirme hizi, mUsterilerin ihtiyaclarina uygun es-
nek ve hizli ¢dzUmler GUretme glicl ve yenilik¢i vizyonuyla
sektérde dikkat ¢eken TokenFlex, yeni ¢6zUmU TokenF-
lex Plus’t da kullanima sundu. TokenFlex Plus, tamamen
calisanlari ve sirketlerin operasyon departmanlarini da-
slnerek hazirlanmis bir Grin ve mottosu net: Calisanlara
esneklik, sirketlere kolaylik.

Calisanlar TokenFlex Plus sayesinde tanimlanan esnek
limitlerini ihtiyaclarina uygun olarak giyimden markete,
restorandan teknolojiye kadar genis bir yelpazede ve
Tarkiye’nin 6nde gelen perakende noktalarinda kullana-
biliyor. TUm bu avantajlar, ekstra bir uygulama indirmeye
gerek kalmadan, tek bir platformda sunuluyor. TokenFlex
ile calisanlar isverenleri tarafindan kendilerine tanimlanan
tim yan haklarini tek bir uygulama Uzerinde ydnetebili-
yor. Ayrica kampanya ve ayricaliklardan faydalanabiliyor,
online siparis verebiliyor ve anlasmali Gye is yerlerine ula-
sabiliyor. Bunun yani sira bakiye ve harcamalarini kolayca
takip edebilirken, hizli ve temassiz 6deme yapma imkani-
na da sahip oluyorlar. Calisanlar 6zgUrligUun tadini cikarir-
ken, isverenler de yan faydalari tek bir platformdan takip
edebilme kolayligindan ve ayni yardimlara saglanan vergi
avantajlarindan faydalaniyor.

Tamamen dijital olarak tasarlanan TokenFlex Plus ile fizi-
ki kart tedarigi beklemeye de gerek kalmiyor. Kullanicilar
fiziksel kart tasima zahmeti ve kart kaybetme kaygisi ya-
samadan yan haklarini QR ve NFC teknolojilerini kullana-
rak yonetebiliyor, cevreye daha saygili, sirdurllebilir bir
gelecege de katkl yapiyor.

ERKIN UZUN

Token Finansal Teknolojiler Dijital Kart CozUmleri Genel Mudlr Yardimcisi

“BASARIYA GIDEN YOL
MUTLU CALISANDAN GECIYOR”

Token Finansal Teknolojiler Dijital Kart CozUmleri Ge-
nel MUdur Yardimcisi Erkin Uzun, yan haklarin ¢alisan
mutlulugundaki 6nemine vurgu yapiyor ve soyle diyor:
“Calisanlar, sirketin kalbi. Sirketler icin basariya giden
yol, mutlu calisanlardan geciyor. Calisanlarin daha fazla
esneklik talebi var. Bunu yan faydalarda da gérUyoruz.
Calisanlar, kendilerine sunulan faydalarda, kisiselles-
tirme esnekligi ve secim yapabilme &zgurligu istiyor.
TokenFlex Plus, bu ihtiyactan yola cikilarak hazirlanmis
bir Grin. isverenlere maliyet avantaji ve operasyonel
kolaylik sunmaya devam ederken, calisanlara da ihti-
vaclarina goére secim yapma 6zgurligu taniyor. Ama-
cimiz, insan kaynaklari ydnetimindeki dijitallesmeye
katki saglarken, calisan memnuniyetini en Ust seviyeye
cikarmak ve isverenlerin strdurulebilir bir motivasyon
ortami yaratmasina destek olmak.”
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TOKENFLEX | PLUS ILE YAN HAKLAR
SIMDI COK DAHA ESNEK!

TOKENFLEX PLUS

Plus limit iglemleri

Restorandan markete, perakende markalarindan altin ve gumuse bir¢cok
farkli kategoride harcama imkani saglayan yeni ¢c6zimumuz TokenFlex Plus
ile calisanlariniza yan hak secimlerinde 6zgurluk sunun.

SIRKETINiZDE iSLETMENiZDE ESNEK YAN HAKLAR
VERGi OPERASYONEL iLE GALISAN
AVANTA3JI KOLAYLIK MUTLULUGU

KART BEKLEMEDEN n OzEL
UYGULAMADAN @' AYRICALIKLAR
VE KAMPANYALAR

KULLANIM

tokenflex.com:r | O (850) 755 64 64
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Degdisim, is dinyasinin degismez bir gercegdi. Degdisim, beraberinde belirsizlik,
stres ve codunlukla direnc getirir. ISG ile dedisim ydnetimini bir araya
getirdiginizde, sadece calisanlarinizi degil, ayni zamanda organizasyonunuzu da
korumus olursunuz. CunkU calisan memnuniyeti, verimlilik ve karhlik arasinda
dogrudan bir iliski vardir. GUvenli bir calisma ortaminda calisanlar, daha motive,

daha yaratici ve daha Uretken olurlar.

Degisim rlzgarlari estiginde, isletmeler nasil ayakta
kalir? Cevap basit: Basarili bir degisim, sadece stratejik
planlamalarla degdil, ayni zamanda c¢alisanlarin bu
dodnlsime olanak taniyan bir ortamda desteklenmesiyle
mUmKkUn olur. is Saghgr Givenligi (ISG), bu dénlsim
sUrecinde calisanlarin sagligini ve glivenligini merkeze
alarak, isletmelere uyum avantaji sagliyor. Ozellikle
degdisim slUreclerinde iletisimin seffaf olmasi, ¢calisanlarin
bu strece dahil edilmesi ve ISG’nin etkin bir sekilde
uygulanmasi, organizasyonlarin hem kisa hem de uzun
vadede basarisini garanti altina aliyor.

Degisim, is dUinyasinin degismez bir gercedi. Ancak
bu, her zaman sorunsuz bir strec¢ olarak karsimiza
citkmiyor. Yeni stratejiler, teknolojik yenilikler ve strekli
gelisen pazar dinamikleri karsisinda organizasyonlar, sik
sik kendilerini yeniden yapilandirmak zorunda kaliyor.
Ancak degisimin getirdigi firsatlar kadar riskler de var
ve bir hayli fazla... Bu noktada, calisanlarin glvenligini
ve sagligini korumak, organizasyonel basari icin hayati
dnem tasiyor. ISG ile degisim y®&netimi arasindaki
entegrasyon, yalnizca kazalarin dnlenmesi dedil, ayni
zamanda degdisimin daha sorunsuz ve etkili bir sekilde
uygulanabilmesi icin kritik bir rol oynuyor.

Degisim siireclerinde iSG’nin vazgecilmez rolii
Degisim, beraberinde belirsizlik, stres ve cogunlukla

direnc¢ getirir. Bu duygular, calisanlarin hem fiziksel
hem de zihinsel sagliklari Gzerinde olumsuz etkiler

yaratir. Ornegin, Brock Jr, J.L., Finedore, J.P. ve Davis,
D.A tarafindan yapilan bir calismada, “Organizasyonel
degisimlerin calisanlar arasinda stres seviyelerini artirdigi
ve bu durumun is kazalarinin artmasina yol acabilecegdi”
ifade ediliyor. Bu tlr sonuclar, degisim slreclerinin
valnizca stratejik bir mesele olmadigini, ayni zamanda
insan merkezli bir yaklasimla ele alinmasi gerektigini
bizlere net bir sekilde gdsteriyor.

ISG, degisim ydnetiminde codu zaman g&z ardi edilen
bir unsur olarak karsimiza c¢ikiyor. Oysa degisimin en
bUyUk faktorlerinden olan calisanlarin gUvenligi ve
sagligl, dedisimin basarisinda belirleyici bir faktdér. Ancak
gUnimuizde iSG uygulamalari, yalnizca prosediirlerin
uygulanmasi hususunda devreye giriyor. iISG, sadece
sorun ciktiktan sonra devreye giren bir sistem dedil,
aksine proaktif bir yaklasim oldugunu defalarca
kanitlayan bir yapiya sahip. Degisimi dnceden éngbrerek,
riskleri degerlendirerek ve gerekli dnlemleri alarak,
calisanlarinizi olasi tehlikelerden koruyabilirsiniz. Béylece
degisim sUrecleri, daha sorunsuz ve verimli hale gelir. Bu
durum degisim slreclerinde iISG’nin proaktif bir sekilde
yénetilmesi gerektigini acik¢a ortaya koyuyor.

Proaktif yaklasimlar neden 6nemli?

Degisim ydnetimi, yalnizca stratejik planlamadan
ibaret degdildir; Association of Change Management
Professionals (ACMP) uzmanlarinin da sik¢a belirttigi
gibi, asil zorlugun calisanlarin bu degdisime uyum
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saglamasi oldugudur. Bu noktada, iSG’nin degisim
sUrecine erken ddnemde entegre edilmesi hayati

bir rol oynar. Proaktif iISG ydnetimi, riskleri dnceden
tanimlayarak, calisanlarin sagligini ve gtivenligini koruma
altina alir. Kanada Kimya Mlhendisleri Dernegi’nin

bir calismasi, “Proaktif glvenlik ydnetiminin, degdisim
yonetimi ile is saglhdi ve glvenligi arasindaki boslugu
kapatmada kilit rol oynadigi” sonucuna varmis. Bu
yaklasim, sadece is kazalarinin éniine ge¢cmekle kalmaz,
aynl zamanda calisan memnuniyetini ve isyerindeki
moral seviyesini de artirir.

DEOSGB olarak elektronik sektdorinde faaliyet gdsteren
bir sirkette yaptigimiz vaka calismasinda, proaktif iISG
uygulamalarinin, calisan memnuniyetini ve verimliligini
yUzde 32 oraninda artirdigini ve sirketin hizli bir
bUylme slrecini sorunsuz bir sekilde atlatmasina olanak
tanidigini goésterdi. Bu, degisimin yalnizca bir zorunluluk
degil, ayni zamanda bir firsat olarak degerlendirilmesi
gerektigini gosteriyor. Calisanlarin gtvenliginin
saglandigi, stresin azaltildigi ve is kazalarinin minimuma
indirildigi bir ortamda degisim slrecleri cok daha etkili
bir sekilde yonetilebilir.

Degisimin kazanani olmak

is saghgi ve glivenligi ile organizasyonel dedisim
ydnetiminin entegrasyonunun sadece c¢alisan refahini
korumakla kalmadigini, ayni zamanda organizasyonel
donltsimun basaril bir sekilde uygulanmasina da
katkida bulundugunu gosteriyor. Bu entegrasyon,
calisanlarin degisime karsi gdsterdigi direncin
azalmasini, uyum sUreclerinin hizlanmasini ve is
kazalarinin 6nemli élctde azaltilmasini saglar.
Ozellikle degisim sitreclerinde iletisimin seffaf olmasi,
calisanlarin bu slrece dahil edilmesi ve iSG’nin etkin bir
sekilde uygulanmasi, organizasyonlarin hem kisa hem
de uzun vadede basarisini garanti altina alir. Calisanlar,
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glvenli bir calisma ortaminda olduklarini hissettiklerinde,
degdisim slreclerine daha kolay adapte olurlar ve bu da
organizasyonun genel performansini artirir.

ISG ile degisim ydnetimini bir araya getirdiginizde,
sadece calisanlarinizi degil, ayni zamanda
organizasyonunuzu da korumus olursunuz. CUnkU
calisan memnuniyeti, verimlilik ve karlilik arasinda
dogrudan bir iliski vardir. GGvenli bir calisma ortaminda
calisanlar, daha motive, daha yaratici ve daha Uretken
olurlar.

Peki, ISG ile degisim ydnetimini nasil entegre edebilirsiniz?

Calisanlari siirece dahil edin: Degisim kararlarinda
calisanlarin gérulslerini alin, onlarin énerilerini
degerlendirin.

Seffaf iletisim kurun: Degisim sUreci hakkinda
calisanlari dizenli olarak bilgilendirin.

Egitim verin: Calisanlarinizi yeni sUreclere,
teknolojilere ve glvenlik dnlemlerine iliskin olarak egitin.

Stres yonetimi programlari olusturun: Calisanlarin
stresle basa cikmalarina yardimci olun.

Risk degerlendirmesi yapin: Degisimin potansiyel
risklerini belirleyin ve dnlemler alin.

Degisim, kacinilmaz bir gercek. Ancak bu degisimi

nasil ydnetecedimiz bizim elimizde. ISG ile degisim
yénetimini bir araya getirerek, ¢alisanlarinizi koruyabilir,
organizasyonel basarinizi artirabilir ve degdisimin
rizgarinda glvenle yol alabilirsiniz. Unutmayin, saglikh
calisanlar, basaril isletmeler demektir!

Peki, siz degisimin karsisinda nasil duruyorsunuz?
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Insan kaynaklarinda Al ajanlara dogru:
=SIL DIJITAL
IS ARKADASL AR

Insan kaynaklari uzmanlari, yeni ‘dijital is
arkadaslarr’’ sayesinde gunlik operasyonlardan
kurtulup daha sofistike alanlara odaklanabiliyor.
Ayrica bu yeni ‘dijital is arkadaslar’’ sadece

Ogretilmis isleri yapmiyor, insanlarla iletisim
kuruyor, onlara yanit veriyor. Hatta afet
durumlarinda saniyeler icinde sirketin tim
calisanlarina ulasabiliyor!

Her gln biraz daha fazla sirketin Gretken yapay zeka ile
dénlsim yolculuguna tanik oluyorum. Bu yolculukta
insan kaynaklari departmanlari da kendilerini yeniden
kesfediyor. ise alim, personel yénetimi ve bordro
islemlerinin &6tesine gecerek, sirketlerin yapay zeka

ile baskalasma sUreclerinde stratejik bir is ortadina
dénustyor. iste tam da bu dénUsiim noktasinda, bu
sUrecten sessiz ama derinden etkilenen birimlerden
birinin de insan kaynaklarin ta kendisi oldugunu
dustnlyorum. “insan”a dair olan bu dnemli departman
hem organizasyonun genel yapisini sekillendiren makro
stratejilere hem de calisanlarin bireysel ihtiyaclarina
dokunan mikro sureclere sahip ¢cok katmanli bir yapi.

Bu yaz ‘dijital is arkadaslar’’ olarak adlandirdigimiz
sizlerin belki pratikte ‘Al agent’ olarak duydugunuz
Uretken yapay zeka destekli cdzUmlerin, insan kaynaklari
yénetimi slreclerine nasil entegre edildigini ve somut
faydalarini irdelemek icin...

Ise alim uzmani Derya’nin Al yardimcisi
Filiz, operasyonel siirecleri iistlenirken,
Derya stratejiye odaklaniyor.

Oncelikle halkanin ilk zinciri olan ise alim sUreclerinin
artik Uretken yapay zeka sayesinde tamamen farkli
bir boyuta tasindigini sdyleyebilirim. Ornedin ise alim
uzmani Derya Hanim’in yapay zeka ile ¢alisan dijital
is arkadasi Filiz olsun. Filiz ilan olusturma, basvuru

*CBOT Kurucu Ortagi ve CMO’su

tarama ve mulakat planlama gibi operasyonel isleri
devralabiliyor. CUnku Filiz, is tanimlarini anlayabiliyor,
adaylarin gecmis deneyimlerini analiz edebiliyor ve
hedef kitlelere uygun ilanlar olusturabiliyor.

Filiz, gelen binlerce basvuruyu insan benzeri bir anlayisla
degerlendirerek, ‘insan’ uzmanlarin saatler harcayarak
yapacagdi isi dakikalar icinde tamamlayarak, uygun
adaylari tespit edip otomatik olarak mulakat takvimi
olusturuyor ve adaylarla iletisime geciyor. Bu yeni
dlnyada Derya’ya yalnizca en uygun adaylarla gérismek
kahyor.

Bence isin en sihirli kismi ise Filiz’in, ayni zamanda aday
iletisimini de Ustlenebilmesi. Derya’nin belirledigi kural
seti ve yontemler ile e-posta, WhatsApp veya goérintulu
gdérisme ile &n gdrismeler yapabilen Filiz, insan K
uzmanlarinin dilini ve tonunu taklit edebilen UGretken
yapay zeka teknolojisi ile adaylarla dogal ve akici bir
diyalog kurabiliyor.

En son asama ise raporlama. Filiz, mUlakat sirasinda
adaylarin verdigi cevaplari analiz ediyor ve iletisim
becerileri, deneyimleri ile yetkinliklerine dair bir rapor
olusturuyor. Bu sayede ise alim uzmani Derya, yUzlerce
6zgecmisi taramakla zaman kaybetmek yerine gercekten
onemli olan karar sureclerine odaklanabiliyor. Ayrica,

en son goérdsmeyi kimlerle yapacagdina cok daha net bir
sekilde karar verebiliyor.
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Yeni calisani kazandik, peki ya sonrasi?

ise alinan yeni calisanin oryantasyonu ise Uretken yapay
zekanin en carpicl kullanim alanlarindan biri. GenAl, her
calisanin rolline, deneyimine ve 6grenme stiline gbre
Ozellestirilmis planlari hazirlayabiliyor. Sadece standart
bilgileri aktarmakla kalmayip, ¢alisanlarin sorularini
anlayabilen ve baglama uygun yanitlar verebilen bu
dijital is arkadaslari, yeni ise baslayanlara gercek zamanli
destek sunabiliyor.

Oncelikle, yeni calisanlar icin kapsamli bir oryantasyon
sUreci hazirhyorlar. SUrecin uygunlugunu degerlendirmek
icin yoneticilerle gérisme planlayip, gerekli
dizenlemeleri yapiyor, onay alindiginda yeni ¢alisanlara
sUrecle ilgili detayl bilgi aktariyorlar.

Ancak dijital is arkadasinin rolU burada bitmiyor.

Yeni calisanlar, ihtiya¢c duyduklari her an dijital is
arkadasi Ahmet, Asli ya da Elif ile sesli veya yazili
olarak iletisim kurarak izinler, yan haklar, bordro, saglik
sigortasi gibi konularla ilgili sorularina aninda yanit
alabiliyor. Ayni zamanda egitim ve oryantasyon sdrecini
ybneterek, calisanlara sirket klltlrd, isleyis sUrecleri

ve tamamlamalari gereken egitimlerle ilgili rehberlik
saglayabiliyorlar.

Acil durum iletisim uzmani
Adil'in kurgusunu anlamak

Adil, deprem gibi kriz anlarinda sirketlerin calisanlariyla
hizla iletisim kurmasini saglayan bir dijital is arkadasi.
Su an on binlerce calisanin verisine sahip ve eger ona
ihtiyac olursa adim adim ne yapacadini bilerek 7/24
hazir bir sekilde bekliyor. Adil, sadece insan kaynaklari
yonetiminin temel yapi taslari degdil, “Ya teknoloji bu
sorunu ¢odzebilseydi?” sorusuyla yola cikilan pek cok
farkli alanda dijital is arkadaslarinin kullanilabilecegdine
cok guzel bir érnek.

Adil’in nasil calistigini ve teknik olarak nasil hayata
gecirildigini anlamak, benzer sistemleri farkli alanlarda
kurgulamaniz icin sizlere rehber niteliginde olacaktir.
Adil gibi kurgulari tasarlarken sizin icin en heyecan verici
nokta su olacak: Artik sadece “veri al, karar ver, cikti sun”
seklinde calisan bir ara¢ degdil, gercekten distnebilen

ve harekete gecebilen bir sistem olusturuyorsunuz.

Artik kendinize 6nce su soruyu sormalisiniz: “Adil ben
olsaydim bu slreci hangi kaynaklardan bilgi alarak, nasil
yénetirdim?” Biz bunu sorduk ve birazdan anlatacagim
kurgu ortaya c¢ikti.

Adil’in altyapisinda, AFAD ve diger afet kurumlarindan
gercek zamanli veri ceken bir APl bulunuyor. Adil, gelen
deprem verilerini anlik takip ediyor ve ona &égretilen
kritik esikleri astiginda karar algoritmalari devreye
giriyor ve aksiyon aliyor.
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Adil, WhatsApp Business API, SMS API ve IVR
servislerini tek bir entegrasyon noktasinda birlestiren
bir mimariye sahip; eger depremin siddeti belirlenen
esik degerinin Uzerinde ise, sirket calisanlarina otomatik
olarak 6nce WhatsApp, sonra SMS Uzerinden toplu
bilgilendirme mesajlari gdénderiyor, cevap alamadidi
kisileri telefonla ariyor. Her calisanin yanit durumu ayri
ayri takip edilerek, yanit vermeyenlere kademeli olarak
farkl kanallardan ulasan Adil, calisan bilgilerini sirketin
altyapisindan REST APl ile aliyor ve bilgi gtvenligi icin
uctan uca sifreleme kullaniyor.

Adil’e verilen ana gorev dakikalar icinde binlerce
calisandan en hizli sekilde “GUvende misin? Bir seye
ihtiyacin var mi?” sorularinin yanitlarini alabilmek ve
aldigi yanitlara gbére sonraki adimlari devreye alirken
sirketin kriz yénetim ekibine de raporlama paneli
Uzerinden tum iletisim sUrecini gercek zamanli grafiklerle
gorsellestirdigi bir raporlama yapabilmek.

Ayrica Adil, calisan iletisimi ile eszamanli bir

sekilde sirketlerin afet ekiplerinin bilgilendirme ve
koordinasyonunu da saglayarak sUrecin saglkli bir
sekilde ydnetilmesine katkida bulunuyor. Ozetle bir gece
ansizin Adil’den gelen bir telefon aramasi ile uyanip,

kriz yonetimi ekibinin bir bireyi olarak kendinizi cep
telefonunuza gelen Zoom toplanti linkine katilmis ve
onlnuzdeki raporlama ekranlarinda strekli degisen
grafikleri izlerken bulmaniz mimkudn... Ve o an depremin
Uzerinden sadece bes dakika ge¢gmis olabilir.

Hicbir zaman yasanmasini istemedigimiz ama yok
sayamayacadimiz bu carpici Adil vakasini, bir rehber
olarak alarak pek ¢ok benzer kurguyu kendi sUrecleriniz
icin sizler de tasarlayabilirsiniz.

Dijital is arkadaslari yuzde 70 tasarruf sagliyor

Bu Uretken yapay zeka yolculugunda beni en ¢cok
heyecanlandiran nokta su: Artik yalnizca belirli gdrevleri
yerine getiren otomasyonlardan bahsetmiyoruz. Uretken
yvapay zeka, birer “akilli is arkadasi” gibi dtstUnebiliyor,
analiz yapabiliyor ve slrecleri ydnetebiliyor. Dijital is
arkadaslarini kullanan sirketlerde gdzlemlenen sonuclar
oldukca etkileyici. ise alim sireclerinde ylizde 70’e
varan zaman tasarrufu, ekibe gelen rutin sorularin
cevaplanmasinda ylzde 65 otomasyon, calisan
oryantasyon memnuniyetinde ylzde 40 artis, acil durum
iletisiminde ylzde 98 erisim ve daha niceleri...

Peki, bu dénlsim bize ne kazandiriyor? Bana gore

en buyuUk firsat, insan kaynaklari profesyonellerinin

artik daha fazla insana dokunabilmesi olacak. Dijital is
Arkadaslari, ekipleri rutin islerden kurtarirken onlarin
stratejik degerini ortaya ¢cikarmak icin alan aciyor ve ben
bu dénlsimuUn bizi daha insancil, daha yaratici ve daha
stratejik bir gelecegde tasiyacagdina inaniyorum.



42  SOYLESI

MUJDE ESIN,
KlZ COCUKLARINA
'HAYATI YENIDEN
YAZMALARY ICIN
KOD YAZMAY]
OGRETIYOR

MUJDE ESIN

KizCode Platformu Kurucusu

w4
Y

Mijde Esin, yerinde duramayan, heyecanli,
tutkulu, goézlerinin ici glilen genc bir
kadin. Tum zorluklara karsin Agrrnin

bir kdylinden ingiltere’ye uzanan bir
egitim ve kariyerin yaraticisi. Kendisi

gibi egitimde firsat esitligine sahip
olamayan kiz ¢cocuklarina firsat yaratmak
icin kurdugu KizCode platformu ile cok
énemli bir sosyal girisimci. Kiz ¢cocuklarina
STEM egitimi veren, mentorluk saglayan,
egitimlerine devam etmeleri icin burs
veren KizCode, bugiine kadar 7 bin 500
kiz ¢cocugunun hayatina dokundu.

ilging bir hayat hikayeniz oldugunu, egitiminize devam
etmek i¢in bilylik miicadeleler verdiginizi biliyoruz.
Kisaca bu siireci bizimle paylasir misiniz?

Benim hikayem, cocukken bilime ve teknolojiye
duydugum buylik merakla basladi. Yasadigim kdyde
kaynaklara erisim oldukg¢a sinirliydi. Bir banka yayinlarinin
cocuk bilim dergisini birkac dénem sonra okulumuza
getiren biri vardi ve ben ancak derginin ilk sayisina bir
vil sonra ulasabiliyordum. O dergilerdeki tim deneyleri
yapmaya calisirdim. Televizyon kumandalarinin icine
bakar, devreleri anlamaya ugrasirdim. ikizim olan

bir erkek kardesim vardi; onun oyuncak arabalarinin
sOkUp nasil calistigini kesfetmeye bayilirdim. Ancak
etrafimdaki bircok kisi, bu becerilerimin “erkek isi”
oldugunu soéyllUyordu. Ne yazik ki, yeteneklerim ve ilgim
desteklenmedi.

Egitim hayatim da zorluklarla doluydu. Universiteyi
kazandigimda, ailem yasadigimiz yere uzak oldugu
gerekcgesiyle okula gitmeme izin vermedi. Ama ben
egitime olan tutkumdan asla vazgecmedim. Kendimi
kitaplarla, farkli alanlarda 6¢grendiklerimle gelistirdim. Tam
bes yil sonra, egitim hakkimi geri kazandim. Hayatimin
dénim noktalarindan biri, iletisim profesért Unsal
Oskay’in “Yikanmak istemeyen Cocuklar Olalim” kitabiyla
tanismam oldu. Kitap beni dyle etkiledi ki, kendisiyle
iletisime gectim, bu sayede bir burs sinavina davet
edildim ve bu sinav benim icin yeni bir baslangi¢c oldu.

Tam burslu olarak Universiteye basladim. Pek de kolay
bir sGre¢c olmadi, her seye ragmen egitimime devam
ettim ve bir yandan da ¢cevremdeki kiz cocuklarina bilim
ve matematik alanlarinda destek olmaya basladim.
CUunkl egitim yalnizca bireysel bir basari degdil, ayni
zamanda toplumsal dénlisim icin en glclU araclardan
biri. Ancak egitim hakki, yalnizca bireysel ¢cabalarla

elde edilebilecek bir sey degdil; destek mekanizmalari,
kapsayici politikalar ve toplumsal farkindalik gerektiriyor.
Bugln biliyoruz ki, firsat verilen her kiz cocugu yalnizca
kendi gelecedini degdil, ayni zamanda i¢cinde bulundugu
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toplumu da dénustlrebilir. Ancak bilim ve teknolojiye
erisim herkes icin esit degdil ve bu, bircok kiz kardesimizin
potansiyellerini gerceklestirmelerinin énindeki en blyUk
engellerden biri.

“KARIYERIMI SOSYAL GIiRIiSIMCILIK
UZERINE KURDUM”

Egitiminize Tiirkiye’den sonra yurt disinda devam
ettiniz, bu olanagi nasil sagladiniz, ailenizi
engellemesiyle karsilastiniz mi?

Universitede okurken egitimime devam edebilmek icin
cesitli islerde calistim. Son olarak TRT Haber’de calisma
firsati buldum. Harika bir ekip icinde yer aldim ve bu
sUrecte edindigim deneyimler, kariyerime ydn vermemde
cok dnemli oldu. Egitim slUrecimde, girisimci kadinlarin
bir araya gelerek olusturdugu bir burs fonundan destek
aldim. Onlarin maddi ve manevi katkilariyla hayatimi
kodkten degistirecek bir karar alarak ingiltere’ye gitmeye
karar verdim. Once dil egitimimi tamamladim, ardindan
Londra’da bir Universiteden basari bursu kazanarak
yUksek lisansimi gerceklestirdim.

Ylksek lisans sUrecinde, teknoloji ve egitim alaninda
projeler gelistirdim ve Universite dgrencilerine dijital
beceriler kazandirmak i¢in egitimler verdim. Bu sUrec,
kariyerimi egitim teknolojileri ve sosyal girisimcilik
alanlarina yénlendirmemde etkili oldu. Egitimde firsat
esitliginin ne kadar kritik oldugunu fark ettigimde,
KizCode’u kurarak &zellikle dezavantajli bélgelerdeki
kiz cocuklarina teknoloji ve kodlama egitimi vermeye
basladim. Su an c¢esitli uluslararasi organizasyonlara ve
egitim kurumlarina dijital sosyal girisimcilik ve egitim
teknolojileri GUzerine danismanlik veriyorum.

“INGILTERE’DE EN ETKILI
MODEL ODULU KAZANDIK”

KizCode’un kurulusu siirecini anlatabilir misiniz?
Yiksek lisansimi tamamladiktan sonra, gd¢cmen genc
kiz ve kadinlarin ingiltere’ye entegrasyonunu saglamak
ve onlara is imkanlari yaratmak amaciyla KizCode
platformunu hayata gecirdim. KizCode’u kurmamin

temelinde, kendi hayatimdaki deneyimler ve karsilastigim
zorluklar yatiyor. Egitim hayatim boyunca becerilerimin
desteklenmedigini ve kiz ¢cocuklarinin bilim ve teknoloji
alanlarina ydnlendirilmedigini fark ettim. Ozellikle
toplumsal ényargilar, kiz cocuklarinin bu alanlarda
ilerleme kararlarini blayuk 6l¢ctde sekillendiriyordu.

KizCode’u kurmadan 6nce, farkli topluluklardaki
temsillerle, kiz cocuklari, genc¢ kadinlar ve sirketlerde
calisan kadinlarla birebir konustum. Gérlstigum bircok
kisi, cam tavan etkisiyle karsi karsiya kaldigini paylasti.
Aslinda bu sadece benim ayakta kalma muicadelem
degdildi; pek ¢ok kiz cocugu ve genc kadinin ortak
sorunuydu. iste tam da bu noktada, bu soruna ¢é6zim
Uretebilmek icin KizCode’u kurmaya karar verdim.

Bu degisimi gerceklestirebilmek adina KizCode’u bir
sosyal girisim olarak hayata gecirdim. Kiz cocuklarinin
teknoloji ve bilimde daha fazla yer almasini saglamak icin
egitimler, mentorluk programlari ve farkindalik projeleri
yUrUtlyoruz. KizCode’un is modeli ve sUrdUrulebilirlik
stratejisi, ingiltere icisleri Bakanlhg tarafindan en etkili
model olarak &édullendirildi ve 2015 yilinda en iyi sosyal
sorumluluk girisimi secildi. Ozellikle sirketlere verdigimiz
egitimler, pek cok STK’ya da ilham olmasi beni cok
memnun ediyor.

INGILTERE VE TURKIYE’DE ES ZAMANLI
PROJELER YAPILIYOR

KizCode'a ilk destek nereden geldi? Projeye kac¢ kiz
¢ocuguyla basladiniz?

KizCode faaliyetlerini, ingiltere ve TUrkiye'de es zamanli
olarak baslattik. ik olarak, sirket calisanlarinin kiz
cocuklarina yonelik egitim modelimizle yola ¢iktik.
ingiltere’de Thomson Reuters, Tech Trends gibi blyik
sirketler ve bir sanat galerisi ile is birligi yaparak bu
projeyi baslattik. TUrkiye’de ise Ko¢ Grubu, Arcelik

ve Borusan gibi énemli sirketlerin calisanlarinin kiz
cocuklarina yonelik egitim programlari dtizenledik.
Gectigimiz yaz, Thales Group is birligiyle calisanlarinin kiz ve
erkek ¢ocuklarina yénelik bir yaz okulu dizenledik. Ayrica
Turkiye’de Diyarbakir, Soma, Hatay ve Mardin gibi illerde,
il Milli Egitim Mudurlakleri ve valiliklerle is birligi yaparak
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okullarda egitmen egitimleri verdik. Hafta sonlari ise
sadece kiz cocuklarina yonelik egitimler dizenledik. PSM
Dergisi de 6nemli bir partnerimiz oldu ve iki yil boyunca
Olimpiyat KizCoders projemize finans destedi sagladi.

Ozellikle Diyarbakir ve cevresindeki ilce ve kdylerde,
sosyal ve ekonomik sebeplerle okula devam edemeyen
kiz cocuklarina mentorluk yaparak, burs destegiyle
egitimlerine devam etmelerine yardimci oluyoruz. Bu
kizlarla hala birebir calismalarimiz devam ediyor ve
onlarin egitim yolculuklarinda yanlarinda olmaya devam
ediyoruz.

“KATILIMCILARIMIZ ULUSLARARASI
YARISMALARDA DERECE KAZANDI”

Bugiin geldiginiz nokta itibariyla ka¢ kiz cocugu
KizCode’a dahil oldu ve hangi kazanimlari elde ettiler?
Bugline kadar 7 bin 500 kiz cocuguna ulastik ve
egitimlerimiz ile mentorluk programlarimiz sayesinde
bircok kiz cocugu, teknoloji ve bilim alaninda

onemli firsatlar elde etti. KizCode olarak, bu slUrecte
katilimcilarimizin yalnizca teknik beceriler kazanmalarini
degdil, ayni zamanda 6zglvenlerini pekistirmelerini,
potansiyellerini kesfetmelerini ve teknoloji dinyasinda
daha goérinir hale gelmelerini saglamayi hedefledik.
Basari hikayelerimiz de bunun en glzel dérneklerini
olusturuyor. TUBITAK Bilim Olimpiyatlar’nda altin
madalya kazanan kiz kardeslerimiz oldu. Ayrica
uluslararasi yarismalarda dereceler elde eden kiz
kardeslerimiz de bulunuyor. Egitim programlarimiz
sayesinde, Universiteye gitme imkani bulamayan bircok
kiz kardesimiz burs ve mentorluk destegimizle egitim
yolculuklarini strdUrebildi ve gelecege dair daha guclu bir
adim atma firsati buldu.

Egitim programlarini tamamlayan katilimcilarimizdan
bircogu, prestijli Gniversitelere kabul edilme firsati
yakaladi. Her bir basari, KizCode’un etki alanini daha da
genisletmemize vesile oluyor ve bize her gecen gln daha
fazla kiz cocugunun hayatini degistirme glcU veriyor.
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“BILIME ILGI DUYAN KIZ COCUKLARINA
FIRSAT YARATIYORUZ”

Programa dahil olmak icin aradiginiz kosullar nelerdir?
KizCode’a katilmak isteyen kiz cocuklari ve genc kadinlar
icin belli basli 6n kosullarimiz var ama aslinda en blyUk
amacimiz, firsat esitligi saglayarak bilim ve teknolojiye
ilgisi olan her kizin programa erismesini saglamak. Yas
araligi ve hedef kitle diizenlenen egitime gbére degisiyor.
8-18 yas arasindaki kiz cocuklari ve genc¢ kadinlar
programa katilabiliyor.

STEM alanlarina, yani bilim, teknoloji, mUhendislik veya
matematige ilgisi olan herkes basvurabiliyor. Ozellikle
dezavantajli gruplara éncelik taniyoruz. Ekonomik veya
sosyal sebeplerle teknolojiye erisimi kisitli olan, egditime
devam etmekte zorlanan ya da bu alanlarda destege
ihtiyaci olan kizlari dncelikli olarak programa dahil
ediyoruz. Amacimiz, teknoloji ve bilime ilgi duyan ve bu
alanda ilerlemek isteyen her kiz cocuguna firsat yaratmak.

Bugiine kadar Tirkiye’den ka¢ kurum ve / veya Kkisi

size inandi ve KizCode’un destekgisi oldu? Destek
olmak isteyenler nasil bir yol izlemeli, hangi desteklere
ihtiyaciniz var?

Bize destek olmak isteyenler icin bircok farkli yol mevcut.
Sirketler veya kurumlar, calisanlarinin ¢cocuklarina yonelik
Ozel egitimler organize ederek ya da projelerimize
sponsorluk saglayarak katkida bulunabilirler. Ozellikle
ulusal ve uluslararasi bilgisayar olimpiyatlarina
hazirladigimiz Olympic KizCoders projemize partner veya
sponsor olarak destek vermek blyUk bir fark yaratabilir.
Bunun yani sira farkli bélgelerde dizenlemek istedigimiz
yaz okulu projelerimize de sponsorluk saglayarak daha
fazla kiz cocuguna ulasmamiza yardimci olabilirler.
Bireysel veya kurumsal olarak burs destedi sagdlamak da
cok dnemli bir destek alani. Ekonomik sebeplerle egitime
devam edemeyen kiz cocuklari icin olusturdugumuz

burs fonu, onlarin STEM alanlarinda ilerleyebilmesi icin
kritik bir firsat sunuyor. Mentérlik yapmak, kendi bilgi
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ve deneyimlerini genc kizlarla paylasmak da onlarin
kariyer yolculuklarini sekillendirmelerine yardimci oluyor.
Gonulla egitmenlik yapmak, sosyal medyada KizCode’un
goérundrligund artirmaya destek olmak ya da sadece
cevrenizde KizCode’u anlatmak bile blUyUk bir fark
yaratabilir. Kisacasi, destek olmak isteyen herkesin katkida
bulunabilecedi bir alan mutlaka var. Birlikte daha fazla kiz
cocuguna ilham verebilir ve onlarin teknoloji ve bilimde
glcll bir yer edinmelerine yardimci olabiliriz.

“HEDEFIM KIZCODE’U BIR EKOSISTEME
DONUSTURMEK?”

KizCode’un kapsamini genisletmeyi ya da baska
alanlarda bu tiir girisimlerde bulunmayi diistiniiyor
musunuz?

KizCode olarak surekli yeni projeler Uretiyor ve ihtiyaclara
yoénelik aksiyon aliyoruz. Cok dinamik bir yapimiz

var, clnkU teknolojinin ve egitimin strekli gelistiginin
farkindayiz. Gelecekte KizCode’u sadece bir egitim
programi olarak degdil, kapsamli bir egitim enstitlsU
olarak blyuUtmeyi hedefliyoruz.

Ozellikle bilim ve teknoloji alaninda kiz cocuklari icin daha
fazla firsat yaratmak, uluslararasi is birliklerini artirmak

ve STEM alanlarindaki toplumsal esitligi glc¢lendirmek
oncelikli hedeflerimiz arasinda.

Ayrica Olympic KizCoders gibi basarili projeleri daha da
blylUtmek, yaz okullari dizenlemek ve yeni burs fonlari
olusturmak planlarimiz arasinda. KizCode’un sadece
egitim veren bir platform olmasini degil, ayni zamanda
kadinlarin teknoloji ve bilimde glcll bir sekilde yer aldigi
bir ekosistem yaratmasini istiyoruz.
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“HOCAM, BENUOKUYACAGIM, _
HER SEYE RAGMEN OKUYACAGIM”

KizCode hayatiniza manevi anlamda neler katti?
KizCode benim icin sadece bir proje ya da girisim
degil, hayatimin en anlamli yolculuklarindan biri.
Kendi yasadigim zorluklardan yola cikarak kurdugum
bu platform, sadece kiz cocuklarinin hayatini
degistirmekle kalmadi, benim de hayata bakisimi
dénustirdua.

Her egditimde, her mentérlikte ve her basari
hikayesinde, bir cocugun hayallerine dokunabilmenin
ne kadar gl¢lU bir duygu oldugunu yeniden
kesfediyorum. KizCode bana, kararlilikla bir seyleri
degdistirebilecedimi, bireysel cabalarin kolektif bir
harekete donlsebilecegdini gdsterdi.

Ama en énemlisi, KizCode bana bir cocugun
hayallerine 1sik olabilmenin dinyadaki en blyuk
motive kaynagim oldugunu hatirlatti. Kdylerde okula
goébnderilmeyen, egitime erisimi kisitl kizlardan biri olan
Ceylan bunun en glzel 6rneklerinden biri. Ceylan bizim
bursiyerlerimizden biri. Cok yoruldugum ve zorlu bir
calisma déneminin icinde oldugum bir gun, telefonuma
ondan gelen sesli mesaji asla unutmam: “Hocam, ben
okuyacagim. Her seye ragmen okuyacagim.”

iste beni en cok motive eden sey tam da bu!
Karsilastiklari tim zorluklara ragmen pes etmeyen bu
kizlar. Biz de onlar icin, her seye ragmen, yolumuza
devam edecegdiz.

“HAYALLERINE ULASMAK ICIN CESUR OLMALISIN”

Bu zorlu ve bir o kadar da anlamli yasam
deneyiminize dayanarak hemcinslerinize
Onerileriniz var mi?

Hayatta karsimiza cikan zorluklar bazen bizi
yildiracak gibi gérinebilir. Kendi yolumu cizerken
bunu defalarca deneyimledim. Zaman zaman
toplumun beklentileri, maddi zorluklar ya da
icimizdeki “Yeterince iyi miyim?” sorusu bizi
durdurmaya calisabilir. Ama unutmamak gerekiyor ki,
hicbir sey imkansiz degil.

Ozellikle bilim ve teknoloji alaninda daha fazla

kadini gérmek istiyoruz. Bunun i¢cin énce genc
kizlarin kendilerine inanmasi ve elbette cok calismak
gerekiyor. Etraflarindaki bazi sesler onlari caydirmaya
calisabilir, “Bu alan erkeklerin egemenliginde” ya da
“Basarmak cok zor” gibi sdylemlerle karsilasabilirler.
Ama yeterince calistiklarinda ve inandiklarinda
degistiremeyecekleri hicbir sey yok.

Ben de KizCode’u kurarken bUyUk hayallerle yola ¢ciktim,
ancak bu hayalleri gercege dénlstlren sey azim, kararlilik
ve caliskanliktl. Buglin egitime erisimi kisith ytzlerce kiz
cocugunun hayatina dokunabiliyorsak, bu vazgecmeden
devam ettigimiz icin oldu.

Genc kadinlara en blUyUk tavsiyem, kendilerine inanmalari
ve hedeflerinden asla vazgecmemeleri. Ogrenmeye,
kesfetmeye devam etmeleri, destek aramaktan
cekinmemeleri cok énemli. Birbirimizi destekleyerek cok
daha blyUk degisimler yaratabiliriz. Hayallerine ulasmak
icin cesur olmalisin; dinya, kendi izini birakmani bekliyor.
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IS MAHKEMELERINDE

Av. Ahmet istif*

py@peryon.org.tr

DIJITAL KAYITLARIN
GECERLILIGI

Son vyillarda teknolojinin gelisimi hi¢ stphesiz toplumun en temel bilimsel disiplin
alani olan hukuku da dénuUstirmeye basladi ve bu dénlsim, mahkemelerde
dava dosyalarinda da tartisilir hale geldi. Bu k&ésede sizlerle, iscilik alacaklarinin
varligi veya yoklugunun ispati acisindan, dijital kayitlarin gecerliligi ve
mahkemelerdeki delil niteligini degerlendirecegiz.

En yaygin tanimi ile dijitallesme; internet, yapay zeka
gibi gelisen teknoloji araclari ile elde edilen kayit,
bilgi ve belgelerin bilgisayar ortamina aktarilmasi ve
ileride kullanilabilecek sekilde depolanmasi anlamina
gelmektedir. Bu kavram, 6zellikle pandemi slreci ve
devaminda, is Kanunu’nda yer alan esnek calisma
modellerinin uygulanmaya baslanmasi ve dolayisiyla
isin artik her yerde yapilabilmesi nedeni ile “de facto”
(gercekte/pratikte) bir sekilde is hukukuna da entegre
oldu.

Yeni bir kavram olmasi sebebiyle dijital kayitlar yalnizca
Turk Hukuku’nda degil, aslinda tim Ulke hukuklarinda
tartisiliyor. Nitekim Turk Hukuku’nda da dijital kayitlarin
ispat araci olarak kabull hususunda hentz bir fikir
birligi bulunmuyor. Ancak BAIC Hukuk Blrosu olarak
biz, 6zellikle son yillarda verilen kararlar cercevesinde
mahkemelerin, dijital kayitlarin tartisildigi dosyalari
incelerken, uyusmazliklari teknolojik gelismelere ve
yenilikcilige uygun sekilde degerlendirmeye basladigini,
dolayisi ile eski ve dar gorUsll ispat kurallarini esnettigini
dlUsinmekteyiz. Bu nedenle her ne kadar hala takdiri
delil olarak kabul goérse de dijital kayitlarin &nimuzdeki
villarda, elbette bazi kosullar altinda, yazili delil kadar
kuvvetli bir ispat araci olacagina inanmaktayiz.

Peki, ictihatlar ve mevcut mevzuat, dijital

doéniisiime gercekten izin veriyor mu?

Bu soruyu kesin ve mutlak bilgilerle yanitlamak ne
yvazik ki simdilik zor, zira dénlsim zaten tek basina

*Baic Hukuk BUrosu-Ortak Avukat

sancili ve zaman isteyen bir sUGrecken, dnlerinde binlerce
dosya bulunan mahkemeler icin, bu dénlisimudn bir
cirpida gerceklesmesini beklemek pek gercekci dedil.
Ancak yine de bu soruya verilecek cevabi mevcut
ictihatlar 1siginda, calisan ve isveren arasinda en ¢cok
uyusmazlik yaratan bazi iscilik alacaklari bakimindan
dederlendirmek isteriz.

Iscilik alacaklarinin ispati

Bilindigi Gzere, is Kanunu kapsaminda isverenlerin
bordro dlzenleme ve bir nGshasini isciye verme
yUukUimlaligl bulunmaktadir. Daha énceleri, bordrolarin
ispat acisindan degerlendirilmesi bordrolarin imzali
veya imzasiz olma kriterine gore belirlenmekteyken
dijitallesmenin etkisiyle bu kriterler arasina bordrolarin
elektronik imzali olmasi ve hatta bordrolarin elektronik
imzali olup olmadigina bakilmaksizin is yerinde log
kayitlari, puantaj kayitlari gibi yazili elektronik kayitlarin
bulunmasi kriterlerinin de eklendigi gértlmektedir.

Bu noktada pek tabi genel kural; bordrolarda calisanlarin
tim hak edislerinin dogru sekilde hesaplanmasi,
bordroda alacak kalemlerine ayri ayri yer verilmesi,
6demelerin banka kanali ile yapilmasi ve bordrolarin

her ay dlzenli sekilde calisanlara imzalatilmasidir. Zira
bu halde, bordrolar kesin delil niteligi kazanmakta,
calisan bu kosullari saglayan bordroda bulunan
alacaklardan daha fazlasina hak kazandigini tanik

ile ispatlayamamakta, ispat icin yazili delil sunmasi
gerekmekte, dolayisiyla ilgili bordro o aya iliskin
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isverenin ibra edildigi anlamina gelmektedir. Hatta
calisanlarin tim hak edisleri dogru sekilde hesaplanmis,
bordroda alacak kalemlerine ayri ayri yer verilmis ve
6demeler banka kanali ile yapilmis ise, 1slak imzasiz
bordrolar dahi, imzali bordro ile ayni sonugclari
dogurmaktadir.

Dijital imzah bordrolarda ise yine 6ncelikle bordroda
tahakkuk olup olmadigina bakilmaktadir. Eger dijital
bordrolarda herhangi bir tahakkuk yoksa islak imzali
bordrolarda oldugu gibi ¢alisan, iscilik alacaklarinin
varligini tanikla ispat edebilmekte, yazili ispat araclari
aranmamaktadir. Ancak, eder tahakkuk varsa calisan,
dijital imzali bordrolarda yazili hak edislerinden daha
fazlasina hak kazandigini sadece tanik anlatimlari ile
ispat edememektedir.

Ozellikle belirtmek isteriz ki, bu asamada elbette
bordrolarda yer alan tahakkuklarin sembolik veya hileli
olup olmadigi da 6nem arz etmektedir. ictihatlarda
hileli bordro; aslinda esas calismanin karsiligi olan
Ucretin bordrolarda fazla calisma, UBGT calismasi,
hafta tatil glnU calismasi gibi gdsterilmesini, sembolik
bordro ise, bu alacaklarin gercekte hak edilenden daha
az gosterilmesini ifade etmektedir. Bordroda hileli
tahakkukun olmasi halinde, calisan tarafindan bordroda
yer alan alacak hakkindan daha fazlasinin bulundugu
tanik dahil her tarlG delil ile ispat edilebilmekte ancak
hesaplamada mahsup veya dislama yapilmamakta,
bordroda yazil hileli tahakkuk Ucretin bir parcasi olarak
kabul edilmektedir. Sembolik tahakkukun bulunmasi
halinde ise calisanlar, bordroda yer alan alacak hakkindan
daha fazlasinin bulundugunu, yine tanikla ispat
edebilmekte ve hesaplamada bordroda yazan sembolik
tutarin toplam alacaktan mahsubu yapilmaktadir.

Ote yandan bordrolarin imzali olup olmadigina
bakilmaksizin isyerinde log kayitlari, puantaj kayitlari
gibi yazili elektronik kayitlarin bulunmasi halinde; bu
kayitlarin da delil niteligi bulunmaktadir. Soéyle ki, bu
kayitlarla ilgili sahtelik iddiasi yoksa ve bu kayitlar dosya
kapsaminda bulunan diger yazil deliller ile (6rnegdin
izin kartlari ile) celismiyorsa calisan, bordroda yer

alan alacak hakkindan daha fazlasinin bulundugunu
tanikla ispat edememekte ve hesaplamada dislama
yapilmaktadir. Sahtelik iddiasinin bulunmasi halinde ise
bu iddianin dogrulugu teknik anlamda arastirilmaktadir.
Bu cercevede bilirkisi marifetiyle yapilan teknik
inceleme nihayetinde kayitlarin Gzerinde oynama
yapildigi/yapilabildidi tespit edilirse bordroda yer alan
alacak hakkindan daha fazlasinin bulundugu tanikla
ispat edilebilmekte ve hesaplamada sadece mahsup
yapilmaktadir. Ancak bu kayitlarin Gzerinde oynama
yaplimadigi/yapilamadigi tespit edilirse, bordronun
aksi tanikla ispat edilememekte ve ilgili bordro ayi
hesaplamada dislanmaktadir.
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Bu noktada ayrica altini cizmek isteriz ki dijital kayitlara
istinaden yapilan alacak hesaplamalarinda mahkemeler

takdiri indirim uygulamamakta, dijital kayitlari bu acidan
kesin delil gibi degerlendirmektedir.

Yillik izin slirelerinin kullanildiginin ispati

Bilindigi Gzere isveren villik izinlerin kullandirildigini
imzali izin defteri veya es degder bir imzali belge

ile ispatlamalidir. Ancak teknolojinin gelismesiyle
birlikte yillik izin kayitlari da dijital ortamda tutulmaya
baslanmis ve mahkemeler, 1slak imza bulunmasa dahi,
-isyerinde tutulan bordro ve puantaj kayitlari gibi
belgeler ile uyumlu olmasi halinde ve aksi de ¢alisan
tarafindan kanitlanmadikg¢a- dijital izin belgelerinin
gecerliligine imkan taninmasi ydéninde kararlar vermeye
baslamistir. Bu noktada, elbette dijital kayitlarda sahtelik
bulunmamasi da énem arz etmektedir. Hatta yakin
zamanda verilen bircok kararda, &ézellikle dijital kayitlar
ile calisanin izin kullandiginin iddia ve ispat edilmesi
hallerinde, mahkemenin calisani isticvaba cagirdigi ve
izin alacaklari hakkinda isticvaba gdre karar verdigi,
hesaplanan izin Ucretinden hakkaniyet indirimi yaptigi
da gorulmektedir.

TUm bu izahlarimiz isiginda biz, her ne kadar henlz
yeterli yol kat edilmis olmasa da dijitallesmenin is
hukukunda da kac¢inilmaz oldugunu ve ¢ok yakin
tarihlerde mahkemelerin dijital kayitlara itibar eden,
daha radikal ve 6éncl kararlar vermeye baslayacagini
dustnUyoruz.




48 PERYON'DEN

~/
PY

Isverenlerin yuzde 48'i calisanlarina yeniden beceri
kazandirmayi planliyor

PERYON, Diinya Ekonomik Forumu’nun
kiiresel is gliclinlin ve is dlinyasinin karsi
karsiya oldugu déniisiimleri ele

alan “2025 islerin Gelecegi” raporunu
derinlemesine inceledigi bir webinar
diizenledi. Bloomberg HT Genel Yayin
Yénetmeni ve PERYON Danisma Kurulu
Uyesi Aclil Sezen’in moderatérligini
Ustlendigi webinar’da, PERYON Y&netim
Kurulu Baskani Ebru Tasci Firuzbay ve
EAPM Baskani Berna Oztinaz gérislerini

paylasti.

PERYON’Un  TUrki-
ye verilerinin der-
lenmesine destek
verdigi, DUnya Eko-
nomik Forumu’nun
kUresel is glcl ve is
dlUnyasinda yasanan
doénlstmleri ele alan
“2025 islerin Gelece-
gi” raporunun ince-
lendigi bir webinar
dUzenlendi. Pluxee
Turkiye sponsorlu-
gunda duzenlenen,
Bloomberg HT Ge-
nel Yayin Yénetmeni ve PERYON Danisma Kurulu Uyesi Acil
Sezen’in moderatdr oldudu etkinlikte, PERYON Yé&netim Ku-
rulu Baskani Ebru Tasci Firuzbay ve EAPM Baskani Berna
Oztinaz raporu yorumlayarak gdérUslerini paylasti.

is glict piyasasinda temel becerilerdeki degisim beklenti-
sinin klUresel ortalamada ylUzde 39 iken Turkiye'de ylzde
44 seviyesinde oldugunu belirten Ebru Tasci Firuzbay, “Tur-
kiye’deki gelisim ihtiyaci biraz daha yUksek. Kurumlardaki

“Ucret Trendlerine Yakindan
Bakis”’ webinar’i diizenlendi

PERYON, 2024 yilinin son webinar’inda “Ucret Trend-
lerine Yakindan Bakis” basligini ele aldi. Modera-
torlagunt PERYON  Yénetim Kurulu Uyesi, Danis-
man ve Mentor Ela Kulunyar’in Ustlendigi etkinlikte,
Pluxee Tirkiye CHRO’su Feride DUzduran GuUndlUz ve
Mercer Dogu Akdeniz Bolge CEO’su Dingcer Guleyin
konusmaci olarak yer aldi. Pluxee Turkiye sponsorlu-
gunda duzenlenen webinar, YouTube kanalindan ve
LinkedIn’den izlenebilir.

gelisim programlarinin ne kadar énemli oldugunu gériyo-
ruz. Su anda isverenlerin ylUzde 48’i calisanlarina yeniden
beceri kazandirma ve egitim fonlari saglamayi planliyor. Bu
alandaki yatirimlarin artmasini, beceri kazanma yolunda Ul-
kece daha hizli yol alabilmeyi umuyoruz” dedi.

Ceviklik, esneklik, adaptasyon gibi becerilerin de ivme ka-
zandirict ve donlUsimi kolaylastirici oldugunu belirten Fi-
ruzbay, sdyle devam etti: “Ulkemizi gelecedin calisma ha-
yatina bu yatirimlarla hazirlayacagiz. Raporda, demografik
degisimler ve yesil donltsimuin, gelecedin is dlnyasini se-
killendiren en énemli trendler arasinda oldugu vurgulaniyor.
Ayrica, istihdama kadinlarin ve genclerin daha fazla dahil
olmasinin is glclnU glclendirdigi acikca goruliyor. Daha
kapsayicl bir yaklasimla, kadin ve genc istihdamini artirmak
OnUmuUzdeki en dnemli gindem maddelerinden biri olmali-
dir”

Oztinaz: “Oniimiizde
¢ok biiyiik bir firsat var”

EAPM Baskani Berna Oztinaz, konusmasinda sunlara degin-
di: “Rapor, bir yetkinlik kazanmak icin yaklasik 5 yil calisildigi-
ni gdsteriyor. Ama bu 5 yilin sonuna geldigin zaman, bu yet-
kinlik icin harcadigin 2 yil ¢cépe gidiyor, guncelligini yitiriyor.
Boylesi bir devinimin yasandigi bir dénemde, calisanlariniza
sUrekli yeni beceriler kazandirabilmek ve onlari tim yetenek
aciklarini kapayacak sekilde istihdam edebilmek istiyorsu-
nuz. Bence bdéyle bir hizin altindan kalkabilecek bir is yeri,
bir isveren yok. Dolayisiyla temel politikalara donlp bakmak
lazim. Cekya, Polonya, Bulgaristan, Romanya gibi Ulkelerde
yetenek acigl neden bize gdre daha dustk? Cok bariz bir
farklilik var. Bu Ulkelerde ekonomi, istihdam ve tesvik politi-
kalari bu yetkinlik ve yetenek acigini kapatacak sekilde ca-
lisiyor. Dolayisiyla saglanan tesvikler de oldukca kapsamli.
Bizim de Turkiye’de bu tarz bir yapiya hizla gecmek lazim.
OnUumuzde cok blUyilk bir firsat var, bu firsati dederlendire-
bilmek mUmkun. Topyekln seferberlige intiyac var.”

‘Tarkiye’de ve DUnyada islerin Gelecegine Detayli Bakis’ baslikli
webinar’in kaydi PERYON YouTube kanalindan izlenebilir.

%pervon

Ucret Trendlerine
Yakindan Bakis
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PERYON PODCAST SERISI TUM HIZIYLA SURUYOR

PERYON’{in ilk bdliimlerinin kayitlarini
Kasim 2024’te diizenlenen insan
Odaginda Yoénetim Kongresi’nde yaptigi
“Odaginda insan Var” podcast serisi, bes
ayri sohbetle devam etti. Nurus’un
destegiyle idil Tirkmenoglu’nun
moderatérliigliinde hayata gecirilen
serinin konuklari Kariyer.net CEO’su Fatih
Uysal ile Bloomberg HT Genel Yayin
Yoénetmeni Aclil Sezen, Prof. Dr. Acar
Baltas, Tristan Horx, Riza Kadilar ve Saide
Kuzeyli oldu.

Bloomberg HT Genel Yayin Ydonetmeni Acil Sezen ile Ka-
riyer.net CEO’su Fatih Uysal’in katilimiyla gerceklestirilen
podcast’in basligl “2025’te isler ve Ekonomi Uzerine”ydi.
Fatih Uysal, Acil Sezen’in “Calisanlarin is arama egilimi, ise
basladiktan sonra ne kadar kalmay! planliyorlar? Bir son-

raki is basvurusunu ne zaman yapliyorlar? Maas mi, imaj
mi? Baslangic maaslarinda adaylar neye bakiyor? is de-
Jistirme sebepleri neler? Ucret artislarinin etkisi ne oldu?
Farkli artis dénemleri uygulanmasi piyasay! ¢alisanlar ve
isverenler acisindan nasil etkiledi?” sorularini yanitladi.

“Hi¢c Boéyle Disiinmemistim”

Liderlik, stres yonetimi ve ekip performansi gibi konular-
da yaptigi calismalarla hem bireylere hem de kurumla-
ra rehberlik eden Prof. Dr. Acar Baltas’in konuk oldugu
“Hi¢c Boyle DUsinmemistim” baslikli podcast boliminde,
“PERYON Odulleri’ni nasil degerlendiriyor? Hayat do-
yumu nereden kaynaklanir? Duygusal zekddan bilgelik
zekdasina gecis? Turk kdltUrinde ydonetim nasil olur? Yeni
dénemde kurumlar, hangi konularda destek istiyorlar?”
sorularina yanit arandi.

Odaginda insan Var” podcast serisinin bir diger konugu
olan Dr. Riza Kadilar, “Kapsayicilik ve Yeni Nesil Liderlik”
konusunda goérislerini paylasti. idil Tiurkmenoglu’nun mo-
deratorliguni yaptigl sdyleside Kadilar bir CEO bakisi ile
liderlik paradokslarindan devrin degisimine ve yapay ze-
kaya kadar bircok glincel konuya dair goruUslerini paylasti.

Spervén nurus “Insan Kaynaklari Yénetiminin DUnU ve BugUni” baslikli
podcast serisinin konugu Saide Kuzeyli oldu. Séyleside
2025'TE Iﬁl!ﬁ VE “U"ﬂh“ iK’nlp _gecmi§i n§15|ld| ve buglnu .naslll_bicimlendirdi? Egi-
HIEHIHE timci IK nedir? IK’cilar arasinda iletisim nasil olmali? Ve
insan kaynaklari alaninda tarihsel yénetim farklari, ben-
’ i zerlikleri konusuldu.
= ary . - .

ODAGINDA INSAN VAR - -y “Bir sonraki caga hos geldiniz!”
Calma R CnmlTepa Thmiman “Kusaklar ve Gelecek: Bir Sonraki Caga Hos Geldiniz” bas-
likll podcast serisinin konugu Tristan Horx oldu. PERYON
kongresinde yaptidi
S pervén nurus S pervén nurus konusma ile blyUk be-
deni alan Horx, fark-
lI kusaklarin yasadigi
Hig BOYLE DUSUNMEMISTIM KAPSAYIGILIK VE soruniar, birlikte. nasi

ODAGINDA INSAN VAR

YENI NESIL LIDERLIK

ODAGINDA INSAN VAR

calisabilecekleri, gele-
cekte calisma hayati-
nin nasil sekillenecegi
konusunda géruslerini

Lo A BT WL SERATCE
Prod. De. Arar Boltay i Tirimarcgh Dv. Bip Boclar i Trkmanzgl pay|a$t|.
Calma By G e T Calma e —

%ﬁr'_rﬁn nurus %[ﬁ}‘_rgn nurus
KUSAKLAR VE GELECEN INSAN KRYNAKLARI YONETIMININ
Bir Sonraki Gaia Hogoeldiniz pinl ve suglind
ODAGIMNDA INSAN VAR i ODAGINDA INSAM VAR ‘
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PERYON Y&netim Kurulu Baskani Ebru Tasci Firuzbay’in acilis konusmasiyla baslayan yilin ilk CHRO Meeting’inde farkli
sektdrlerden CHRO’lar insan ydnetiminin gelecedini konustu. Etkinlikte Mercer Dogu Akdeniz Bélge CEO’su Dinger
Guleyin ve Mercer Dogu Akdeniz Bdlgesi Kariyer Lideri Mustafa Kemal Kesim, “2025 Global Yetenek Trendleri” konulu
konusmalariyla yetenek ydnetiminin dénlsimu, esneklik ve is glcl dinamiklerindeki degdisimler Uzerine dederli icgd-
rGler paylastilar.

Etik degerlerin calisma hayatimizda benimsenmesine liderlik etmek icin PERYON Etik Kurulu édnctliginde, Etik ve
itibar Dernedi (TEID) ve KPMG Turkiye is birligiyle dizenlenen Etik Calisma Atdlyesi’nde alanin uzmanlari ve insan
kaynaklari profesyonelleri bir araya geldi. NTT DATA Business Solutions’in ev sahipliginde gerceklesen atélyenin acilis
konusmalarinit PERYON Yoénetim Kurulu Uyesi Ela Kulunyar ve Etik Kurulu Baskani Ali Kamil Uzun Yapti. Atélye kapsa-
minda KPMG tarafindan bir sunum da yapildi.

Odillii PERYON Akademi ve Esas Sosyal
sirketlerden is birligi anlasmasi imzaladi
basari tliyolari

PERYON, Esas Sosyal ile uzun zamandir strdlrddd paydashdini devam et-
tirmek ve gelistirmek amaciyla bir is birligi anlasmasi imzaladi. Devlet Univer-
sitelerinden mezun olan genclerin istihdamina katki saglamak amaciyla Esas
Holding’in sosyal fayda odakli
yatirimi Esas Sosyal, bugline ka-
dar cok sayida 6grencinin haya-
tina dokundu. PERYON de Esas £sas -
Sosyal’in kuruldudu gunden bu sosyal
yana en énemli destekcileri ara-
sinda yer aliyor. S6z konusu or-
takhgi derinlestirmek amaciyla
PERYON Akademi ile Esas Sos-
yval arasinda is birligi protokold,
PERYON Genel Sekreteri Sinem
Sonuvar Birbilen ile Esas Sosyal
Direktért Ozlem Akgin Esmeler
tarafindan imzalandi.

2024 yilinin Aralik ayinda dltzen-
lenen 16. insana Deger Odilleri’n-
de farkli kategorilerde o6dul alan
sirketler, “Odullt Firmalardan Tu-
yolar” etkinliginde bir araya geldi.
24 - 25 Subat 2025 tarihleri ara-
sinda dlzenlenen etkinligin mo-
deratérlagiunia Didem Ozalp yapti.

Odil kazanan 12 sirketin y&netici-
leri, 6dule uzanan yolculuklarini,
hayata gecirdikleri insan kaynak-
lari uygulamalarini meslektasla-
riyla paylasarak iyi érneklerin ¢o-
Jalmasina destek verdiler.
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DOGRU ADAY| SECMEK ICIN GECMIS
ARASTIRMASI VE DUE DILIGENCE

Association of Certified Fraud Examiners’in (ACFE) raporuna gore, tipik bir sirket her yil
gelirinin ylUzde 5’ini calisanlar tarafindan gerceklestirilen suistimaller nedeniyle kaybediyor.
Sirketin uzun vadeli basarisini belirleyen en é6nemli faktérlerden biri; etik degerlere sahip,
yetkin ve glvenilir calisanlari binyesine katmaktir.

Sirketlerin basarisi, yalnizca stratejik kararlara ve operas-
yonel verimliligine bagh degildir. Ayni zamanda, dogru
insanlari dogru pozisyonlara yerlestirebilmelerine de da-
yanir. Ozellikle kritik karar alma sireclerinde rol oynayan
calisanlar icin ise alim sUreci, yalnizca adayin yetkinlikleri-
nin degerlendirilmesiyle sinirl kalmamalidir.

Dogru Ust dlzey yoneticiyi ise almak, sirketler icin kritik
dneme sahiptir. Ancak bircok sirket, referanslara, sektor-
deki itibara ve rutin gecmis arastirmalarina geregdinden
fazla glveniyor. Bu kontroller temel bilgileri dogrulasa
da, sirketi ve calisanlari riske atabilecek gizli sorunlari
gbzden kacirabilir. Cogu zaman, adayin gecmiste bilinen
bir sirkette calismasindan dolay! gerekli incelemelerden
gectigi varsayilir. Ancak ylUzeysel gecmis arastirmalari,
onemli riskleri tespit etmek icin yetersiz kalir. Yoneticilere
6zel ylratllecek detayli “gecmis arastirmalar1” ve “due
diligence” incelemeleri rutin kontrollerin ortaya cikarama-
yacagdl gizli ve beyan edilmemis bilgileri tespit etmek icin
tasarlanmistir ve daha kapsamli bir risk degerlendirmesi
saglar.

insan kaynaklari profesyonellerinin bu sUreci etkili bir se-
kilde yonetmesi; kurumsal risklerin azaltilmasi, dogru ve
glvenilir ise alimlarin yapilmasi, sirketin itibarinin korun-
masi ve sUrdurilebilir bUyUimenin saglanmasi acisindan
kritik bir rol oynar.

Neden ge¢cmis arastirmasi ve due diligence?

Sirket kiiltiirii ve degerlerine uyum: Bir calisanin, yalniz-
ca teknik yeterliliklere sahip olmasi yeterli dedildir. Sirket
kaltirine ve etik degerlerine de uygun olmasi gerekir.

Adayin gecmisteki calisma tarzi, etik anlayisi ve is arka-
daslariyla iliskileri, detayli gecmis arastirmalari ve refe-
rans kontrolleri ile degerlendirilebilir.

Kurumsal riskleri azaltmak: Yanlis bir ise alim karari, fi-
nansal kayiplarin yani sira sirketin itibari ve i¢c glvenligi
acisindan buyuk riskler dogurabilir. Gecmiste etik ihlaller,
suistimal veya cikar catismalarina karismis bir adayin fark
edilmeden kritik bir pozisyona getirilmesi, kurumsal gu-
veni sarsabilir ve ciddi hukuki riskler dogurabilir. Ayrica
yanlis bir ise alim calisan motivasyonunu dusUrebilir, ekip
ici huzursuzluk yaratabilir ve operasyonel aksamalara ne-
den olabilir. Bu tlr riskleri 6énlemek icin detayli gecmis
arastirmasi ve due diligence hayati énem tasir.

Sahte bilgi ve referanslarin 6niine geg¢mek: Arastirmalar,
is basvurularinda adaylarin ézgecmislerinde yanlis veya
abartili bilgiler sunma olasihiginin yiksek oldugunu gés-
teriyor. Adaylar, rekabet avantaji elde etmek veya daha iyi
bir maasla ise alinmak icin deneyim slresini oldugundan
uzun gosterebilir; sahip olmadiklari akademik dereceleri
veya sertifikalari 6zgecmislerine ekleyebilir ya da dénceki
is basarilarini gercekte oldugundan daha buylk ve etkili
gosterebilir.

Bu tUr hatali beyanlar, ise alim strecinde dikkatli bir gec-
mis arastirmasi ve due diligence ile ortaya cikarilabilir. Re-
ferans kontrolleri, akademik belgelerin dogrulanmasi ve
onceki isverenlerle yapilan gérismeler, adayin sundugu
bilgilerin gercekligini teyit etmek icin kritik 8neme sahip-
tir. Sirketlerin bu sUrecleri titizlikle yurGtmesi, yanlis ise
alimlardan kaynaklanabilecek finansal ve itibari zararlari
onlemeye yardimci olur.

*Cerebra Suistimal Onleme, inceleme ve Uyum Hizmetleri, Ortak **Cerebra Suistimal Onleme, inceleme ve Uyum Hizmetleri, Kidemli Mudur
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ic suistimal ve yolsuzlugun dnlenmesi: Ozellikle Ust yéne-
tim, finans, satin alma, tedarik zinciri ydnetimi ve operas-
yonel streclerde kritik roller Ustlenen calisanlarin gecmiste
herhangi bir suistimal, yolsuzluk veya etik disi faaliyetlere
karisip karismadigini bilmek, sirketin gelecekte karsilasabi-
lecedi riskleri minimize etmek acisindan blylUk énem tasir.

Bir calisanin ge¢cmisinde usulstiz harcama yapmasi, rlsvet
veya zimmete para gecirme gibi suistimal vakalarina ka-
rismasil, sirkete girdikten sonra benzer riskleri dogurabilir.
Ornegin, finans departmaninda calisan bir kisinin, gec-
miste sirket kaynaklarini kisisel amaclarla kullanmis olma-
s1 veya bir satin alma ydneticisinin tedarikcilerle uygunsuz
iliskiler kurarak sirketi zarara ugratmis olmasi, gelecekte
de benzer davranislar sergileyebilecedine isaret eder.

Bu tir vakalarin énlenmesi icin sirketler, kritik pozisyon-
lardaki adaylar icin kapsamli gecmis arastirmasi ve due
diligence surecleri yuritmelidir. Adayin gecmis is dene-
yimleri, hukuki sicili, mali durumu ve etik uyumu dikkatle
incelenmelidir. Ozellikle buyUk finansal yetkilere sahip y&-
neticilerin gecmisteki is etigi ihlalleri ve finansal glvenilir-
ligi detayli bir sekilde arastirilmalidir.

Ayrica gecmiste herhangi bir yolsuzluk sorusturmasina
dahil olup olmadigi veya sektdrde etik disi uygulamalara
karisip karismadigi da incelenmelidir. Bu sUrecler, sirketin
i¢c suistimal risklerini minimize etmesini, finansal kayiplarin
onlne gecmesini ve kurumsal itibarini korumasini saglar.

insan kaynaklari profesyonellerinin roli

iK profesyonelleri icin ise alim sUreclerinde gecmis aras-
tirmasi ve due diligence calismalarina énem vermek, sir-
ketin uzun vadeli basarisi ve sUrdUrUlebilirligi acisindan
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degerli bir yaklasimdir. Bu surecleri yalnizca bir “glvenlik
kontrolU” olarak gérmek yerine, kurumsal itibari koruyan,
dogru yetenekleri sirkete kazandiran ve is sUrekliligini
destekleyen stratejik bir adim olarak degerlendirmek fay-
dali olacaktir.

Dogru arastirma ydntemlerini kullanmak

IK departmanlarinin adayin gecmisini incelerken su yén-
temleri sistematik bir sekilde uygulamasi dnemlidir:

« Onceki isverenlerle referans gérismeleri

* Akademik ve profesyonel sertifikalarin dogrulanmasi

« Adli sicil kaydi ve finansal gecmis arastirmalari

* Dijital iz, sosyal medya analizi ve olumsuz medya
arastirmasi

e Dava gecmisinin incelenmesi

e Acik kaynaklardan adaya iliskin diger énemli bilgiler
(Hissedar veya yonetici oldugu sirketler gibi)

GUvenilir ve etik bir sUrec¢ yuritmek

Her arastirma slreci etik kurallar cercevesinde yurtttlme-
lidir. Adayin 6zel hayatina saygi duyularak, yalnizca isle il-
gili kritik bilgilerin degerlendirilmesi saglanmalidir. Ayrica
bu slUreclerde yerel ve uluslararasi veri koruma duizenle-
melerine (KVKK ve GDPR gibi) tam uyum gdsterilmelidir.
Kritik pozisyonlara yapilanise alimlarda ge¢mis arastirma-
s1 ve due diligence surecinin ihmal edilmesi, uzun vadede
sirketler icin blUyUk maliyetlere ve itibar kaybina neden
olabilir. insan kaynaklari profesyonellerinin bu siireci daha
sistematik, etik ve titiz bir sekilde yUrGtmesi, sirketlerin
basarisini glvence altina alacaktir. Dogru adayl secmek
yvalnizca yetkinliklere degil, ayni zamanda gUvenilirlige ve
etik degerlere de baghdir.




54 KONUK YAZAR

Av. Dr. Cigdem
Aydzger Ongun*
py@peryon.org.tr

~/

IK YONETICILERININ
BILMESI GEREKEN 5 BILISIM
VE TEKNOLOJI HUKUKU
YAKLASIMI

Teknolojinin is dUnyasina entegrasyonu hiz kazanirken, insan kaynaklari yéneticileri icin
bilisim ve teknoloji hukuku bilgisi her zamankinden daha énemli hale geliyor. Kisisel verilerin
korunmasi, dijital gdzetim sinirlari, siber gtvenlik, fikri mulkiyet haklari ve yapay zeka
kullanimi gibi konular, IK yéneticilerinin mutlaka d3renmesi ve sirket streclerine entegre

etmesi gereken basliklar arasinda yer aliyor.

Teknolojinin is dlinyasinin her noktasinda kullanilmasi
beraberinden yasal bazi sorunlar da doguruyor.

Kamu, bu yeni ddéneme uyum saglayabilmek icin yeni
dUzenlemeler getiriyor. Her gecen gln sayisi artan bu
dlzenlemeleri yakindan takip etmek ve sirket slreclerine
uygulamak gerekiyor. insan kaynaklari uzmanlarinin
bilisim ve teknoloji hukuku alanini yakindan izlemesi,
uzmanlarla degerlendirip sirket standartlarini buna goére
yenilemesi buylk édnem tasiyor.

1. Kisisel Verilerin Korunmasi Hukuku
(KVKK & GDPR)

Belki de pek cogunuzun cok iyi bildigi kisisel veri
tanimi, kisisel verilerin islenmesine iliskin kurallarin

ve politikalarin belirlenmesi, kisisel verileri yurt disina
aktarimina iliskin s6zlesme ya da grup sirketleri arasinda
baglayici kurallarin belirlenmesi ve unutulma hakkinin
kapsami ile ¢alisan verilerinin uygulanmasi gibi temel
basliklardan olusuyor.

Bugln hala sirketlerin i¢ toplantilarinda, goérintt ve kayit
icin 6dnce izin almadiklarini, hicbir sebebe dayanmaksizin
sadece bir yUksek teknoloji gdstergesi olarak sirket
girisine parmak izi ile okuma gibi teknolojilerin
yerlestirdigini gérliyoruz. Ayrica bir sirket ziyaretinde
ziyaretc¢i defterinde sizden &nce gelen tim ziyaretcilerin
bilgilerini gérebiliyoruz. Bu konuda 6rnekleri cogaltmak
mUmkin. Maalesef KVKK’ya uyum projesini tam ve
eksiksiz yaptigini iddia eden pek ¢cok sirkette bu
titizligin calisanlara gosterilmemesi durumuyla da ¢cokca
karsilasiyoruz.

2. Calisanlarin dijital haklari

Teknolojinin sirketlerin tiUm departmanlarinda
kullaniimasi beraberinde sirketler acisindan bazi

* SRP-Legal Kurucusu ve Ortagdi

sorunlari da getiriyor. insan kaynaklari acisindan bu
sorunlari saptayabilmek icin dncelikle ¢calisanlarin dijital
haklarini bilmek gerekiyor. Ornedin uzaktan calisma ve
yeni tip is s6zlesmeleri, calisanlarin uzaktan gézetimini
de beraberinde getiriyor. Ancak bu dijital gdzetimin
yasal sinirlar icinde olmasi gerekiyor. Calisanlarin
sosyal medya paylasimlarinin takibi, bilisim suclari
bakimindan sahsi sorumlulugu, sirket e-postalarinin
iceriklerinin takibi, online toplanti platformlarindaki
calisan hareketlerinin, yazismalarin takibi de yine yasal
uygulamalara uygun olarak yapilmalidir.

Yeni nesil insan kaynaklari ydnetiminde mutlaka
yvapilmasi gereken bu tlr gdzetim, takip ve hatta
denetimlerin hangi hallerde hukuken mimkun
olabilecegi, hangi durumlarda sirketin bu tdr takipleri
yapabilecegdi basaril bir IK ydneticisinin ajandasinda
olmalidir.

3.Siber gUvenlik ve bilisim suclarinda sirket
ve calisanin sorumluluklari

Siber glUvenlik farkindaligini artiran politikalarin
olusturulmasi ve sirket ydneticileriyle calisanlar
arasindaki sorumluluk dengesinin saglanmasi
glnimuzde bUyUk dnem tasiyor. Calisanlarin sirket
sistemlerine erisimi (VPN, iki faktdér otantikasyon/
dogrulama), veri glvenligi egitimleri (phishing saldirilari,
glclu sifre secimi vs), calisanlarin kisisel cihazlarini sirket
islerinde kullanmasi (BYOD - Bring Your Own Device)
calisanlarin sirketten ayrilirken verileri silme veya tasima
hakki gibi basliklarda standartlarin olusturulmasi da
insan kaynaklari departmanlarinin gérevleri arasinda yer
aliyor.

Calisanlarin bir anlik dikkatsizlikleri ya da bilgisizliklel_f_i,
sirket sistemlerinin hack’lenmesine sebep olabiliyor. Ote
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yandan, calisanlarin sirketin ticari sir ya da kisisel veri
icermeyen verileri tasima hakki konusunda da sinirlarin
dogru cizilmesi 6nemli. Calisanlarin e-postalarinin
iceriginin takibinin hangi durumlarda &ézel hayatin
gizliligini ihlal edecegi, hangi durumlarda etmeyecegdi de
insan kaynaklarinin bilgi sahibi olmasi gereken énemli
konular arasindadir.

4 .Calisanlarin fikri mUlkiyet haklari

Ozellikle yazilim sektériinde ya da yUksek teknoloji
kullanan calisanlarin fikri mulkiyet haklari, &nemli bir
konu. Fikri mulkiyet haklari bashgi altinda en dnemlilerini
sdyle siralayabiliriz:

- Bir ¢alisanin gelistirdigi yazilim veya bulusun fikri
mulkiyetinin aitligi sorunu

- Calisanin sirketten ayrilmasi sirasinda gelistirdigi
kodlari ya da yaptigi calismalari yanina alabilmesi

- Calisana uygulanan rekabet yasagdinin ¢cercevesi

- Calisana uygulanan gizlilik yakimlIGlGgunin cercevesi
ve suresi

5.Calisanlarin yapay zeka ve otomasyonla
etkilesimi

Son yillarda yapay zeka insan kaynaklari alaninda yogun
bir sekilde kullanilmaya baslandi. Ancak beraberinde
bazi sorunlar da getirdi. Ayrica sirketin neredeyse

her departmaninda gdrev yapan calisanlar, islerine
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yardimci olmasi i¢in yapay zekayi kullaniyor. Bu sUreg,
beraberinde sirketlerin yapay zeka ile ilgili standartlari
olusturmasini, bu standartlarin da yasalara uygun
olmasini saglamasi gerekiyor.

Ozellikle ise alim sUreclerinde yapay zeka kaynakl
ayrimcilik risklerini énlemek, performans degderlendirme
sistemlerinde yapay zeka kullanimina ydnelik politikalar
olusturmak, calisanlarin yapay zeka kullanimini
sinirlamak veya denetlemek ve yeni nesil yapay zeka
uygulamalarinin hayata gecirilmesi sGrecinde net
politikalar belirlemek blUyUk édnem tasimaktadir.

5 kritik baslik i¢in éneriler

Sirket icin bilisim ve teknoloji hukuku, farkindalik ve
uygulama egitimlerinin dtzenli araliklarla alinmasi,
politika dokUmanlarinin glincel ve calisanlar tarafindan
kolayca erisilebilir olmasi ve son olarak tim faaliyetlerin
sirket etik kurallarina uyumlulugu, IK yéneticilerinin

en iyi uygulamalari hayata gecirebilmesi icin ana
araclardir. Hukuk, sadece hukukgulara birakilamayacak
kadar 6nemlidir. Her insan kaynaklari ydneticisi
sadece bugln i¢in degil, ayni zamanda yarini da
ydnetmek icin yukarida sayilan basliklarda bilgi

sahibi olmasinin faydasini gérecektir. insan kaynaklari
yoneticilerinin bilisim ve teknoloji hukuku konusundaki
farkindaliklari, sirketlere deger katacagi gibi islerinde
de fark yaratmalarina da sebep olacaktir. Bu basliklari
dUsinmeye ve hayatiniza katmaya hazir misiniz?
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Yuvarlak masa calistaylarinda . p(’-rYEGQUBEQ
IK’nin gelecegdi konusuldu :

PERYON Ege Subesi, Denizli ve izmir'de TokenFlex is
birligiyle yuvarlak masa calistaylari dGzenledi. Token
Finansal Teknolojiler insan ve Kultir Direktdri Derya

Er KlcUkler ve Genel MUdur Yardimcisi Erkin Uzun’un
katilmiyla gerceklesen oturumlarda, insan kaynaklarinin
gelecedi, dijital ddeme sistemleri ve organizasyonel
doénusim gibi konular tartisildi.

Myliba is birligiyle hayata gecirilen bir diger calistayin
konusu ise performans ydnetim sistemleri oldu. Myliba
Genel MUdurd ve Kurucu Ortagi Dilek Mete ile Partner
ve Executive Coach Aysel Eker’in katkilariyla, liderlerin 30. Yuvarksk Masa Calgta

bu slrecteki kritik rolG ve uygulama ydntemleri hakkinda

tecrlbeler paylasildi. Artan dijital teknolojilerin, yan haklar dinyasinda kullanilmasi konusunun tartisildigr 32. Yuvarlak Masa
Calistayl, MoneyPay’in katkilariyla yapildi. MoneyPay Genel Muduri Mehmet Mistehlik’in sunumuyla, ¢calisan deneyimini
iyilestiren esnek ve dijital yan hak sistemleri detaylica ele alind.

PERYON (yeleri izmir ve Denizli’de bir araya geldi

PERYON Ege Subesi Uyeleri, ocak ayinda izmir ve Denizli'de
gerceklestirilen toplantilarda bir araya geldi. Bulusmalarda dernegin
yeni ddénem projeleri konusuldu ve Uyelerin énerileri dinlendi.

Uye bulusmasinin ilki 18 Ocak’ta izmir’de, inci Holding’in ev sahipliginde
gerceklesti. Bulusmaya EY TUrkiye Sosyal Giivenlik ve is Mevzuati Y.
Ortagdi ve Eski SGK Basmufettisi Dr. Hakki Demirci, “Calisma Bakanligi
Denetimine Ne Kadar Hazirsiniz?” baslikli konusmasi ile is diinyasinda
denetim sUreclerinin Snemine ve dikkat edilmesi gereken hususlara dair
degerli bilgiler paylasti.

ACC, Executive Team Coach, The First 90 Days Coach, Business
Development-Marketing Expert, Facilitator, Chemical Engineer ve MBA
unvanlarina sahip Esra Akalin Ocal da calisan deneyiminin &nemli bir
adimi olan “ilk 90 Gin Koclugu” konusuna dair dnemli ipuclari sundu.

neryon

A

“pervén

&

Peryan Ege Uye Bl *l_lil,_':—.‘-,:'L- >
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KulupPERYON’in ilk sosyal etkinligi
Seferihisar’da yapildi

Seferihisar LOSEV Dogal Yasam Ciftligi’nde diizenlenen
Mandalina Hasad etkinligi, dodayla i¢ ice olmanin huzurunu ve
Uretmenin mutlulugunu bir araya getirdi. Etkinlikte iki sivil toplum
kurulusunun birlikteliginin nasil gelistirilecegi konusunda goéris
alisverisinde bulunuldu.

Sefegihisar LOSEY Dodat
Weamdalinag Massd) Btk
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profesyonelleri icin HR Fellows Programri’ni baslatti

KARIYERINE YON VER!

/  Bireysel Gelisim ./ Metworking Firsati
Destegl

Deneyimsel
Ofrenme Slreci

%

CWLink

[¥hrmeTRics

paryanusiventarenin fgmal com

E Ll'nltd?

PERYON i¢c Anadolu Subesi, gelecegin insan
kaynaklari profesyonellerini yetistirmek icin HR
Fellows programini baslatti. CV Link Kariyer
Teknolojileri ve HR Metrics’in sponsor oldugu
program, 55 kisiden olusan ilk mezunlarini verdi.

PERYON ic Anadolu Subesi, yeni dénemin gerektirdigi
yetkinliklere sahip insan kaynaklari profesyonelleri
yetistirmek icin HR Fellows Programrni baslattl. ic
Anadolu Subesi Universite & STK Cevik Takimi’nin hayata
gecirdigi proje, insan kaynaklari alaninda kariyer yapmak
isteyen genc¢ yetenekleri desteklemek, is dliinyasina en

iyi sekilde hazirlamak ve gelecegdin profesyonellerini
glclendirmek amaciyla kurgulandi.

Teorik egitimin yani sira pratik egitimin de verildigdi
program, yalnizca bir egitim slreci degdil; gercek

iK deneyimi, giicll bir profesyonel ag ve yetenek
gelisim yolculugu olacak sekilde olusturuldu. Program
kapsaminda yetkinlik bazli mulakat teknikleri, gercek
mulakat simuUlasyonlari uygulandi. Bu sayede katilimcilar,
ise alim sUreclerini uctan uca deneyimleme firsati buldu.

HR Fellows 6 ayri modiilden olustu

Bir insan kaynadi profesyonelinin ise ilk basladiginda
bilmesi gereken tim slrecler, HR Fellows’ta yer aldi.
Egitimleri konularinda uzman Alara Aslanca, Giray Uyar,
Mine Kosar, Pelin Hamurabi ve SiUmer Boysan verdi.
Projenin liderligini ise Tugba Ozer Ustlendi.

HR FELLOWS

katilnmeillarmzn givisleri

Esmanur Tanlak s

Egitim siireci su basamaklardan olustu:

CV Hazirlama Egitimi: Etkili bir CV hazirlama teknikleri ve
isverenlerin dikkat ettigi noktalar anlatildi. .

ise Alim Milakatlarina Hazirhik Egitimi: Stratejik hazirlik
sUreci, beden dili kullanimi ve kritik mUlakat sorularina
yanit stratejileri.

HR Metrics & Kisilik Envanteri Egitimi: KPI'lar, kisilik
envanterlerinin ise alimdaki rolU ve analiz teknikleri.

Yetkinlik Bazh Miilakat Egitimi: STAR teknigi kullanimi ve
aday degerlendirme ydontemleri.

ingilizce Yetkinlik Bazhi Miilakat Egitimi: ingilizce
mulakatlara hazirlik ve etkili iletisim stratejileri.

STK Projeleri ve is imkanlari: STK’larda kariyer firsatlari
ve sosyal sorumluluk projelerinin is diinyasindaki énemi.

Programdan 55 kisi mezun oldu

HR Fellows projesi, CV Link Kariyer Teknolojileri A.S.

ve HR Metrics sponsorlugunda daha da glg¢lendi. CV

Link, adaylarin dijital ortamda ézgecmis olusturmasini
saglarken, HR Metrics yetenek ydnetimi ekosistemi ile
kapsamli test ve envanter uygulamalari sundu. Béylece ise
alim sUreclerinde veriye dayalil ve adil bir degerlendirme
modeli olusturuldu. Projeyi toplam 55 katilimci basariyla
tamamladi.
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BABY BOOMER ve X
kusaginin yonettigi bir
dUnyada yasamak ve

calismak

Cem Sezgin
py@peryon.org.tr

Dlnyanin en buUyuk sirketlerinin CEQO’larli, en gelismis devletleri ydneten
siyasetciler, dinyanin en zengin kisilerinden olusan listelerin tepesinde Baby
Boomer ve X kusaginin buyuk bir hakimiyeti s&éz konusu. Dijitallesme, yapay
zeka, surdurulebilirlik, isin gelecegi gibi mega trendlerin artik iyiden iyiye ydn
verdigi bir dinyada, daha genc liderler icin alan acmak adina sizce de biraz gec

kalmiyor muyuz?

insan kaynaklari trendlerini ne zaman masaya yatirsak,
“is hayatindaki kusaklar” mutlaka glndemde kendine
yer bulmay! basariyor. Basrolde ise uzun bir stredir Z
kusagi var. Sayisiz istatistik, arastirma, analiz, degerlen-
dirme... Bu istatistiklerden en temel olani, artik her dort
calisandan birinin Z kusagindan olmasi. Peki Y kusagi-
ni da eklersek bu oran kaca ulasiyor? Milenyum sonrasi
ceyrek asri geride birakirken, bu iki kusadin toplam ca-
lisanlarin dértte Ucline denk geldigini sdyleyebiliriz. iste
tam bu noktada carpici bir gercekle karsi karsiya kali-
yoruz: DUnyada ekonomiye, is hayatina ve siyasete yon
verme konusunda Y ve Z kusaklari oldukca geri planda
kaliyor. Z kusagdi icin bu anlasilir bir durum, cinkl ger-
cekten de henlz ¢cok gencler. Ancak Y kusagdi icin ayni
degerlendirmeyi yapmak glc¢. Bugln bu kusadin men-
suplari igcerisinde 40 yasin Uzerinde olan bir stri yéne-
tici mevcut. Bununla birlikte belirleyici bir gli¢ olarak ne
kadar 6n plana cikabildikleri tartismaya acik.

Bu cikarima nasil variyo-

bir Sessiz kusak ve yedi Baby Boomer kusagi temsilcisi
yer alirken, sadece iki tane X kusagi CEO mevcut. Onla-
rin da erken dénem X kusagi temsilcileri oldugu disin-
IGrse, en az yetkinlik ve potansiyel kadar deneyimin de
belirleyici bir faktdor olarak énem kazandigini fark ediyo-
ruz. Bu CEQ’lar arasinda en genc olani 57 yasinda. Bura-
dan on milyonlarca calisanin ve is hayatinin buglnlne ve
yakin gelecedine ydon verme konusunda belirleyici glg¢
olarak karsimiza cikanlarin cogunun; calismaya bundan
en az 40 yil dnce baslayanlar oldugunu belirtmeliyiz.

2025 Ocak ayi itibariyla 6nde gelen global organizas-
yonlarin liderleri arasinda benzer bir durum séz konusu.
Aralarinda bir tane Sessiz kusak, bes Baby Boomer ve
dort X kusadi lider yer alirken, Y kusagindan bir tem-
silciye burada da rastlamiyoruz. Klresel dlcekte politika
ve standart belirleyici liderler, deneyimleri olduk¢a fazla
olan kisiler arasindan secilmis.

Dinyanin En Bliyuk Sirketleri (2024)

ruz derseniz, dUnyanin
en blUyUk sirketlerinin Sira Sirket CEO Dogum Yili  Kusak
C.I.EO lan, dur)yqnl_n en bu- 1 Wall-Mart Carl Douglas McMillon 1966 X
yUk ekonomilerinin devlet
baskanlari, dinyanin en 2 Amazon Andy Jassy 1968 X
varlikll insanlari ve &nde 3 State Grid Corp. of China Xin Ba’oan 1960 BabyBoomer
gelen global organizas- 4 Saudi Aramco Amin H. Nasser 1960 Baby Boomer
yonlarin liderlerini pareto 5 China Petrochemical (Sinapec) Ma Yong-Sheng 1961 Baby Boomer
mantigi ile mercek altina 6  China National Petroleum Zhou Jiping 1952 Baby Boomer
almak yeterli. 7 Apple Tim Cook 1960 Baby Boomer
. B 8 United Health Group Sir Andrew Phillip Witty 1964 Baby Boomer
2024 yih itibariyla din- - 5
- . 9 Berkshire Hathaway Warren Buffet 1930 Sessiz kusak
yanin en blyuk 10 sirke-
tinin CEO’lari arasinda 10 CVS Health David Joyner 1964 Baby Boomer
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Onde Gelen Global Organizasyonlarin Liderleri (Ocak 2025)

Kurum Yonetici Dogum Yih Kusak
Avrupa Komisyonu Ursula von der Leyen 1958 Baby Boomer
Dunya Ticaret Orgiti Dr. Ngozi Okonjo-lweala 1954 Baby Boomer
Dunya Saglik Orguti Tedros Adhonam Ghebreyesus 1965 X

IMF Kristalina Georgieva 1953 Baby Boomer
Dlnya Bankasi Ajay Banga 1959 Baby Boomer
Birlesmis Milletler Antonio Guterres 1949 Baby Boomer
UNESCO Audrey Azoulay 1972 X

OECD Mathias Cormann 1970 X

World Economic Forum Klaus Schwab 1938 Sessiz kusak
NATO Mark Rutte 1967 X

59

Yukaridaki resim, dlinya liderleri acisindan farkli mi? 2024 yili
itibariyle dinyanin en blyUk 10 ekonomisinin devlet baskan-
lar1 arasinda hicbir Y kusadi lider yer almazken, bu listeyi de

yedi lider ile Baby Boomer kusagdi mensuplari domine ediyor.
Diger UcU ise X kusagindan... SUper glgclerin i¢ ve dis politika-
lari onlara emanet. Dlinya ekonomisine onlar yon veriyor.

Diinyanin En Biiyiik Ekonomileri (2024)

Sira Ulke Baskan Dogum Yih Kusak
1 ABD Donald Trump 1946 Baby Boomer
2 Cin Xi Jinping 1953 Baby Boomer
3 Japonya Fumio Kishida 1957 Baby Boomer
4 Almanya Olaf Scholz 1958 Baby Boomer
5 Hindistan Narendra Modi 1950 Baby Boomer
6 Birlesik Krallik Keir Starmer 1962 Baby Boomer
7 Fransa Emmanuel Macron 1977 X

8 italya Giorgia Meloni 1977 X

9 Kanada Justin Trudeau 1971 X

10 GUney Kore Yoon Suk-yeol 1960 Baby Boomer

Ve gelelim dinyanin en varlikli insanlarina... Gerg¢i bu liste
sik sik glincelleniyor ama yeni isimlerden ziyade, mevcut
listedekilerin kendi iclerindeki siralama dedisiyor. Diger
“llk 10”lardan tek belirgin fark, bu listede bir kisinin - Meta
CEO’su, Facebook’un kurucusu Mark Zuckerberg’in Y ku-

sagindan olmasi (ki o da aslinda artik 50 yasin Uzerinde).
Ote yandan sessiz kusagin iki kisi ile temsil edildigi tek liste
bu. Listede dort farkli kusaktan varlikli insanlar yer aliyor.
Dunyada serveti ydénetenler de belirli bir yasin Gzerindeki
insanlar.

Diinyanin En Varlikli insanlari (Ocak 2025)

Sira isim Dogum Yih Kusak
1 Elon Musk 1971 X
2 Jeff Bezos 1964 Baby Boomer
3 Larry Ellison 1944 Sessiz kusak
4 Mark Zuckerberg 1984 Y
5 Bernard Arnault 1949 Baby Boomer
6 Larry Page 1973 X
7 Sergey Brin 1973 X
8 Warren Buffett 1930 Sessiz kusak
9 Steve Ballmer 1956 Baby Boomer
10 Jensen Huang 1963 Baby Boomer

Elbette ki yalnizca bu dort listeye bakarak, Y ve Z kusak-
larinin ekonomiye ve dinyaya yon verme konusunda ta-
mamen edilgen olduklari ya da hicbir etkilerinin olmadigi
sonucuna varmamiz amaclanmiyor. Listeleri ilk 10 degil, ilk
20 olarak genisletsek; “en glc¢li” ve “en etkili” insanlar ile
ilgili hazirlanmis farkli listeleri dederlendirmemizin bir par-
casl haline getirsek gérece daha dengeli bir kusak dagil-
mina sahit oluruz. Ayrica kritik kararlar alinirken, farkli ku-

saklardan sUrece dahil olan ve énemli katkilar saglayan Kkilit
bircok kisi mevcut. Ancak yine de bu listelerin yadsinamaz
bir adirhgr sé6z konusu. Dolayisiyla gdzler daha fazla Y ku-
sagdl ve daha fazla ge¢c ddénem X kusagindan isimleri ariyor.
Ne dersiniz? Dijitallesme, yapay zeka, strdurulebilirlik, isin
gelecegdi gibi mega trendlerin artik iyiden iyiye yon verdigi
bir dinyada, daha genc liderlere alan acmak icin sizce de
biraz gec¢ kalmiyor muyuz?
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Yaklasan Dalga: Teknoloji, Glc
ve 21. Yiizyilin En Blyik Ikilemi

DeepMind’in kurucularindan Mustafa Suleyman’in kaleme aldig,

Omca A. Korugan’in cevirisiyle Dogan Kitap tarafindan yayimlanan
“Yaklasan Dalga”, yapay zeka ve sentetik biyolojinin insanlk Gzerindeki
dénlstlricl etkilerini derinlemesine inceliyor. Teknoloji ve gelecek
tartismalarina ilgi duyan herkes icin &nimuzdeki blyUk degisime karsi

bir rehber olarak éne cikiyor.

is diinyasinda en cok tartisilan konulardan biri, yapay
zekanin ve otomasyonun is glicl Uzerindeki etkisi.
Bircok calisan ve isveren, bu dénlisimin meslekleri
nasil degistirecedini merak ediyor. insan kaynaklari
profesyonelleri icin en blyUk soru ise su: Bu degisime
nasil hazirlanmal?

DeepMind’in kurucu ortagi ve Microsoft Al'iln CEO’su
Mustafa Suleyman, yapay zeka ve sentetik biyolojinin
(genetik yapiyi dedistirerek organizmalari yeniden
programlama bilimi) giderek hakim oldugu bir diinyada,
bu teknolojilerin insanlk Uzerindeki derin etkilerine
dikkat cekiyor. iklim degisikligi ve d8lumcil hastaliklar
gibi kokllU sorunlara ¢6zUm sunma potansiyeline sahip
bu gelismelerin, ayni zamanda is kayiplari ve distopik
senaryolar gibi ciddi riskler barindirdigini vurguluyor;
“Dalga geliyor” diyerek toplumu hem firsatlara hem de
tehditlere karsi hazirlikli olmaya cagiriyor.

is glicliniin gelecegini anlamak ve ydnetmek
adina 6nemli bir rehber

Kitap, otomasyonun is dinyasini kdkten degistirecedini

ve bu dénlsimUn yalnizca bir tehdit degdil, ayni zamanda
bUyuk firsatlar sundugunu vurguluyor. Ancak yapay zeka
dalgasinin beyaz yakali meslekleri bile tehdit ettigini
belirten Suleyman, su kritik soruyu soruyor: “Eder yapay
zeka, bircok beyaz yakali gbérevi insanlardan daha hizl,
daha verimli ve daha dlsUk maliyetle gerceklestirebiliyorsa,
insanlarin makinelerden ‘daha iyi’ oldugu alanlar hizla
tikenmeyecek mi?”

Onceki teknolojik devrimler genellikle insan emegini
tamamlayici bir rol oynarken, yapay zekanin dogrudan
beyin glclnl ikame eden bir teknoloji olarak is gliciinde
bUyUk kayiplara yol acabilecegine dikkat ceken Suleyman,
Ozellikle muUsteri hizmetleri, veri analizi, icerik Gretimi ve
ceviri gibi alanlarda otomasyonun hizla yayginlasacagini
édngoéruyor.

Bu endiseler yalnizca teorik bir tahmin degdil; McKinsey’nin
arastirmalarina gére, 5nimuzdeki yedi yil icinde islerin
yarisindan fazlasi otomasyon nedeniyle blUyUk 6lctde
degisecek ve milyonlarca kisi is kaybi riskiyle karsi karsiya
kalacak. Ayrica Daron Acemodglu ve Pascual Restrepo’nun
calismalari, her bin calisan basina eklenen bir robotun
istihdam oranlarini distrdigunlt ve maaslari azalttigini
ortaya koyuyor. Suleyman, “Bazi mesleklerin glnleri

*Bookinton Editoru

yakinda sayil olabilir,” diyerek bu dénlsime hazirlanmanin
kacinilmaz oldugunu vurguluyor. Bu noktada “Yaklasan
Dalga”, egitim kurumlarinin ve hikimetlerin is glicinU
yeni cada adapte etmeye yénelik acil adimlar atmasi
gerektigini belirterek, teknolojik devrim karsisinda stratejik
bir yol haritasi sunuyor. insan kaynaklari profesyonelleri
icin gelecegdin is yapis bicimlerini, yetenek yénetiminin
nasil donlsecegdini ve organizasyonlarin bu yeni caga nasil
uyum saglayabilecegini anlamak acisindan kitap énemli bir
rehber niteliginde.

Teknolojinin yalnizca bir ara¢ olmadigini, ayni zamanda
dikkatle yoénetilmesi gereken bir glic oldugunu vurgulayan
Suleyman, is dlinyasinin bu slUreci dogru yénetebilmesi icin
almasi gereken énlemleri de detaylandiriyor.

Hayatimizi nasil etkileyecek?

“Yaklasan Dalga”, yapay zekanin yakin gelecekte

bircok beyaz yakali isi devralacagini éngdriyor.

Kitaptaki analizlere gore, ise alimdan performans
degerlendirmelerine kadar insan kaynaklari sUreclerinin
otomatiklesmesi, sirketleri yetenek ydnetimi stratejilerini
yeniden sekillendirmeye zorlayacak. Ancak bu degisimin
yvalnizca ekonomiyi degil, toplumsal yapiyi da kdkten
degistirecegdini belirten Suleyman, bireylerin ve kurumlarin
bu dénUsime uyum saglamasinin kacinilmaz oldugunu
vurguluyor.

is diinyasinin énde gelen
isimlerinden olumlu elestiriler
alan kitap i¢in Yuval Noah
Harari “bUyUleyici ve 6&nemli”
degerlendirmesi yaparken
Daniel Kahneman “mutlaka
okunmali” diyor. Bill Gates
ise kitabi “esi gérilmemis
zamanlar icin mikemmel bir
rehber” olarak tanimliyor.

BLESLARNRRSI BESTIELLER

TENNOLAJI, BOG VE 21. YOZYILIN
EN BOYOR INILEWI

YAKLASAR

DALGA

Yayinevi
Dogan Kitap ;
Yazar A | =Tl
Mustafa Sul
ustafa suleyman  MUSTAFA SULEYMAN
Omca A. Korugan il VAN
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is dlinyasi yapay zeka, dijitallesme ve uzaktan calisma ile hizla déntstyor. Biz de insan kaynaklarinin bu degisime nasil uyum sagladigini ve
onumuzdeki yillarda bizleri bekleyen dontsumleri ele alan kitaplari sizler icin derledik.

Gelecegdin insan Kaynaklari
Yazar: Orgun irfan
Yayinevi: Ceres Yayinlari

is dunyasi hizla degisirken, insan
kaynaklari bu déontstiimde nasil bir
rol Gstlenmeli? “Gelecedin insan
Kaynaklar”, isin anlami, ¢alisma
modelleri ve ydneticilerin degisen
sorumluluklari gibi konulari ele
alarak insan kaynaklarinin gelecegini
inceliyor. Zorlayici konulari sade ve
akicli bir dille ele alan kitap, insan
kaynaklari alaninda calisanlara
kapsamli ve vizyoner bir bakis acisi
sunuyor.

GELECEGIN
iNSAN
KAYNAKLARI

ORCUN IRFAN

':l-.l- - ‘

Kariyerinizi Siz Yonetin
Yazar: Harvard Business Review
Yayinevi: Optimist Kitap

is hayatinda ilerlemek, dogru baglantilar kurmak ve zor kararlar
alabilmek her zaman kolay degil. “Kariyerinizi Siz Yénetin”,
ozellikle kadinlarin is dinyasinda karsilastigr engellere ve
firsatlara odaklanarak anlamli bir
kariyer insa etmenin yollarini
arastiriyor. Arastirmalar, deneyimler
ve pratik dnerilerle zenginlestirilen
kitap, kariyerine ydn vermek isteyen
herkes icin gercekci ve uygulanabilir
icgoruler sunuyor.

Patronun Go6zi: Yapay Zekanin Sosyal Tarihi
Yazar: Matteo Pasquinelli
Yayinevi: Metis

Yapay zeka, insan beynini taklit eden bir Ustin gic mu, yoksa
yalnizca istatistiksel hesaplamalar yapan bir makine mi?
Pasquinelli, yapay zekanin biyolojik
dedil, toplumsal zekayi taklit ettigini

gelistirilmesi gerektigini 6ne strlyor.
Yapay zekanin toplumsal etkilerini
sorgulayanlar icin carpici bir eser.

savunuyor ve kolektif bir “karsi-zeka”

Gelecek Dislindiiginiizden Daha Yakin
Yazarlar: Peter H. Diamandis, Steven Kotler
Yayinevi: CEO PLUS

GELEGEK
DUSUNDUGUNUZOEN

DARA YARIN

Tehnolay b Kyatm, Sanaytyi m
Gkl Hyatma Masd Dbsdgtinipee

PETER H. DIAMANDIS
STEVEN KOTLER owor

Teknolojinin bas déndurtcl

gelisimi, is dUnyasini, sanayiyi ve
gunluk yasami kokll sekilde
donusturtyor. NYT Cok Satanlar
Listesi’'ne giren bu kitap, &nimuuzdeki
on vyl icinde yapay zeka, biyoteknoloji
ve otomasyon gibi alanlarda
yasanacak buyuk déntstmleri

ele aliyor. Dijital cagin hizla degisen
dinamiklerini anlamak ve gelecege
hazirlikll olmak isteyenler icin carpici
ongoruler sunuyor.

Sanal Diinyada insan Kaynaklari Yonetimi
Yazarlar: Kolektif
Yayinevi: Nobel Bilimsel Eserler

insan kaynaklari yonetimi, artik yalnizca fiziksel ofislerle sinirli
degil. Uzaktan calisma, dijital ise alim ve sanal ekip yonetimi gibi
konulari ele alarak is dunyasindaki dontstmun firsatlarini ve
zorluklarini ele alan “Sanal Dunyada
insan Kaynaklari Yonetimi”,
geleneksel yontemleri geride birakip
yeni ¢alisma modellerini kesfetmek
isteyenler icin farkl bir bakis sunuyor.

SANAL DUNYADA
INSAN KAYNAKLARI
YOMETIMI

e KEFEM KAFIENTL

is Mikemmelligi 2.0
Yazar: Murat Gumriik¢i
Yayinevi: Ceres Yayinlari

Is diinyasinin yeni nesil dinamiklerine odaklanan is Mukemmelligi
2.0, satis etkinliginden stratejik planlamaya kadar genis bir
perspektif sunan kapsamli bir rehber
niteliginde. Murat GUmrukcu, eglenceli
anlatimiyla teori ve pratigi ustalkla
harmanlayarak, is dinyasinda
mUkemmeliyete ulasmanin yollarini
anlatiyor.
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Tansel Varan

Lisansini Bogazici Universitesi Matematik
bolumu, yuksek lisansini University of London
City'te tamamladi. Calisma hayatina 2000’de
Commercial Union Hayat A.S. de basladi. Sirasiyla
Ak Emeklilik, Aegon Hayat, Aon Hewitt Turkiye
ve KPMG'de farkli gdrevler Gstlendi. 2023 Nisan
ayinda Bupa Acibadem Sigorta Teknik Genel
Muadur Yardimcisi, 2024 Mayis ayinda ise genel
mudur vekili olarak atand.

Bupa Acibadem Sigorta
Genel Muduaru

Lisans ve yiksek lisansini Istanbul Teknik
Universitesi Endustri Muhendisligi ve Mihendislik
Yonetimi bolimlerinde tamamladi. Kariyerine
1997'de Migros'ta basladi, sonrasinda g2m’de
satis operasyon direktért olarak ¢alisti. 4 yil
boyunca Accenture ve McKinsey’'de danismanlik
yvaptiktan sonra sirasiyla LC Waikiki CEO
Yardimcisi, Yemeksepeti Hizli Ticaret Genel
Madura gorevlerini Ustlendi.

Hopi
CEO’su

Marmara Universitesi'nde lisans egitimini
tamamladi. Hava, deniz, kara yolu lojistigi olmak
Uzere, satis ve pazarlama, operasyon, finansal
yoénetim, is ve ag gelistirme alanlarindaki
deneyimini Horoz Logistics ve daha sonra 27 yil
boyunca gérev yaptigi Horoz Bollore Logistics'te
kazandi. Son olarak Horoz Bollore Logistics'te
yonetim kurulu Gyesi ve genel mudur olarak
gbrev yapiyordu.

Talay Logistics
CCO’su

istanbul Teknik Universitesi Isletme Muhendisligi
bolumunden mezun oldu. Ulker'de calistigi 7 vil
boyunca ihracat ve satis alaninda ulusal ve global
cesitli gdrevlerde bulundu. 2013’te Bulgaristan
Ulke mudurt olarak Hayat Kimya'ya transfer oldu.
2017-2020 arasinda Hayat Kimya Rusya Genel
Madurd, 2020-2025 vyillari arasinda ise Hayat
Kimya Vietnam Genel MUdurl olarak sirketin
farkli pazarlardaki operasyonlarina liderlik etti.

Hayat Kimya
Genel Muduru

Orta Dogu Teknik Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakultesi Isletme béluminden mezun
oldu. Kariyerine 1997'de, Turkiye is Bankasi’'nda
mufettis yardimcisi olarak basladi. 2006-2022
yillari arasinda Is Bankasi’nda ticari krediler

ve kurumsal bankacilik alanlarinda farkli
departmanlarda yoneticilik yapti. 2022'den
itibaren Turkiye Is Bankas’'nin kurumsal
subelerinde mudurluk gorevini yerine getiriyordu.

TSKB
Genel Mudur Yardimcisi

istanbul Universitesi Iktisat ve Viyana Universitesi
Ekonomi bolumlerinden mezun olduktan sonra
Viyana Universitesi'nde yUksek lisans egitimini
tamamladi. Kariyerine 1995’te Anadolu Grubu’'nda
basladi. Sirasiyla Akkdk Holding, Zorlu Enerji,
Anadolu Grubu, Anadolu Saglik Merkezi, Anadolu
Efes ve Coca Cola’da sorumluluklar Ustlendi.
2018’den bu yana Sanko Holding insan Kaynaklari
Bolum Baskani olarak gorev yapiyordu.

Aydem Enerji
Insan Kaynaklari ve Surdurulebilirlik Grup Baskani

Mikheil Lomtadze

&zge Doner Avsar

Yasemin Asar
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Bogazici Universitesi Psikoloji bolumunde lisans,
Sabanci Universitesi'nde yUksek lisansini yapti.
Kariyerine UPS’te insan kaynaklari yoneticisi
olarak basladi. 1998’de Yildiz Holding, 2010’'da
Avea’da insan kaynaklari alaninda yoéneticilik
yapti. 2017-2024 arasinda Yildiz Holding insan
ve Is Destek Baskani olarak gorev yapti. Harvard
Bussines School ve INSEAD Liderlik ve Insan
Kaynaklari Yonetimi programlarina katildi.

LC Waikiki
CHRO’su

Orta Dogu Teknik Universitesi Cevre Mihendisligi
bolumunden mezun oldu, ayni Universitede
ylksek lisans egitimini tamamladiktan sonra
profesyonel kariyerine 2001 yilinda basladi. 13 yil
boyunca farkli alanlarda yoéneticilik yapti, 2019
-2025 yillari arasinda Turkiye’'nin 6nde gelen bir
akaryakit sirketinde genel mudur ve yonetim
kurulu Uyesi olarak calisiyordu.

Alpet
Genel Mudurta

1997 yilinda Gurcistan’daki Avrupa Yonetim
Okulu’ndan lisans, 2002 yilinda Harvard isletme
Okulu’'ndan isletme Yiksek Lisansi derecesini
aldi. Georgia Consulting Group Audit’i kurucusu
ve BAring Vostok Capital Partners’in ortadi
olarak kariyerine devam etti. Cok sayida
sirketin kurucusu ve ortagi olmasinin yani sira
Hepsiburada'yi satin alan Kaspi.kz'nin kurucu
ortaklari arasinda bulunuyor.

Hepsiburada
Yoénetim Kurulu Baskani

Marmara Universitesi Endustri Muhendisligi
boélumunden mezunu oldu. Clemson
Universitesi'nde isletme yiksek lisansi ve
Yeditepe Universitesi'nde pazarlama ydnetimi
alaninda doktorasi bulunuyor. Calisma hayatina
2003'te P&G Turkiye'de basladi, P&G'de 20 yil
asan kariyeri boyunca Turkiye, Avrupa, Asya,
Orta Dogu ve Afrika bolgelerinde bircok global
marka ile Gnemli projeler gerceklestirdi ve liderlik
pozisyonlari Ustlendi.

Bayer )
TUketici Saghgr Turkiye Ulke Maduru

Is hayatina 20071de Dogus Holding’de denetci
olarak basladi. 2005'te Dogus Otomotiv'de
kontrol mudurt olarak kariyerine devam etti.
Ardindan, Dogus Yayin Grubu bunyesinde 7

vil boyunca finans direktora ve CFO, Dogus
Teknoloji'de genel mudur yardimcisi olarak ¢alisti.
2024'te PayTR'In yonetim kadrosunda yer alarak
6deme sistemleri ve fintek alaninda deneyimlerini
zenginlestirdi.

Pluxee Tiirkiye
CFO’su

istanbul Universitesi Uluslararasi Iliskiler
boliumunden mezun oldu. Kariyerine 1998’de
Boyner Grup’ta basladi. 2015’te A&Y Marka
Magazacilik'ta lojistik, IT ve insan kaynaklari
operasyonlarindan sorumlu genel mudur
yvardimcisi olarak gérev yapti. 2020’de Dogus
Hospitality & Retail Group’a gecerek, insan
kaynaklari, strec gelistirme ve teknoloji
alanlarinda déntstm projelerine liderlik etti.

Boyner Grup
CHRO’su
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WORKINTON

Where people work, better.

Sizi iyi calismaya davet ediyoruz.

lyi Calisanlar Ulkesi Workinton'da calisin, toplantilar yapin,
etkinliklere katilin, yeni is baglantilari kurun ve 24 farkh
subede ofis sahibi olma ayricaliini yasayin.

Tum ihtiyaclara cevap veren toplanti odalarimizda istediginiz diizende
10 kisiden 300 kisiye kadar toplantilarinizi diizenleyebilirsiniz.
Ozel olarak tasarlanmis, konforunuz icin ergonomik ve kullanisli
ekipmanlarla donatilmis modern toplanti odalarinda,
gerek duyacaginiz her seyi bulabilirsiniz.

ideal ofisin nasil olmasi Siz istediginiz subemizde Tum ofis sizin! Masanizi

gerektigini iyi biliyoruz. calisirken sanal ofis secin, aydinlk, ergonomik

Size en iyi yaptiginiz isi adresinize gelen gonderileri ve ferah bir ortamda
yapmak kaliyor. ve aramalari biz karsilayalim. ¢alismaya baslayin.
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