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s diinyasi PIT Stop’ta bulustu!

16. PERYON Esas Sosyal ° “45 30 Merkez,
insana Deger Odiuilleri 500 gence daha Is Yerinde

sahiplerini buldu ingilizce firsati sunacak Cinayet Var!”



Nasil Galigir?

QR kodu okuttugunuzda uzaktan izieme hizmetlerinin
caligmasiniinceleyebilir, givenlik kaynaklari
arsivimize ulasabilirsiniz.
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J’}! >>VIDEIJ YANGIN VE ALARM TEKNDLO]ILERI <<
ALARM VE UZAKTAN iZLEME MERKEZI * T

MAS

MOBIL ALARM STANDI

MTK

MOBIL iZLEME KULESI

360° Gorlntileme Aninda Alarm ve Aksiyon @ Yapay Zeka Destekli Analiz

ENTEGRE Jldad
GUVENLIK TEKNOLOJILERi

Enerji sektdriine dzel entegre giivenlik coziimleri sunarak, enerji tesislerinin
giivenligini diinya standartlaninda bir yaklasimla saglamaya odaklaniyoruz. Risk
Danigmanhigi, Enerji Santrali Elektronik Gilvenlik Miihendislik ve Danismanlig,
Video ve Alarm Sistemleri Kurulumu, 7/24 uzaktan izleme, Alarm izleme Merkezi
ve Uluslararasi giivenlik protokollerine uygun teknoloji kullanimiyla giivenlik
siireclerini entegre bir yapida yonetiyoruz.

Zamanin en kiymetli degerler arasinda oldugunun farkindayiz. Bu sebeple;
giivenligi sadece bir koruma araci olarak degil, siirekli gelisen ve proaktif bir
siirec olarak ele aliyor, uzman ekiplerimizle riskleri yonetiyoruz. intiyaca ozel
entegre ¢oziimlerle giivenligi yeniden tanimliyoruz.

www.desecuretechnology.com
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PY (Popliler Yonetim) Dergisi, Turkiye insan Yonetimi
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

tiim haklari ve PY logosu PERYON’e aittir.

Kaynak gosterilerek alinti yapilabilir.
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Ebru TASCI FIRUZBAY

PERYON Yénetim Kurulu Baskani
py@peryon.org.tr

Geride biraktigimiz yilda PERYON olarak 6§renme,
gelisim, paylasma ve birlikte bUyUmek Uzere bircok
yeni projeyi hayata gecirdik. Webinar’larimiz, Gye
bulusmalarimiz, CHRO Meeting etkinliklerimiz, podcast
serimiz, PERYON Akademi egitimlerimiz, iK Liderleri
Kocluk Projemiz gibi bircok calismamizla birlikte
dopdolu gecen bir yila sizlerin katilimlari ve destedi ile
birlikte imza attik. TUm bu degerli calismalarla birlikte
insan kaynaklari profesyonellerinin ilham aldigi, buginu
daha iyi anlamak ve gelecege hazirlanmak adina kendini
gelistirebildigi iki &nemli etkinlige ev sahipligi yapmanin
da guru ve mutlulugunu yasadik: 32. insan Odaginda
Yénetim Kongresi ve 16. insana Deger Odulleri.

Gelecegdin calisma hayatina dair bircok veri ve 6ngdriyl
paylastigimiz bu etkinlikler, bizlere insan odakli
yoénetimin, ¢calisma hayatinda ginden glinde ne kadar
kritik bir &neme sahip oldugunu bir kez daha gdsterdi.

32’ncisini dizenledigimiz insan Odaginda Yénetim
Kongremizi, bu kez “PIT Stop” temasiyla gerceklestirdik;
psikoloji, insan ve teknoloji arasindaki glclt baglari
irdeledik. Katilimcilarla birlikte kurumsal dlizeyde de
daha glc¢ll ve daha verimli bir takim olmanin yollarini
tartistik. 1500°’den fazla is dUnyasi lideri ve insan
kaynaklari profesyonelinin katilimiyla gerceklesen
kongremiz, d6nimuizdeki yilin en énemli temasinin insan
odakli yénetim oldugunu net olarak gosterdi.

4 sahne, 90 konusmaci, 40 oturum ile tamamladigimiz
kongremizde ilk giin gerceklestirilen SUrdurulebilirlik
Sahnesi’nde kapsayicilik, cesitlilik, esit temsil, hakkaniyet,
etik gibi konulara dair bilgi ve deneyim paylasimlarini
dinledik. ikinci giin gerceklestirilen HRTech Sahnesi’nde
ise IK teknolojileri alanindaki en yeni uygulamalari,
alaninda uzman konusmacilarimizla konustuk.

iki glin boyunca birbirinden kiymetli cok sayida
konusmacimizin bilgi, géris ve deneyimlerini dinledik.
Birlikte 6grendik, gelisim ve paylasim firsatlari bulduk.

Aldigimiz geri ddénlsler ne mutlu ki bize siz degerli
kongre katilimcilarimizla da iyi bir ekip ruhu yakalamayi
basarabildigimizi gdsteriyor. Bu motivasyonla simdiden
33. insan Odaginda Ydnetim Kongresi’nin hazirliklarina
basladik bile!

BASKANDAN 3

2025’ In temasi;
iNnsan odakll ydonetim

insana Deger Odulleri basvurulari
her yil artiyor

insan kaynaklari alanindaki en iyi uygulamalarin
odullendirildigi ve bu yolla ¢calisma hayatimizda insan
odakli yénetimin tesvik edildigi dnemli bir platform
olan insana Deger Odilleri’mizi ise bu yil 16’nci kez
dizenledik. Odul strecimize yillar icinde artan basvuru
sayisl, insan odakli uygulamalarin Turkiye’de daha fazla
dnem kazandiginin bir géstergesi oldu bizim igin.

Elbette bu ilgide cati dernedimiz EAPM tarafindan
Avrupa’da taninan tek 6ddl olmasinin yani sira 6dulimuze
deger katan cok kiymetli jari Gyelerimizin de etkisi cok
blyUk. Bununla birlikte metodolojisinde imzasi olan ARGE
Danismanlik ile degerlendirme ve saha arastirmalari
sUrecinde destekleyen PwC’nin de katkilarinin 6dulimuze
gobsterilen ilgi ve glivende blyUk édnemi var.

Bu oduller sadece deger gorllen kurumlar icin dedgil,
basvuru yaparak sUrece dahil olan tim sirketler icin bir
d3renme ve gelisim firsati sundu. OdUl térenimizde T.C.
Cumhurbaskanligi insan Kaynaklari Ofis Baskani Doc. Dr.
Salim Atay da bizi yalniz birakmayarak aramizda oldu.
Bu kiymetli 6dUl programi sayesinde, ¢calisma hayatinda
insan odakli uygulamalarin yillar icindeki yayginlasmasini
godrmek bizi hem mutlu ediyor hem de gururlandiriyor.

PERYON, dénUsime liderlik etmeye
devam edecek

2025 yilinda da insan kaynaklari profesyonelleri
kurumlarin yonetiminde stratejik bir role sahip olacak.
Tum dlnyada calisan beklentilerinin hizla donusttgu,
trendlerin ginden gline degistigi, sGrdUrulebilirlik,
dijitallesme, kapsayicilik, esitlik, hakkaniyet gibi
kavramlarin giderek daha da énem kazanmaya devam
edecedi gelecegdin calisma dlnyasina

kurumlarimizi ve ekiplerimizi hazirlamak icin insan
kaynaklari ekiplerinin rolU cok dnemli.

PERYON, yarim asri askin tarihiyle Turkiye’nin en

koklU is derneklerinden biri olarak, insan kaynaklari
profesyonellerine bu donlUsime liderlik edebilmeleri icin
gerekli tim gelisim, 8grenme ve ag kurma destedini
vermeye devam edecek.

Yeni yilin sizlere saglik, mutluluk, umut ve basari
getirmesini diliyorum.

Mutlu yillar!



iINSANA DEGER ODULLERI

16. PERYON Insana Deger
Odulleri sahiplerini buldu

PERYONiin “kurumlarmn: is dﬁnyasmdq ornek teskil__eden insan—odakli “uygulamalarini
yayginlastirmak amaciyla diizenledigi Insana Deger Odiilleri 16°nci kez sahiplerini buldu:

S5jiuriuyesitarafindan 100 saati ask_l_n siirede yapilandegerlendirme sonunda 8 kategoride
ddiile deger gériilenler belirlendi. Odiil gecesine T.C. Cumhurbaskanlhigi insan Kaynaklari
Ofisi Baskani Dog¢. Dr. Salim Atay da katilarak bir konusma yapti.
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“Simdi ve gelecek icin daha iyi bir calisma hayatina
liderlik etmek’ vizyonuyla 53 yildir faaliyet gdsteren
PERYON’UN (TUrkiye insan Yénetimi Dernegdi) insan
kaynaklari alanindaki insan odakli, yenilik¢i, yaratici
ve basaril uygulamalari yayginlastirmak, érnek teskil
eden calismalari is dliinyasina kazandirmak amaciyla

dizenledigi insana Deger Odulleri 16’nci kez sahiplerini
buldu.

55 jari Gyesi tarafindan 100 saati askin sUrede yapilan
degerlendirme toplantilari neticesinde toplam 8
kategoride adiller, Ozlem Girses’in sunumuyla, 11 Aralik
2024 tarihinde Shangri-La Bosphorus’ta dizenlenen
térenle sahiplerine verildi. Torende bir konusma yapan
PERYON Y&netim Kurulu Baskani Ebru Tasci Firuzbay
sunlari sdyledi: “16 yildir kesintisiz sGrdirdigumuiz

bu kiymetli 6dUl programi sayesinde, calisma

hayatinda insan odakli uygulamalarin yillar icindeki
yayginlasmasini gérmek bizi hem mutlu ediyor hem de
gururlandirtyor. Odullerimize yillar icinde artan ilgi ve
basvuru sayisindaki artis da insan odakli uygulamalarin
Ulkemizde yayginlastiginin bir baska gdstergesi. Elbette
bu ilgide ¢cati dernedimiz EAPM tarafindan Avrupa’da
taninan tek 6dul olmasinin etkisi oldugu gibi, 6dulimuize
deger katan cok kiymetli jlri Gyelerimizin de etkisi cok

EBRU TASCI FIRUZBAY - PERYON Yénetim Kurulu Baskan
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TURKIYE CUMHURIYETI CUMHURBASKANLIGI
INSAN KAYNAKLARI QFisi

Dog¢. Dr. Salim ATAY

T.C. Cumhurbaskanhgn Insan Kaynaklan Ofis

in @ AtaySalim

chiko.gowv.tr f @tecbik

bUyUk. Metodolojiyi olusturan Arge Danismanlik ve
degerlendirme slreci ile saha arastirmalarinda katkisi
bUyUk olan PwC’nin de tabii ki dnemli bir pay! var bu
glvende. Odil programimizin aslinda kaybedeni yok.

Bu gece bu salonda olan, 6dlle basvuran herkes slrecin
basindan itibaren 6Jrendikleriyle birer kazanan. Atamizin
bize miras biraktigr en dnemli degerlerden biri, insani her
seyin merkezine koymaktir. Biz de bu mirasi gelecege
tasimayi gdrev biliyoruz.”

Avrupa insan Yonetimi Birligi (EAPM) tarafindan taninan
Avrupa’daki ilk ve tek 6dil olan insana Deger Odulleri
tdreninin acilisinda EAPM Baskani Berna Oztinaz
katilimcilari video mesaj ile karsiladi.

iINSANA DEGER ODULLERI 5

“Sirketlerin bUyUmesinde
insan kaynaklarinin kritik rolG var”

Odul torenine katilan T.C. Cumhurbaskanhdi insan
Kaynaklari Ofisi Baskani Doc¢. Dr. Salim Atay da yaptidi
acilis konusmasinda insan kaynaklari meslegine hak ettigi
degerin verilmesi gerektigini sdyledi. Atay, konusmasinda
su mesajlari verdi: “TUrkiye’de 2,5 milyon KOBI var.
Tuarkiye’deki toplam 520 bin muhasebecinin 490 bini
KOBJI’lerde calisiyor. KOBJi’lerde calisan insan kaynaklari
profesyonellerinin sayisi ise yalnizca 37 bin. Bu tablo
Tarkiye’de iIK mesledine verilen degeri ortaya koyuyor.
KOB/’lerin bUyUmekte zorluk cekiyor olmalarinda bunun
etkisi cok blyUk. Halbuki bir KOBI icin iK, hem Ar-Ge’den
hem de iT’den daha &nemlidir. Ciink{ istihdami artiran,
ihracati artiran, sirketi blyaten iK'dir. Bir érgiitte calisan
iK profesyonellerinin toplam calisan sayisina orani
Amerika Birlesik Devletleri’nde ylzde 1,7 dlzeyinde.
Avrupa’da ise ylUzde 1,6, TUrkiye’de ne yazik ki yalnizca
binde 3. Biz bu ylzdeyi blyUtlrsek hem sirketler buyrler
hem de teknoloji karsisinda kolay lokma olmayiz. Acilen
bizim insan kaynaklari meslegini bir meslek grubuna
déntstirmemiz lazim.”

KOB/I’lerin édule olan ilgisi
giderek artiyor

PERYON Yénetim Kurulu Uyesi ve Odul Calisma Grubu
Baskani Ela Kulunyar ise konusmasinda sunlara degdindi:
“16. insana Deger Odulleri, simdiye kadar KOBI dalinda en
cok basvuruyu aldigimiz yil oldu. Ayrica sadece istanbul,
Ankara degil, izmir, Bursa, Eskisehir, Rize, Denizli gibi
sehirlerimizden de yogun katilim saglandi. Bu bizi ¢cok
mutlu ediyor. CUnkU insani odagina alan, insana deger
veren uygulamalar, projeler hayata gecirmek sirketin
bUyUklaga, faaliyet alani, sehri ile baglantili degil. Bu bir
vizyon ve insana bakis acisi. insan icin deder yaratmanin
dneminin anlasiimasi ve yayginlasmasi ¢cok kiymetli.

Bir gelisim, paylasim ve birlikte 6grenme slreci olan
odullerimize artan katilimi ¢cok kiymetli buluyoruz.”

ODUL TORENININ SPONSOR VE DESTEKGILERI

Metodolojisinin yapilandirilmasi ARGE Danismanlik tarafindan yapilan PERYON insana Deger Odulleri’nin,

metodolojiye uygun saha ziyaretleri ve raporlamasi uluslararasi denetim ve danismanlik sirketi

PwC Tiirkiye tarafindan gerceklestirildi.

Odul téreni Ana Sponsoru Psylabs, ‘Dijital D&nUsime Liderlik’ Kategorisi Sponsoru hiringcycle.ai,

Yasam Kalitesini Destekleyen Uygulamalar Kategorisi Sponsoru heltia,

Yetenek Kazanimina Yoénelik isveren Markasi Kategorisi Sponsoru OneNewOne

ve Hediye Sponsoru Forvis Mazars Tiirkiye'nin destekleriyle gerceklesti.
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insana Degerde Liderlik Kategorisi (Biiyiik Odiil)
. KOBI dalinda GLOBAL IT Bilisim Hizmetleri A.S.
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ODULLERI

Yetenek Kazarmmina Yénelik isveren Markas: Kategorisi
Odiili
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Yetenek Kazanimina Y&nelik isveren Markasi Kategorisi
BOI dalinda ISPER istanbul Personel Yénetim A.S.

Baglilik, Kdltirel D&nUstim Yonetimi. Kategorisi
BOI dalinda Cayeli Bakir Isletmeleri A.S.

D"jital Donlsume Liderlik Ikategorisi
BQi dalinda Mavi Giyim San. Tic. A.S.

iINSANA DEGER ODULLERI
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Yetenek Kazanimina Yonelik isveren Markasi Kategorisi
KOBI dalinda Onurcan Ambalaj Sanayi ve Tic. A.S.

I.3a§||.|lk, Kultlrel D6nGsUM Yénetimi Kategorisi
KOBI dalinda RE/MAX Tiirkiye

Dijital D&nUstme Liderlik Kategorisi
KOBI dalinda RE/MAX Tiirkiye
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Ogrenen Organizasyon VE Ogrenme Cevikligi Kategor
diili

WIQM F"LTI'I ANADOU?
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Ceslt*llik ve K y|¢||%(c%tlm| Kategorisi Ogrenen Organizasyon ve (")grenmc_a Cevikligi Kategorisi

BOI dalinda EkeMBUt Uriinleri Gida SanTic. A.S. BOI dalinda BATICIM Bati Anadolu Cimento Sanayii A.S.
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Yasam Kalitesini Destekleyen Uygulamalar Kategorisi
BOI dallada Pluxee Calisan Deneyimi Danismanhk ve Yasam Kalitésfli Deste Je I Uygulamalar Kategorisi
.~ Pazarlama Hizmetleri-A.S. F K@Ri dalind CO Miih. Tas. iml.-ins. San. Ve Tic. A.S.

YAVUZCEHRE
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Gelecegin Is Yasamn%da Deger Yaratmak‘Kategorisi Gelecegin Is Yasam o*)e@er Yaratmak Kategorisi
BOIi dalinda GNB KOBI dalinda Yavuzgehre Tekstil San. Ve Tic. A.S.
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Bordrodan gikar
Bordro

Kasim 2024 Calisanla paylas

Toplam105 | v 3 @4 © 2 Girdiler Kazanglar SGK Gelir Vergisi Kesintiler Maliyet

() isim Durum /N | SGK Giinii Fiili Calisma Ucretli izin Raporlu Ucretsiz izin

ﬁ Gizem Deniz « Hazr

Mehmet Yildiz
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Gin Gin u Giin

© Hesaplaniyor

Zahmetsizce bordro yapin <Z olavik
Kolay IK Bordro kullanici dostu tasarimi, modern ekranlari, O Gy I

hatasiz hesaplama yetenegi, glincel mevzuatlara uyumlu
yapislyla ay sonu sizi strese sokan bordro operasyonunu kolayik.com
ortadan kaldiriyor.



https://kolayik.com/bordro-yazilimi?utm_source=peryon&utm_medium=cpc&utm_campaign=py_dergi&utm_content=bordro_uygulamasi
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IS DUNYASI PIT STOP'TA
BULUSTU

PERYON

[1, 32.INSAN
[] ODAGINDA
YONETIM
4+ KONGRESI
”'I 5-6 Kasim 2024
Lot Kirdar |stanbul

PERYON’iin bu yil 32’ncisini “PIiT Stop” temasiyla diizenledigi insan Odaginda
Yénetim Kongresi, yurt i¢i ve yurt disindan 1500’iin Gizerinde kisiyi agirladi. 5-6 Kasim
2024 tarihlerinde Litfi Kirdar Kongre Merkezi’nde diizenlenen dev organizasyonda;
is diinyas! ve insan kaynaklarinin bugiinli, gelecegi, dijitallesme, sirdirilebilirlik,
yetenek savaslari, yeni ¢calisma modelleri gibi konular tartisildu.

“Psikoloji, insan ve Teknoloji”’nin
harmanlandigi PiT Stop basligi altinda, insan
kaynaklarinin degisen stratejisi, is diinyasinin
degisen dinamikleri, kiiltlir ve teknoloji
doénilisimi, yetenek savaslari, ¢alisanlarin iyi
olma hali, yeni nesil dijital insan kaynaklari
uygulamalari konusuldu.
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“Simdi ve gelecek icin daha iyi bir calisma hayatina liderlik
etmek” vizyonuyla 50 yili askin stredir faaliyet gdsteren
PERYON’UN (Turkiye insan Ydnetimi Dernegdi) dizenledigi
“32. Insan Odaginda Yé&netim Kongresi”, ilk giininde yurt
ici ve yurt disindan alaninda uzman konusmacilari, farkl
kurumlardan iK profesyonellerini ve is diinyasi liderlerini
istanbul’da bulusturdu.

Latfi Kirdar Kongre Merkezi’nde dlzenlenen ve ana
temasi ‘Psikoloji’, ‘insan’ ve ‘Teknoloji’ basliklarini refere
ederek ‘PiT Stop’ olan kongre, sanatci Nebi Birgi ve dans
ekibinin acilis gdsterisinin ardindan, PERYON Y&netim
Kurulu Baskani Ebru Tasci Firuzbay’in acilis konusmasiyla
basladi.

Acilis programi kapsaminda Avrupa Sampiyonu ilk

Turk Kadin Pilot Seda Kacan, basari hikayesini aktardigi
ilham veren bir konusma gerceklestirdi. Hemen ardindan
calisma hayatindaki 50’nci yilini kutlayan Eczacibasi
Holding Yénetim Kurulu Baskani Bllent Eczacibasi,

HBR Turkiye Genel Yayin Yénetmeni Serdar Turan’in
moderatoérliginde “Liderlik Bilmecesi” adli oturumda
liderlik vizyonunu ve deneyimlerini katilimcilarla paylasti.

“IK, ydnetim kurulunda temsil edilmeli”

PERYON Y&netim Kurulu Baskani Ebru Tasci Firuzbay,
kongrenin acilisini yaptigi konusmasinda sunlari sdyledi:
“Onumuzdeki slUrecte insan kaynaklari icin Uc baslida
odaklanma ihtiyaci éne ¢ikiyor. Kurumu kapsayici bir
calisma ortamina hazirlamak, yaratici ekonomide yer
alan calisanlari paydas olarak gérmek, insan odakli bakis
acisinda yeni bir perspektife gecmek... insan kaynaklari,
yoénetim kurulunda temsil edildiginde, alinan kararlarda
en 6nemli boyut, ‘insan’ gdz ardi edilmeyecek. Bu

da ‘©6ngodri, aksiyon, adaptasyon ve takim calismasr’
dortlisind, yani basariyl garantileyecek.”

DOSYA 1

EBRU TASCI FIRUZBAY - PERYON Yénetim Kurulu Baskani

“IK ydneticisinin en az lider kadar
insanlara yakin olmasi gerekir”

Bllent Eczacibasi ise liderlik vizyonu ve deneyimlerini
paylastigi konusmasinda sunlari vurguladr: “insan
kaynaklari yéneticileri, isverenden mi yoksa calisandan
yana mi olmali diye sordunuz. Bu, insan kaynaklari
yéneticilerinin kendi Kisiliklerine gére bulmalari gereken
bir denge. Bu dengeyi bulmak icin ¢alisma hayatlari
boyunca ugrasacaklar ve her zaman da elestirilecekler.
Bu elestirilerden kacinmak da mUmkUin degdil. Bu konuda
liderin davranislari ve durusu elbette cok 6nemli ve
belirleyici. Ama insan kaynaklari yéneticisinin insanlara en
az lider kadar, hatta ondan cok daha fazla yakin olmasi
gerekir. Lider ise hem buglnde hem yarinda yasamak
zorunda olan kisidir. Hem gercekc¢i hem hayalci olmak
zorundadir. Bugline bakarken olabildigince gercekgci
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olmak, gercekleri duyurmak ve paylasmak zorundadir.
CUnkU buglniUn tanimlanmasi icin sonuna kadar
gercgekeilige intiya¢ var. Ama ileriye bakarken liderler
hayalcidirler, olmalilardir da zaten.”

Beyin gbécUnl beyin glcline ¢cevirmek

Kongrenin ikinci gtiniinde TUSIAD Baskani Orhan Turan
ve PERYON Y&netim Kurulu Baskani Ebru Tasci Firuzbay’i
ayni sahnede bulusturdu. TUSIAD ve PERYON baskanlar,
Dr. Sertac Doganay’in moderatorliginde beyin gdcln
isveren ve calisan perspektifinden degerlendirerek ‘beyin
glcU’ne cevirme firsatlarini konustu.

TUSIAD Yé&netim Kurulu Baskani Orhan Turan, “Bugin
genclerimizin 2,5 milyonu ekonomide yer almiyor. Bizim
hem gencleri hem kadinlari istihdama dahil etmemiz
gerekiyor. BuglUn Universiteden mezun olan genclerimizin
ylUzde 2’si yurt disina gidiyor. Bu ¢cok yUksek bir oran...
Turkiye dlinyada 10 ekonomi arasina girecekse, yetenekli
genclerimizi kaybetmemeli, yeni yetenekleri GUlkemize
kazandirmaliyiz. Bu yetenekleri Ulkemizde tutmak icin
her alanda uygun iklimi saglamamiz gerekiyor. Bunun
icin kamu, 6zel sektor, sivil toplum ve akademi olarak
hepimizin Uzerine gbdrevler dlstyor” dedi.

“Yeteneklerimizle yeniden bag kurmaya
ihtiyacimiz var”

PERYON Yénetim Kurulu Baskani Ebru Tasci Firuzbay
ise konusmasinda sunlari sdyledi: “Benim bUtlin Umidim
gencliktedir, diyen Atamiz ne kadar dogru séylemis. Giden

yeteneklerimizle nasil bag kurariz, onlarin yarattiklari
degerlerden Ulkemizde nasil faydalanabiliriz? Bu konuya
bu ac¢idan yaklasmamiz gerektigini disinUyorum. Diger
yandan yurt disinda kazanilacak tecrlUbeler de degerli,
oOzellikle akademik arastirmalar, Ar-Ge, teknoloji, genetik
gibi spesifik konularda uzmanliklar icin bu bir gereksinim.

Yeteneklerimizi hem bagli hem de yUksek performans
odaginda tutabilmek icin bazi konular éne cikiyor. Her tlrll
ayrimciliktan uzak kapsayici kurum kalttrine, teknoloji ve
yvapay zeka ile anlasmis, umutlu liderlere intivacimiz var.
Bunlar oldugunda beyin gd¢clnil beyin glclne ¢cevirme
sansimiz oldugu gibi, yurtdisinda olan yeteneklerimizin de
Ulke ile badini koparmamis oluruz ve yaratacaklari katma
degeri de yine Ulkeye déndirmus oluruz.”

Surdurulebilirlik ve HRTech sahnelerine ilgi bUyUkti

insan kaynagi yénetiminin ve calisma hayatinin en
oncelikli gindemlerinin konusuldugu kongre ilk gliniinde
kapsayicilik, cesitlilik, hakkaniyet, etik, esit temsil gibi
konulari glndemine alan Surdurulebilirlik Sahnesi’ne,
ikinci gliniinde ise IK teknolojilerinin konusuldugu HRTech
Sahnesi’ne ev sahipligi yapti.

Bu yilki kongrenin Ana Sponsorlari; Garanti BBVA, Kariyer.
net, Pluxee; Platin Sponsorlar HanSpaces, MechSoft; Gold
Sponsor Meditopia oldu. Teknoloji Sponsoru Vodafone,
SUrdurulebilirlik Sahnesi Ana Sponsoru Borusan Holding,
Surdurulebilirlik Sahnesi Sponsorlari Fox HR ve IC
Holding, HRTech Sahnesi Ana Sponsoru EnerjiSa Enerji
ve Iron Mountain, HRTech Sponsorlari Bilin Yazilim, Global
IT, MechSoft, One New One, Vidobu ve HRTech Sahnesi
Medya Sponsoru ise Shift Delete oldu.

“DUNYADA KIVILCIM YAKAN INSANLARA IHTIYAC VAR”

Avrupa insan Yénetimi Dernegi (EAPM) Baskani Berna
Oztinaz, kongrede katilimcilara EAPM’in mesajini iletti.
Oztinaz, sunlari sdyledi: “Size Avrupa insan Yonetimi
Dernedi EAPM’in sicak selamlarini getirdim. Tium
Uyelerimiz basari dileklerini iletti. EAPM, Avrupa’daki
tim Ulkelerin, bir kisiyle temsil edildigi ve amaci insan
kaynaklari meslegdini, insan kaynaklari profesyonellerini
desteklemek, daha iyi bir calisma hayatina, daha iyi bir
liderlige katkida bulunmak olan bir birlik. 1962’de kurulan

BERNA OZTINAZ
Avrupa insan Yonetimi Dernegi (EAPM) Baskani

EAPM’e PERYON, 1989 yilinda Uye oldu. EAPM, Dlnya
insan Kaynaklari Yénetimi Birligi’'nin yani her kitanin bir
birlikle temsil edildigi, federasyonun da Uyesi. Ben de
orada hem Avrupa’yl hem de elbette PERYON’U temsil
ediyorum.

Dunya degdisiyor, insan ydnetimi degisiyor. Hepimizin
eminim ajandalarinda sdyle seyler var, degdisim,
dénlsum, takip, teknoloji...

Dlnya degisiyorsa insan ydonetimi profesyonellerinin de
degismesi, farkli seylere odaklanmasi gerekiyor olabilir
mi? Yetenedi cekebilmek, tutabilmek ve farkliliklarla
yobnetebilmek. Stratejinin artik bir parcasi dedil,
yonlendiricisi olmak var. Kapsayici, cesitli bir calisma
kaltirantn mimari olabilmek var. Strddrtlebilirligin
koruyucusu olmak var. Cevre, yonetisim ve sosyal
boyutlariyla ESG’nin bekgisi olmak var.

Ama her seyden cok ne var biliyor musunuz? Bu

yeni dinyada kivilcim yakabilen, insanlara umut

veren, insanlari yol arkadasi yapabilecek, dogru
hizmet etmeyi bilen, dogru yénde beraber ylrimeyi
saglayacak liderleri yaratmak, desteklemek, o liderlerle
o yolu beraber ylrayebilir olmak var.
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“BASARI YASA YA DA CINSIYETE BAGLI DEGILDIR”

tek kadindim ve o glin nokta bir saniyelik farkla ikinci
oldum. Ardindan karting egitimine basladim; bu yolculuk
fiziksel, mental ve maddi anlamda zorluydu. Yaris
kariyerimi finansal olarak desteklemek icin kredi cektim
ve 202T7'de Turkiye Karting Sampiyonasi’nda 10 yarisin
yedisinde podyuma ciktim. Daha sonra otomobil yarisina
gecis yaptim ve 30 yil sonra pist sampiyonasina katilan
ilk kadin sporcu oldum.

Avrupa dayaniklilik sampiyonasinda aldigim ¢
birincilikle sampiyon oldum ve bu unvani Ulkeme getiren
. - | ilk kadin pilot oldum. Bu yolculuk boyunca ¢cok calistim,
SEDA KACAN- --Avrupa Sampiyonu ilk Kadin Pilot dogru takimi buldum ve hi¢c durmadan hayallerimin
pesinden gittim. Sizlere de sunu sormak isterim:
“Basarisiz olmayacadinizi bilseniz, en bUyUk hayaliniz ne
Yariscl olma hayalim klcUk yaslarda basladi, ancak ne olurdu?” Benim cevabim, GUlkemi diinya sampiyonasinda
ailemde ne de cevremde bu sporu yapan bircok kisi temsil etmek ve basarinin yasa ya da cinsiyete bagl
yoktu. EndUstri mUhendisligi okumak icin istanbul’a olmadigini herkese kanitlamak.
geldigimde hayalime ulasmanin yollarini aradim. Bir yaris B ) ] ]
pilotuyla tanistigimda “baban zengin degilse yapamazsin” BU slrecte sunu fark ettim ki basari, sadece bireysel
cevabini aldim ve hayalimden vazgecmis gibi oldum. yetenek ve azimle degil, ayni zamanda gtclU bir takimin
destediyle mUmkuln oluyor. Takim arkadaslarimin her biri
Ancak 27 yasinda bir workshop sirasinda, icimdeki gorevini titizlikle yerine getirmeseydi, podyumda o zafer
tutkuyu yeniden kesfettim. ilk adimim, Borusan’in anlarini yasayamazdim. Dogdru ekip ruhu ve sineriji, basariyi
performans slris egitimiydi. Katilimcilarin arasinda sUrdUrllebilir kilan en kritik unsurlar arasinda yer aliyor.

SIZIN KURUMUNUZUN
9/8’LIK RITMI
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BiR TOPLUMU KAPSAYAN RITIiM: 9/8

Besteci, Aranjor, Orkestra Sefi Turhan Yikseler, PERYON Sanat Danisma Kurulu Uyesi Cemil Demirbakan’in 9/8 ritmiyle ilgili
sorularini yanitladi. Bu ritmin Hindistan’dan c¢ikip diinyayi dolastigini ve Anadolu topraklarina mal oldugunu belirten Turhan
Yiikseler, “9/8’i hayatimizdan cikarirsak her yeri melankoli kaplar, silik bir negatif filme ddneriz” dedi. Turhan Yiikseler ve
Cemil Demirbakan, kongre katilimcilariyla birlikte 9/8 ritim esliginde MF®’niin ikonik sarkisi “Ele Guine Karsi”yi1 seslendirdi.
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“IK, ODAGINA INSANI ALIP
YARATICILIK, ANALITIK VE
TEKNOLOJIYE ODAKLANMALI”

Sirketlerin isleyisi, tipki bir markanin Formula 1 yarisina
hazirlanmasina benziyor. Finanstan pazarlamaya,
teknolojiden insan kaynaklarina, Gretimden kalite
glvenceye tUm departmanlar, arka planda yarisa
hazirlanmak, kazanmak icin var gliclyle calisiyor. insan
kaynaklarinin burada ayri bir stratejik d&nemi var. Cinku
yaris sirasinda, pilot icin pitstop ne ise kurumlar icin
de insan kaynaklari benzer bir role sahip. Gelecedi
yakalamanin ve rakiplerle rekabette éne ge¢cmesinin,
hedeflerine ulasmasinin yolu bagli, motive ve ylUksek
performans odadindaki calisanlardan geciyor. iK, dogru
zamanda, dogru destegdi sagladigi zaman kurumlar
gelecegdi yakalama, yarista éne ge¢cme imkani buluyor.

Bu vyarista, bizim IK olarak Pitstop’ta verecegdimiz destegi
sekillendiren cok etmen var. Onlari, kendimize pusula
olarak belirlemeliyiz ama 6ncelikli olan insana dair
konular...

insan dmriiniin uzamasi: Birlesmis Milletler’in 2023’te
yayimladigi World Social Report’a gore, 20217'de 155
milyon olan 80 ve Ulzeri nGfusun, 2050’de 459 milyon
olmasi bekleniyor. Buna paralel olarak, calisma sUreleri
artiyor. Ancak yasi daha ileri olan calisanlara ydénelik
ayrimcilik da artiyor. Amerika’da yapilan bir arastirmaya
gore, 50 yas ve Uzeri calisanlarin ylizde 78’i is ortaminda
yas ayrimciligina ugruyor. Diger bir ikilem ise ¢alisma
sUresi artarken, is ilanlari artmiyor. Gri tavan sendromunu
duydunuz mu? Genglerin is gliclindeki yasi daha ileri
kisilerin gdlgesinde yasadigi sikismisligi ifade ediyor.
Hem dijital ortamin icinde blUyUmeleri, hayata bakis
acilari hem de gri tavan sendromu, gencleri farkli
alternatiflere yoéneltme riski tasiyor. Bu da onlar icin
yaratici ekonomiyi daha cazip kiliyor.

Yaratici ekonomi: Yaratici ekonomi, Uretim sUrecinde
duslnce ve yeni fikirlerin basrol oynadigi 6zgln igerik,
fikir, uygulama, Urdn ve hizmetlerin ortaya c¢iktigi Gretimi
ifade ediyor. Linkedin’de icerik paylasan dldslnce
liderleri, Twitch’te oyun oynayan calisanlar, Instagram’da
veya Youtube’da icerik Ureten veya blog yazan
calisanlar... Herkes yaratici ekonominin parcasi.

IK glindemine nasil yansiyacak?

Bir yanda insan &mrinin uzamasinin getirdigi firsat ve
riskler var. Diger yanda ise yaratici ekonominin etkileri.
Bunlari birlikte dikkate aldigimizda U¢ basliga odaklanma
ihtiyaci éne ¢ikiyor:

‘I
|

Kapsayici bir ¢alisma ortami: Arastirmalar, kapsayici
kaltar konusunda gelisim alani oldugunu gdsteriyor.
PwC’nin 2021 tarihli arastirmasinda, “Calistigim kurum
farkli gérusleri dinlemeye vakit ayirir” ifadesine,
calisanlarin ylzde 56’si “evet” demis. Bu oranlarla
kapsayicl bir calisma ortami olusturmak mimkin ma?

Yaratici ekonomi ¢alisanlarini paydas olarak gérmek:
Sosyal medyada icerik Ureten calisanlari, Udemy

gibi platformlarda egitim veren veya vermek isteyen
calisanlari desteklemek, ortak calismalar yapmak isveren
marka algimiz i¢cin cok olumlu etkiler dogurabilir.

insan odakli bakis acisi: Emeklilik yasinin yikselmesinin
de etkisiyle birden fazla kariyer normal hale geldi.

Artik “insan odakll” bakis acisini yeniden tanimlamamiz
gerekiyor. Calisanlari sadece kurumdaki kariyerine dedil,
ilgi alanlarini, gelismek istedikleri noktalari dustnerek
gelecegde hazirlamaliyiz.

Nasil yapabiliriz?

Béyle bir gelecege hazirlanmak icin sizce IK olarak
kendimizi gelistirmemiz gereken alanlar; yaraticilik, iK
analitik ve teknoloji. Yaraticiliga sadece is yapis seklimiz
veya projeler ekseninde degil, insan kaynaklarina bu
gelismeler perspektifinde kutu disindan bakmaya
ihtiyacimiz var. Genel gecer yaklasimlarin dtesine
gecmeye ve ¢alisanlari iyi taniyarak, bize uygun en iyi
cdzUmleri bulmak kritik.
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“| iDERLIK BILMECESININ
ANAHTARI; iLHAM VERMEK,
DEGER YARATMAK VE ANLAM
PAYLASMAKTIR”

Ana sahnenin ilk konugu “Liderlik Bilmecesi”
baslikli oturumda konusan Eczacibasi
Holding Yonetim Kurulu Baskani Bulent
Eczacibasi oldu. Eczacibasi, HBR Tlrkiye
Genel Yayin Yonetmeni Serdar Turan’in
sorularini yanitlarken, liderlige bakisiyla ilgili
onemli mesajlar verdi.

Liderlik bilmecesi, liderlerin ortak noktalarini aramaktir.
Cesitli teoriler, liderleri farkli kategorilere ayiriyor.

Ancak gercek su ki, liderlik icin standart bir recete
bulunmuyor. Liderler farkl cografyalarda, farkli alanlarda
ve farkli dénemlerde ortaya cikabilir. Atatlrk bir

askerdi, Angela Merkel bir kuantum kimyagerdi, Nelson
Mandela bir hukuk¢cuydu. Ortak noktalari ise bir vizyonu,
sarsilmaz bir inanci ve umut verme yetenekleriydi.
Liderlik, insanlara daha iyi bir yasam, baris, 6zgurltk ve
bagdgimsizlik umudu vermek demektir. Bu umudu tasiyan
liderler, bir vizyonu hayata gecirir ve etraflarina ilham
sacarlar. Ancak gercek liderler, 6vglyU kendilerine degil,
ekiplerine yénlendirir. Basarilarini paylasir, insanlara
tesekklr eder ve saygl gdsterirler.

Bir liderin en temel sorumluluklarindan biri
kurum kaltariadar. Bu, delege edilemez bir
goérevdir. Kurum kalttran(, akvaryumdaki
suya benzetirim. Su temiz degilse, ne kadar
degerli baliklariniz olursa olsun saglikli bir
ortam yaratamazsiniz. Yanlis liderlik veya
kUltUre yabanci kisiler bu “suyu” kirletebilir.
Liderin tutumlari, kurumun kultGrina
koruyabilir ya da bozabilir.

insanlarin blyik cogunlugu
tutkuyla degdil, zorunluluktan calisir

Calisma hayatinda tutkuyu kesfetmek ve
isleri anlamlandirmak énemlidir. Ancak tutku
herkes icin kolayca erisilebilir bir duygu
degildir. insanlarin biyUk cogunludu tutkuyla
degdil, zorunluluktan calisir. Bu noktada hem
isverenlere hem calisanlara goérev dustyor.
isverenler, yapilan isin anlamini calisanlarla
paylasmali; calisanlar ise kendi rollerini
sorgulamali: “Ben yaptigim isle nasil bir
katkida bulunuyorum?” Unli bir hikaye
vardir. Bir insaat alaninda calisan iscilere ne
yaptiklari sorulur. Birisi “Tas yontuyorum”

SERDAR TURAN

DOSYA 15

derken, digeri “Duvar yapiyorum” bir baskasi ise
“Katedral insa ediyorum” der. iste bu fark, anlam yaratma
ve bUyUk resmi gbérebilme yetenegidir. Calisanlar ve
liderler, bu farkindaligi birlikte gelistirmelidir.

Liderlikte en bUyUk meydan okuma egodur

Liderlikte zamandan ve mekandan bagimsiz en blyuk
meydan okuma, “ego”dur. Ego, her insanda dogal
olarak bulunur ve kendi ¢ikarlarint koruma icgtdutsuyle
evrimlesmistir. Ancak bu duygu asiriya kactiginda,
liderlik icin bUyUk bir engel haline gelir. Narsistik
oOzelliklere sahip kisiler, basariyi da basarisizligi da

asiri uclarda yasarlar. SUrekli kendilerinden bahseder,
ekiplerini geri plana iter ve isleri hentz yapmadan
ovunurler. Bu tlr davranislara dikkat etmek ve énlem
almak énemlidir.

Liderin birinci gdrevi gercegi tanimlamalk,
son gorevi tesekklr etmektir

Liderler, hem buglnin gerceklerine bagli kalmali hem
de gelecegdi hayal etmelidir. Max de Prey’in liderlik
tanimini cok seviyorum: “Liderin birinci gérevi gercegdi
tanimlamak, son goérevi ise tesekklr etmektir. Arada
kalan her seyde lider bir hizmmetkardir.” Liderler, bugln
tanimlarken gercekci, gelecegi planlarken hayalperest
olmalidir. Liderlik bir bilmece gibi gdérlnebilir. Ancak
anahtar; insanlara ilham vermek, deger yaratmak ve
anlam paylasmaktir. Hem buglne hem de yarina isik
tutacak liderler, bu dengeyi kurabilenlerdir.

BULENT ECZACIBASI
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“PIT STOP, YOLUMUZA DEVAM ETMEMIZE YARDIMCI OLACAK?”

O dénemde Garanti BBVA Yetenek ve Kultir'den Sorumlu Genel MUdur Yardimcisi Tuba
Késeoglu Okcu ile Management Centre Turkiye Kidemli Ortadl Didem Tekay, kongrenin
birinci glnld ana sahnede “PIT Stop’ta Giiclenerek Yola Devam Etmek” baslikli oturumda bir
araya geldi. iki lider, insan kaynaklari profesyonellerinin karsilastigi sorunlari ve “tikenmislik

sendromunu” konustu.

Tt

TUBA KOSEOGLU OKCU

Garanti BBVA
Yetenek ve KUlttirden Sorumiu
Genel Muadur Yardimcisi

“Doénemimizin ihtiyaci: Anlamli
organizasyonlar ve saglikli
is kaltard”

Pandemi, ekonomik zorluklar, savaslar derken kendimizi
ongorllebilir sorunlardan cok daha karmasik, adaptif
ve belirsiz bir ddnemin icinde bulduk. Bu kosullar
sadece calisanlari degil, liderlik takimlarini da ciddi

bir yorgunluga ve yogunluga surtkledi. Ozellikle bu
dénemde organizasyonlarda “daha fazlasini basarma”
baskisi oldukca belirgin. Hissedarlar, calisanlar ve
isverenler arasinda bUyUyen talepler, stres ve kayglyi
artirirken, liderlerin bu yUkU nasil tasiyacagi kritik bir
mesele haline geliyor.

Bu zorlugun 6tesinde, dinyanin dort bir yanindaki
organizasyonlarda liderlerin ve calisanlarin kaygi

ve kirilganliklariyla ylUzlestigi bir dbnem yasiyoruz.
Bu ylzlesme, zaman zaman bizi ileri tasirken, kimi

DIDEM GURCUOGLU TEKAY

Management Centre Turkiye
Kidemli Ortak

zaman geri adim atmamiza da neden oluyor. Ancak
organizasyonlarda yaratici bir gerginligin varhigi—
ozellikle hibrit calisma modelleri, calisan refahi ve
yetenek acigi gibi konular etrafinda—kacinilmaz
gdérunayor.

Anksiyete yasayanlarin orani ylzde 25 artti

Ornegin, hibrit calisma modelleri, calisanlarin ofisten mi
yoksa uzaktan mi calisacagina dair tartismalar, isveren
ve calisan arasinda buyUk bir gerginlik yaratiyor. Ayni
sekilde, calisan refahi ve psikolojik saglik konulari da

dn planda. Dinya Saghk Orgltl, anksiyetenin ylzde 25
oraninda arttigini belirtiyor. TUrkiye’'de ise bu rakamlarin
cok daha yUksek oldugunu biliyoruz. Bununla birlikte,
sirketlerin yetenek acigina dair mlcadeleleri ve genclerin
is dinyasina entegrasyonu, organizasyonel basari icin
¢c6zUlmesi gereken temel meselelerden biri.

TUm bu zorluklara ragmen, insan kaynaklari
profesyonelleri icin en bUyUk ironi su: Her ne kadar
organizasyonlarin ihtiyaclarina ¢6zim arayisinda yogun
bir caba gosteriyor olsalar da, kendi psikolojik iyilik
halleri icin cok az adim atiyorlar. Deloitte ve SHRM gibi
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organizasyonlarin yaptigi arastirmalar, insan kaynaklari
profesyonellerinin artan is yikline ragmen kendi
refahlari icin yeterince vakit ayiramadigini godsteriyor. Bu
durum, is kaltGrandn saghkli bir yapiya kavusturulmasi
gerektigine dair sessiz bir ¢ciglik gibi karsimizda duruyor.

Is kaltart saghkli bir yapiya kavusturulmali

Saglikh bir is klltarl yaratmak ve organizasyonel anlami
glclendirmek, ginimduzde liderlik takimlarinin en temel
hedeflerinden biri haline gelmis durumda. Degerlerin
yeniden tanimlanmasi, kaltdr programlarinin éne ¢ikmasi
ve anlam arayisi, bu dénltsimun itici glcleri arasinda.
Sirketlerin sadece kar elde etmeyi degdil, daha anlamli
baglar kurmayi hedeflemesi, stGrdurulebilir basari i¢in
vazgecilmez hale geldi.

Bugln, liderlerin en temel sorusu su olmali: “Ne olmaya
calisiyoruz?” Bu sorunun cevabl, organizasyonlarin ve
liderlerin anlamli bir gelecek insa edebilmesi icin rehber
niteliginde. Clnkl gelecegdin organizasyonlari, sadece
sonuc¢lara odaklanmakla yetinmeyip, ayni zamanda

calisanlarina derin bir anlam ve bag sunan yapilar olacak.

Her ddnemin kendi intiyaclari ve ¢ozUmleri var. Ancak
buglnln ihtiyaci net: Daha anlamli organizasyonlar ve
daha saglikli is kaltUrleri yaratmak. Bu yolda ilerlerken
dayanisma, liderlerin vizyonu ve calisanlarin sesi,
dénltsimin temel taslari olacak.

“Stratejik ortak olmak yeni
zorluklari da getiriyor”

TUBA KOSEOGLU OKCU

O dénemde Garanti BBVA Yetenek ve Kultir’den Sorumlu
Genel Mudur Yardimcisi

2000’li yillardan itibaren “insan kaynaklari stratejik ortak
olmalidir” diyen ve bu gérislU hayata gecirmeye calisan
profesyonellerin ¢abalari artik meyvelerini veriyor.
Bugln, insan kaynaklari, bir kurumun basarisi icin

kritik bir rol oynuyor ve bu, sadece bizim sdylememize
gerek kalmadan, tim sektdr profesyonelleri tarafindan
acikca goruliyor. Ancak bu stratejik ortaklik, her zaman
sorunlari ¢ézebilecek bir yapiya déndsmus degil.

Bizler insan kaynaklarini, yillarca operasyonel gorevlerin
Otesinde stratejik bir partner olarak konumlandirmaya
calistik. Ancak stratejik ortaklik yalnizca istekle
gerceklesebilecek bir durum degil. Bu konumda basarili
olabilmek icin dogru bir durus, uygun mindset, gerekli
yetkinlikler ve teknik beceriler gerekli. Bu beceriler ve
anlayisla donanmadiginiz slrece, stratejik ortak olmanin
zorluklari artiyor.

Bugln geldigimiz noktada, stratejik ortak olma
yolunda bazi adimlar atmis olabiliriz, ancak hazir olup
olmadigimiz hala sorgulanabilir. Ozellikle gecmiste

iK profesyonelleri, uygulamalarda baskalarinin
deneyimlerine basvurarak ¢d6zUm ararlardi. Artik
dlnyada benzer sorunlarla karsilasan her kurum

DOSYA 17

ayni anda benzer ¢cézUmleri ariyor ve bu da yaratici
dusdnmeyi zorunlu kiliyor.

Artan sorumluluk ve yogunluk
is yukUanu artirdi

insan kaynaklari, bugiin cok daha genis bir sorumluluk
alanina sahip. Eskiden ise alim, egitim gibi temel
fonksiyonlarla sinirliydi; ancak ginimuzde esenlikten
isveren markasina kadar bircok farkli konuda uzmanlk
gerektiren isler de IK’nin sorumluluguna girdi. Bu artan
sorumluluklar, beraberinde yogunlugu ve yorgunlugu
da getiriyor. Ornegdin, pandemi ile birlikte calisanlar ve
yéneticiler, IK profesyonellerine daha fazla basvurmaya
basladi. Calisanlar maaslarinin yeterli olmadigini,
yéneticiler ise yetenek bulmakta zorlandigini dile
getiriyor.

iK’nin dogasi geredi genellikle olumsuz geri bildirimler
almasi, bu yukl daha da agirlastiriyor. Calisanlar

ve yd&neticiler, sorunlarin ¢cézilmesini isterken, IK
profesyonelleri her zaman ¢dzUme ulasabilecek
yetkinlikte olmuyorlar. Bu da yorgunluk ve tikenmislik
(burnout) gibi ciddi sorunlari beraberinde getiriyor.

Esnek calisma dlizenlemeleri getirdik

Pandemi sonrasi ddbnemde, esnek calisma dlUzenlemeleri
on plana ¢cikmaya basladi. Calisanlarin intiyaclarina gore
esnek calisma saatleri, mekanlari ve hatta Glkeleri danhil
olmak Uzere genis bir secenek yelpazesi sunuyoruz.
Bankada hibrit calisma modelini benimseyerek
verimliligi artirdik, sGrdUrualebilirligi sagladik. Ancak bu
tlr dizenlemelerin sadece bir kismi kurumun genel
politikasina oturmusken, diger alanlarda ayni basariyi
saglamak hala zorlayici olabiliyor.

Calisanlarin yalnizca fiziksel degdil, psikolojik ve sosyal
sagliklarinin da g6z éntnde bulundurulmasi gerektidi,
guinimuzde cok daha net bir sekilde kabul ediliyor.

IK butcelerinin blyik bir kismi artik “wellbeing” yani
esenlik programlarina ayriliyor. Calisanlarin kendini iyi
hissetmesi, sadece is performansini degil, genel yasam
kalitesini de artiriyor. Garanti BBVA'da uyguladigimiz
“lyi” esenlik markasi, calisanlarin sosyal, psikolojik,
fiziksel ve ekonomik acidan desteklendidi bir program
olarak érnek gdsterebilirim.

Kendi insan glcimz( yetistiriyoruz

Buglnlerde, geleneksel is kosullarina ve hiyerarsilere
karsi cikan bir yaklasim da giderek daha fazla
benimseniyor. IK profesyonelleri, calisanlari sadece is
glicU olarak degil, bireysel hedefleri ve degderleriyle
kurumlarina katki saglayacak é&nemli birer parca
olarak gorlyor. Garanti BBVA'nin stratejik ortaklariyla
yUrGattagu projeler, gelecekteki insan glcl ihtiyaclarini
ongodrerek bu acigl kapatmayi hedefliyor. Bu ¢cercevede,
veri glvenligi mUhendisligi gibi 6zel alanlarda, ihtiyac¢
duyulan insan glcln( yetistirmeye yodnelik egitim
programlari hayata gegciriliyor. Bu gibi stratejiler,
toplumsal sorumluluk anlayisiyla da birlesiyor.
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HER DORT ADAYDAN UCU, iS DEGISTIRMEYE HAZIRLANIYOR

Kariyer.net CEO’su Fatih Uysal’in konusmaci oldugu “Ekonomi ve Yetenegdin DUellosu:
Kazanan Kim Olacak?” baslikli oturumun moderatérliginid BloombergHT TV Genel Yayin
Yénetmeni Acil Sezen yapti. Uysal konusmasinda, hayat pahaliligi nedeniyle Gcretlerin is
degistirmede cok dnemli bir etken oldugunu sdéyleyerek, “Yaptigimiz arastirmalar, her dort
adaydan UcUnlUn Ucret nedeniyle is degdistirmeyi planladigini gdsteriyor” dedi.

ACIL SEZEN

Kariyer.net olarak Uc¢ aylik periyotlarla Turkiye’de
yaptigimiz arastirmalarla insan kaynaklarinin nabzini
tutuyoruz. Yilin iki ve G¢clnclU ¢ceyrek sonuclarini
kiyasladigimizda ise alimlarda bir miktar hareketlenme
gorlyoruz. Aday tarafina baktigimizda ise hareketliligin
sUrdgu, strdgund sdylemek mimkuidn. Her dort
adaydan Ucl, 6nimuzdeki U¢ ay icerisinde isini
degistirmeyi distnlUyor. Bu cok yuksek bir oran. Her
doért kisiden UcU is ariyorsa buradaki memnuniyetsizligin
bir sebebi olmasi lazim. Tabii maas ilk siradadir ancak bir
‘is gezginligi’ durumu s6z konusu.

Bizim jenerasyonumuz ise girerken uzun vyillar calisma
istegiyle basliyor, hatta cogumuz bunu yaptik da...
Ornedin benim bir sirkette calisma ortalamam 7 yil. Yeni
yeteneklere baktigimizda yarisi, bir is yerinde bes yildan
fazla calismayi distinmedigini séyllyor, ‘bekledigimi
bulamadim’ diyor. Oysa 20 yilin Gzerinde deneyimi olan
kisilerin ylzde 50’si ‘isimden memnunum’ diyor. Bu oran
genc yeteneklerde ylzde 29!

ODAGINDA
YONETIM
KONGRESI

5-6 Kasim 2024
Latfi Kirdar Istanbul

FATIH UYSAL

Calisanlarda maas beklentisi ilk siraya cikti

Ekonomik sorunlar, is degistirme oraninin artmasini
saghyor. iki cocuklu bir beyaz yakali ailenin, otomobile
erisimi, gayrimenkule erisimi artik cok zor, asgari
Ucretle c¢alisanlarin durumu daha da zor. O ylzden de
insanlar ister istemez paranin pesine gitmeyi tercih
ediyor. Dogru ve is degisikliginin ana tetikleyicisi de
su anda Ucret olarak gdzUkUyor. Eskiden is-yasam
dengesi daha 6nemliydi ama su anda is degisikliginin
ana Ucret. Maas beklentisinin de artigini gériyoruz.
ilanlarda ne kadar Ucret istedigini de soruyoruz. Yillik
arastirmalari ceyrek bazinda karsilastirdigimizda
vilbasinda istenen Ucretle, bugln istenen Ucret farkli,
cUnkU insanlar birikimli enflasyon oraninda artis talep
ediyor. Yilbasindan yana birikimli enflasyona baktigin
zaman kabaca ylUzde 40’lara geldigini gdzlemliyoruz.
Dolayisiyla insanlar da kendi maas beklentilerini buna
gobre revize ediyor.
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Bugln "beni dvme kardesim, bana para ver
dedigimiz ddbnemdeyiz

Sirketlerin gelirinin dUstigu bir dénemde yetenekli
calisanlar nasil elde tutulacak? Global bir arastirmada
dért isverenden UGc¢l, “acik pozisyonumuzu doldurmakta
zorlaniyoruz” diyor. Yetenegi elde tutmak igin Ucret tek
basina yeterli degil, calisma kUltGrinln etkisi ytzde 70.
Dolayisiyla “cok yUksek bir maas verdim, cok ylUksek bir
Ucret verdim, yan haklar verdim ama berbat bir calisma
kaltGram var” derseniz yine calisanlariniz ayrilmaya
devam edecek. UclincU sirada liderlik var. Aslinda kisiler
isi degil, liderlerini terk ediyor.

Mavi yakali calisanlarin da
beklentileri degisti

Tabii bu sorunlar sadece beyaz yakada degil, mavi yakall
calisan tarafinda da yasaniyor. TUrkiye’de salginda sonra
cok ciddi bir mavi yakali acigi olusmus durumda. Bircok
sektdrde kalifiye mavi yakall calisan bulmak ciddi bir
sorun haline geldi. Ayrica mavi yakali ¢calisanlarin da
taleplerinde degisiklik var, Ucret disinda farkli kriterler
olusmaya basladi. Genelde isveren piyasasi konusulur
ama bu ekosistemin icinde isci piyasasi da var. issizligin
yUkseldigi dénemler, agirlikli olarak biraz daha isveren
piyasasidir. ise kimi alacagina sen karar verirsin. Ancak
son 3-4 senedir Turkiye’'de 6zellikle salgindan bu yana
isci acikligr ortaya ciktigi icin oradaki mobilizasyonda
hep iscinin eli daha glclt oldu.
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Calisma modeli de cok ciddi artik calisani tutmakta
onemli faktérlerden birisi. Uzaktan calismayi firsat

olan sirketler acik pozisyonlari doldurmada daha

az zorlaniyor. Ofisten calisanlar ylzde 83 oraninda
zorlandiklarini belirten, uzaktan calisanlar da bu oran
ylzde 43 Baska arastirmalarda bu sonuca c¢cok rastladik.
Uzaktan calisma ya da hibrid calismayi bir firsat olarak
sunan sirketlerin basvurulari G¢ kat daha fazla oluyor.
Yeni jenerasyonu elinizde tutmak istiyorsaniz, bu
firsatlari sunmaniz gerekiyor.

Yilda 1,9 milyon kisiye is buluyoruz

Kariyer.net olarak, 25’inci yilimizi kutluyoruz, biz de

bu slUrecte cok dnemli degisimler yasadik, teknolojiyi
isimizin odagina insan kaynaklari platformuna déntstuk.
Organizasyonel stratejiden secme ve yerlestirmeye
kadar insan kaynaklarinin her asamasinda bizim bir
cevabimiz olsun. Bir ayak izimiz olsun istiyoruz. Yapay
zekayl isimize entegre ettik, cok degerli sirketlerle

is birliklerimizi gelistirdik ve bugln insan kaynaklari
alaninda 360 derece hizmet verebiliyoruz.

Bahsettigim tUm bu ¢cd6zUmlerimiz sayesinde bir is

ilani sitesinden Dijital IK teknolojileri céztmleri sunan
bir sirket haline geldik. isimizi dlcerken bircok metrik
kullaniyoruz ama bizim i¢cin en 6nemlisi, ne kadar kisinin
aslinda evine ekmek gotirmesine fayda sagladigimiz.
Bunu da yine yaptigimiz arastirmalarla ortaya cikardik,
yilda ortalama 1.9 milyon kisi bizim araciligimizla is
buluyor. Bu bizi cok gururlandiriyor, ayni zamanda da
cok buyuk bir sorumluluk ytklGyor.
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“CALISANLARIMIZIN MUTLULUGU, YALNIZCA
iS HAYATINI DEGIL, TOPLUMU DA ETKILER”

Pluxee Turkiye CEO & Y&netim Kurulu Uyesi Eda Uluca Ozcan ve Pluxee Turkiye CHRO’su
Feride DlUzduran Giundiz, HumanGroup Kurucu Ortadi Gaye Ozcan’in modere ettigi “Calisan
Deneyiminin Yeni Algoritmasi” baslikli oturumda degisen yan haklar dinyasini konustu. Uluca,
sirket liderlerinin IK ydneticilerinin sirketin éntinde yuriyen kisiler olmasini bekledigini séyledi.
GUNndUz ise calisanlarina esnek yan haklar sunan sirketlerin yetenekleri elde tutmada daha
basarili olduklarina vurgu yapti.

Eda Uluca Ozcan - Feride Diizduran Gundiz - Gaye Ozcan

“iIK departmanlarini
sirketlerimizin orkestra sefi
olarak goruyoruz”

EDA ULUCA OZCAN

Pluxee Turkiye CEO & Yénetim Kurulu Uyesi

Calisan deneyimi, bir kisinin sirkete dokundugu

anda baslayip, o dokunusun sona ermesiyle biten

bir sUrectir; bir yolculuktur. Bu yolculugu mantik
evliligine benzetebiliriz. Bir calisan, sirket hakkinda

ilk su sorulari sorar: “Bu sirket benim icin anlamli mi?
Birlikte calismaya dedger mi? Maasi iyi mi? Bana ne
kazandiracak? Kariyer olanaklari sunuyor mu?” Tum bu
sorular mantik cercevesinde degerlendirilir.

Ancak tipki evlilikte oldugu gibi, bu iliskinin
sUrdUrulebilir olmasi icin yalnizca mantik yetmez;
duygu da gerekir. Calisan baglhhgi, iste bu duygunun

is hayatina anlam katmasiyla olusur. Calisanin kendini
glvende hissetmesi, takdir edildigini bilmesi ve
mutluluk duymasi bu bagliligr artirir. Calisan mutlulugu,

sirketlerin basari grafiklerini yikselten en &nemli
unsurlardan biridir.

Peki, bir sirket lideri olarak insan kaynaklarindan ne
bekliyoruz? Yeni dénemde biz liderler, bircok zorlugu
ayni anda yonetmek zorunda kaliyoruz ve bu slreclerin
merkezinde insan yer aliyor. iIK departmanlarini bu
noktada orkestra sefi olarak gdrlyoruz.
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Stratejinin basinda, iliskilerin merkezinde, yénlendirici
bir rol Gstlenmelerini bekliyoruz. Sadece sirkete
destek olan degil, sirkete ydn veren bir IK yapisi hayal
ediyoruz. insan kaynaklarinin potansiyeli oldukca
yUksek ve biz bu potansiyelin ortaya ¢cikmasini
istiyoruz.

Yan haklarda yaratici yaklasimlara
ihtiyac var

Tabii ki calisanlari mutlu etmek adina yapilan standart
uygulamalar 6nemli, ancak artik yeni ve yaratici
yaklasimlara ihtiyac¢ var. Fiziksel ihtiyaclarin yani

sira psikolojik intiyaclar da giderek énem kazaniyor.
Calisanlara sunulan yan haklar, bu anlamda c¢esitleniyor.
Ornegdin, Avrupa’da evcil hayvan sahiplenenlere egitim
icin izin verilmesi, Fransa’da bisikletle ise gelenlere
tesvik saglanmasi, Romanya’da tatil destekleri
sunulmasi gibi érnekler mevcut. Bu tlr uygulamalar
calisanlari hem sasirtiyor hem de sirkete baghliklarini
artiriyor.

Gelecekte daha ilging¢ ve yenilikci yan haklar gelistirmek
zorunda kalacagiz. Ornegdin, yapay zeka araclari
calisanlarin olmazsa olmaz ihtiyaclari arasinda yer
alacak. Hatta belki bir gln, isverenler calisanlarina
laptop yerine robot saglayacak. Robotlar, ¢calisanlarin
glnluk hayatlarini kolaylastiracak, ev islerini Ustlenecek
ve onlarin islerine daha fazla odaklanmalarini
saglayacak.

Ancak tim bu teknolojik gelismelerin yaninda asil
ihtiyacimiz olan “kalp glcU”. Empati kuran, ddstnen,
hisseden ve robotlarin yapamadiklarini yapabilen
calisanlara ihtiyacimiz var. Calisanlarimizin mutlulugu,
valnizca is hayatini degil, toplumu da etkiler. Mutlu bir
calisan; mutlu aile, mutlu toplum, mutlu tGlke demek.
insan kaynaklari ve sirket liderleri olarak, daha mutlu bir
calisma ortami ve daha iyi bir gelecek yaratmaliyiz.

“Gelecegi tahmin etmenin
en iyi yolu, onu yaratmaktir”

FERIDE DUZDURAN GUNDUZ

Pluxee Turkiye CHRO’su

Pluxee olarak hedef kitlemizi, calisanlarimizi daha iyi
anlamak icin arastirmalar yapiyoruz. Bunlardan birini
kisa bir sUre dnce Future Bright ile hayata gecirdik,
cok carpici sonuclara ulastik. Birini paylasmak
istiyorum. Calisanlar, is ve 6zel yasamlarini keskin
bir cizgiyle ayiriyor ve mesai basladiginda “pause”
digmesine bastiklarini sdyliyor. Kendilerini, 6z
benliklerini susturduklarini ve is yerinde beklenen
role blrUnduklerini ifade ediyorlar. Bu sUrecte adeta
bir maske takiyorlar ve mesai bitiminde o maskeyi
cikararak gercek kimliklerine déntyorlar.
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Bu gercek, calisan deneyiminin énemini daha da
belirgin kiliyor. Artik calisan deneyimi, bir bireyin kendi
olma 6zgurligunl temsil ediyor. Calisanlarin kendilerini
oldugu gibi ifade edebildigi, anlamli iliskiler kurabildigi,
Uretken oldugu bir ortam yaratmak zorundayiz. Tipki
bir evde oldugu gibi, glven duygusunu, samimiyeti ve
aidiyeti hissettiren bir atmosfer saglamak gerekiyor. Bu
da buyUk 6élctde liderlerin sorumlulugunda. Liderler,
ekiplerindeki duygusal iklimi ydonetmeli ve calisanlarin
tim potansiyellerini aciga cikarabilmeleri icin gerekli
zemini hazirlamali.

Gorinmeyen maliyetlerin de
onUne gecebiliriz

Calisanlari elde tutmak ve mutlu bir calisma ortami
sunmak sadece liderlik becerileriyle sinirli degil.
Calisanlarin maaslarinin yani sira yan haklar konusunda
da yenilikci ve etkili ¢cdézUmler Gretmek gerekiyor.
Ornegin yemek destedi, kres yardimi, yol dcretleri gibi
tesvikler yalnizca maddi bir destek degdil, ayni zamanda
bir deneyim sunma aracl. Bu tlr ¢cézUmler, dogru tesvik
programlariyla maliyetleri artirmadan verimli bir bltce
yénetimi yapilmasini sagliyor. Dahasi, “gdrinmeyen
maliyetler” dedigimiz isten ayrilma, baglilik eksikligi
veya sessiz istifa gibi durumlarin da énlne geciyor.

Biz kendi sirketimizde “Business Shaker” kavramini
benimsedik. Bu kavram, is yapis sekillerimizi, sGreclerimizi
ve calisan deneyimimizi sUrekli olarak sorgulamak,
sarsmak ve yenilik¢i yollar kesfetmek anlamina

geliyor. Meslektaslarima 6nerim, mutlaka bu konulara
odaklanmalari: dijital okuryazarlik ve yapay zekanin etkin
kullanimi, ktltar déntsim programlari, stratejik is glicl
planlamasi ve kisisellestirilmis calisan deneyimleri. Peter
Drucker’in dedigi gibi, “Gelecedi tahmin etmenin en iyi
yolu, onu yaratmaktir.” Biz insan kaynaklari profesyonelleri
ve liderler olarak, gelecedin calisma ortamini buglinden
yaratiyoruz. Bu ylzden de, calisanlarimiz icin nasil bir
gelecek tasarlarsak, sirketimizin ve toplumun gelecegi de
ona gore sekillenecek.
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“GELECEGIN OzU; GUVEN, DOGRULUK,
ETIK, EMPATI VE DEGERLER”

Odgers Berndtson Turkiye Ydonetim Kurulu Hizmetleri Stratejik is Ortadi Tariq Qureishy, Odgers
Berndtson, Tirkiye & Profil International Kurucu Ortadi Ayse Oztuna Bozoklar’in sorularindan
olusan bir konusma yapti. “Yetenek: Gelecekteki En BlUyUk Sermaye” adli oturumda Qureishy,
“Yapay zeka, glven ve etik olmadan bir kitle imha silahidir. Empati ve degerler bizim insan
olmamizi saglar. Given, dodruluk, etik, empati ve dederler. iste gelecegdin &z budur. Dedisim
karsisindaorganizasyonlarinsavunmamekanizmalaridevreyegirer.‘Blutcemizyok’, ‘Politikalarimiza
aykirr, ‘Henlz buna hazir degiliz’ gibi nedenler, degisimin édniindeki engellerdir” dedi.

TARIQ QUREISHY

Hepimiz, gelecege dair bir yolculuga cikmaya haziriz.
Ancak bu yolculuk sadece teknolojiye dayali bir
gelisme degdil, ayni zamanda derin bir zihinsel dénlisim
gerektiriyor. Cinkl basarili olmak icin, liderlerin
kendilerini strekli yeniden sekillendirmeleri ve gelisen
dinya dlzenine ayak uydurmalari gerekiyor. Su anda,
dinyanin doért bir yanindaki liderlerin yalnizca %20

’si, gercekten gelecegdi sekillendirme ve toplumlari
yoénlendirme kapasitesine sahipler. Bu, oldukca
dUsUndurlcu bir oran. Bizler de bu orani, degisime
ayak uydurarak, liderlik becerilerimizi strekli gelistirerek
artirabiliriz.

Gelecege seyahat: Yoneticiler icin
kritik sorular ve ihtiyaclar

Gelecege dair buyuk sorulari dusiinmek, yalnizca sirketler
degil, her birey icin de kritik 6neme sahiptir. Teknolojinin
her gecen gln hizla degdismesi, is diinyasinda yasanan
belirsizlik ve rekabet, bizi bu sorulara yénlendiriyor.

Bu sorularin basinda, sirketlerin nasil bir dontsim
gecirecekleri ve gelecegdi sekillendirmek icin neler

AYSE OZTUNA BOZOKLAR

yapmalari gerektigi geliyor. Gelecedi 6ngdrmek, zor

bir is cinkU toplumlar, ekonomi ve teknoloji birbirine
bagdli olarak degisiyor. Ama bir sey kesin: Liderler, bu
degisimlere yalnizca uyum saglamakla kalmayacak, ayni
zamanda bu degisimlerin énclsU olacaklar.

Ozellikle teknolojiyle ilgili kritik bir soru daha var: Gelecek,
yapay zeka, dijitallesme ve robotik gibi kavramlarla
sekillenecekken, liderler bu yeni teknolojileri nasil
benimseyecekler ve daha da énemlisi, insan faktérdnG
nasil gbéz ardi etmeyecekler? CUnkU insanlar, sadece
makineler ve algoritmalarla yénetilen degil, ayni zamanda
anlamli isler yapan, gelisim firsatlarina sahip olan bir is
glculne ihtiyac duyuyorlar. Bu noktada liderler, teknolojiyi
kullanarak is sUreclerini iyilestirirken, calisanlarin gelisimini
de g6z dnlnde bulundurmali.

Degisimi ydnetmek, liderlerin uzun
vadeli basarisini belirler

Beynimiz, evrimsel olarak degisime karsi diren¢ gdsterme
edilimindedir. Degisim, bize tehdit olarak algilanir
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cUnkl bilinmeyenle ylzlesmek korkutucudur. Ancak

bu direncin Ustesinden gelmek, hem bireysel hem de
kurumsal dlizeyde blyUk 6énem tasir. Bugln, sirketlerin
cogu bu direncle micadele etmekte zorlaniyor. Yine de
degdisim kacinilmaz ve liderlerin bu degdisime nasil yanit
verecekleri, onlarin uzun vadeli basarilarini belirleyecektir.

Bu noktada, liderlerin stratejik vizyonu devreye giriyor. Bir
liderin, strekli degisen kosullara gére disinme ve hareket
etme yetenegdi, basarisinin temel taslarindan biridir. Bu,
yalnizca sirketin strdUrulebilirligini saglamakla kalmaz,
ayni zamanda calisanlari ve musterileriyle kurdugu gliven
iliskisini de pekistirir.

Dayaniklilik hala énemli, ancak
uyarlanabilirlik daha énemli

Buglin, organizasyonlarin blUyUk bir déntsiim
ddéneminde oldugunu gbériyoruz. Boston’daki Babson
College tarafindan yapilan bir arastirmaya gére, 2000
yvilindan énce kurulan sirketlerin ylzde 75’i, 2030 yilina
kadar var olmayacak. Bu sirketlerin yerini alacak olan
sirketlerin yUzde 50’si henlz kurulmadi bile. Bu veriler
su anda bir donltsim on yilinda yasadigimiz anlamina
geliyor. Gecmiste sirketler dayaniklilik, varlik ydnetimi
ve kademeli buylume Uzerine kuruluydu. Buginin
sirketleri ise klresel dagitim ve teknolojilere dayaniyor.
Dayaniklilik hala dnemli, ancak uyarlanabilirlik daha da
dnemli. Organizasyonlarin bagisiklik sistemleri vardir.
Yani degisim karsisinda savunma mekanizmalari devreye
girer. “Butcemiz yok”, “Politikalarimiza aykir1”, “Henlz
buna hazir degdiliz” gibi nedenler, degisimin énlindeki
engellerdir.

Yetenekler, gelecedin en blylUk rekabet unsurlarindan

biri olacak. Genc¢ nesil, yalnizca is glclne katilmakla
kalmiyor, ayni zamanda kariyerlerinin her asamasinda
anlamli gelisim firsatlari ve 6grenme deneyimleri ariyorlar.
Bu da demektir ki; sirketler artik yalnizca maasla dedil,
ayni zamanda kisisel ve mesleki gelisim olanaklariyla da
cazip hale gelmelidir. Bu slrecte, liderler, is glcUn strekli
olarak gelisim yolculuklarina ¢cikarabilmek icin inovatif
yaklasimlar gelistirmelidir.

Liderlerin, bu genc yetenekleri tutmak icin sadece maas
degil, ayni zamanda mentorluk ve egditim gibi firsatlar
sunmalari gerekecek. Calisanlarin duygusal baghliklari,
maddi cikarlarindan ¢cok daha fazla, clinkl insanlar artik
sadece calismak icin degil, ayni zamanda deger Uretmek,
kendilerini gelistirmek ve anlamli isler yapmak icin de
calismak istiyorlar.

FOBO: Kullanim disi kalma korkusu

Cogu kisi “FOMO” (bir seyleri kacirma korkusu) kavramini
bilir. Ancak ben “FOBO” yani kullanim disi kalma

korkusu kavramini ortaya attim. “Robotlar isimi elimden
alacak mi?” gibi dUstnceler bu korkunun érnekleridir.

Bu, gelecekle ilgili gercek bir endise kaynagdidir. 2030
vilina kadar islerin ylizde 70’i var olmayacak ve su anda
yaptiginiz islerin ylizde 40’1 yapay zeka tarafindan
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Cesaret olmadan, gelecegdi sekillendirmek
mUmkuin degildir. Teknolojiye hakim

olmanin yani sira insani degerlerle
donanmis liderlere ihtiyac var.

yUratudlecek. Ancak sunu unutmayin: Yapay zeka insanlari
degdil, yapay zeka kullanan insanlari diger insanlardan
Ustln kilar. Bu ylzden, teknolojiyi benimsemeyen insanlar
yerini teknolojiyi kullanan insanlara birakacak. Dlnya ne
kadar teknolojik hale gelirse gelsin, daha insancil olmamiz
gerekiyor. CUnkU sevgi, empati, hayal glcu, yaraticilik gibi
unsurlar dijitallestirilemez. Gelecekte bu degerler daha da
kiymetli olacak. Gelecek, daha insancil olmayi gerektiriyor.

GUven uzun vadeli bir caba gerektirir

Bugun, glven ciddi bir krizle karsi karsiya. Sirketler

ve liderler, etik degerlere sahip olmak ve bu degerleri
eylemlerine yansitmak zorundalar. Ancak glvenin
olusturulmasi, basit bir gérev degil; uzun vadeli bir caba
gerektirir. Teknoloji ne kadar gelisirse gelissin, insanlarin
en temel ihtiyaci glven duygusudur. Bu, yalnizca
mUsterilere degdil, ayni zamanda ¢alisanlara ve topluma
karsi da gecerlidir. Bir sirketin etik olmayan ve glvensiz
bir sekilde ydénetilmesi, bUylk sosyal ve ekonomik krizlere
yol acabilir.

Gelecek, yalnizca etik temellere dayall olarak
sekillenecektir. Teknolojinin gelismesiyle birlikte ortaya
cikacak olan gizlilik ve glvenlik sorunlari, sirketlerin bu
etik degerleri ne kadar ciddiye aldigini gdsterecek.

llerleme insani deJerlere dayanmali

Dlnya hizla degisiyor ve bu degisime uyum saglamak,
sirketlerin ve liderlerin basarisinin anahtari olacaktir. Bu
uyum sUrecinde en dnemli faktoérlerden biri esneklik ve
cevikliktir. Kiresel bir ekonomik ortamda, hizla degdisen
muUsteri ihtiyaclari, teknolojik yenilikler ve global rekabet
gibi faktorlere karsi duyarli olabilmek, liderlerin ve
sirketlerin uzun vadede hayatta kalmalarini saglar.

Bu sUrecin, inovasyonla desteklenmesi gerekiyor. Yeni

is modelleri, dijitallesme ve yapay zeka gibi yenilik¢i
cdzUmler, sirketlerin sadece hayatta kalmalarini degil,
ayni zamanda sektdrdeki liderliklerini pekistirmelerini
saglayacaktir. Bu da, liderlerin gelecegdi insa ederken
teknolojiye ne kadar yatkin olduklariyla ilgili olacaktir.
Sonuc olarak, gelecekteki basari sadece teknolojiyi nasil
kullandigimiza degdil, ayni zamanda insan degerlerine

ne kadar sadik kaldigimiza bagli olacaktir. Liderler, bu
degerleri her dizeyde benimsemeli, hem calisanlarina
hem de toplumlarina karsi sorumluluklarini unutmamalidir.
Empati, yaraticilik ve insanlik, dijitallesen dinyada
kaybedilmemesi gereken unsurlardir. Gelecek, sadece
teknolojiyi degdil, insanin kendisini en iyi sekilde ifade
edebilecegdi ve gelistirebilecedi bir dlinya olacak. Gelecegi
insa ederken, sadece sirketlerin degil, toplumlarin da bu
insani degerlere dayanarak ilerlemesi gerekecek.
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QNB Finansbank insan Kaynaklari Genel
Mudur Yardimcisi Cenk Akincilar’in
modere ettigi “iyi’lige Yatirrm Yapanlar”
baslikli oturumda London School of
Mind Kurucusu Dr. Kerem DUndar ve
Meditopia Kurucu Ortak ve CEO’su
Fatih Mustafa Celebi, calisanlarin ruhsal
ve bedensel iyiligi icin neler yapilmasi
gerektigini konustu.

“Cok calismak iyi midir?

DR. KEREM DUNDAR
London School of Mind Kurucusu

insanin iyilik haline buttncdl bir acidan bakmak
gerekiyor. Psikoloji, insan ekseninin teknolojiyle yogun
bir kesisim donemine denk geldik. Kisa bir stire 6énce
ChatGPT’nin |Q testi yapildi ve 120 cikti. GUney Kore, 107
1Q ile diinyada en yUksek ortalamaya sahip. Turkiye’nin
ortalamasi 95. Gérdigimuiz gibi teknoloji bambaska

bir yere dogru gidiyor, bu da karar verme kalitemizi
artiracak.

Yasadigimiz hayat kosturmasi beraberinde bircok
kronik hastaligi da getiriyor. Eskiden bu kadar kronik
hastaligi olan insan yoktu, gérlyoruz ki bu hayat insana
gore degil. O zaman ne yapmamiz lazim? Bu slreci
desteklememiz lazim. insan kaynaklari diinyasinda yan
haklar dedigimiz de calisan yolculugu dedigimiz degil
mi? Kisa bir stire dnce aciklanan bir ankete gére Turkiye,
is - yasam dengesinin en kotu Ulkelerden biri. Bu sorunu
¢bdzmemiz gerekiyor.

Turkiye’de ‘cok calismak iyidir’ yaklasimi var. Oysa cok
calismak dedil, verimli calismak iyidir. Yurt disinda ‘sen
bugln mesaini zorladiysan yarin ise yorgun geleceksin’
yaklasimi var. CUnkU bir insanin dinlenmesi performansiyla
dogrudan alakall. Bunu da liderler saglayacak, insanlar
isten ayrilirken aslinda isinden degil, liderinden ayriliyor.
Dolayisiyla bir liderin stresini yénetebilmesi énemli,
ekibinin zihinsel potansiyelini ydnetebilmesi énemli. Biz
buna ‘beyin dostu is ortam/’ diyoruz.

isim geredi sirketlerin Ust diizey ydneticileriyle
calistyorum ve 10 yillik deneyimimde sunu gérdim:
Calisanin performansi iyi olma haline bagli. Pandemiden
sonra bu konuda farkindalik artti. Ama bugln artik

‘well being’ten yepyeni bir kavrama geciliyor. Adi:
Whole being. Yani butuncdul iyilik hali. Burada da
kapsayicilik 6ne cikiyor. Liderlerle gérme engelli kisilerin
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ne yasadigini deneyimleten programlar uyguluyoruz.
Ornedin Avrupa’da sirketlerin menapozla ilgili calismalari
var ki cok énemli bir konu oldugunu distntyorum.
Ayrica calisanlarin saglanan yan haklardan daha fazla
faydalanmasini énemli, heniiz oranlar disik. insan
kaynaklari bu konunun iletisimine daha fazla énem
vermeli.

“Yan haklarin gelecegini
U¢ konu belirleyecek”

FATIH MUSTAFA CELEBI
Meditopia Kurucu Ortak ve CEO’su

Ucretler ve yan haklar birbirini tamamlayan ve aslinda
sirketin tasiyici kolonlari. Arastirmalar dengeli bir

Ucret ve dengeli yan haklar istiyor, bir baska deyisle
anlamli bir Ucret ve onu destekleyen anlamli yan haklar.
Calisanlar diyor ki “Biz her tlrll ihtiyacimizi Ucretle
karsilayamiyoruz. Saglik sigortasi, danismanlik destedi,
spor destegdi gibi. Yanaklar paranin dogrudan maas
yoluyla cevap veremeyecedi bazi ihtiyaclara godre 6zel
olarak tasarlanmis olmasi gerekiyor.

Ortalama yasam uzuyor, arastirmalar bugin dogan bir
cocugun 120-130 yasina kadar yasamasinin mimkun
olacagini gbésteriyor. Yasam sUresi uzadikca daha saghkl
yvaslanmak da dnem kazaniyor. Kisinin hem ekonomik
acidan mutlu olmasi hem de sevdiklerine zaman
aylrabilecegdi bir hayatinin olmasi gerekiyor. Bu ikisi
kronik hastalik riskini de azaltiyor. Elbette bireyler kendi
sagliklarina 6zen godsteriyor, ilgileniyor ancak sirketler
toplu kontratlar yaptiginda bircok hizmet cok daha
erisilebilir hale geliyor.

Yan haklarin geleceginin (¢ ana temeli olacagini
dngodruyoruz. Birincisi, saglik, ikincisi finansal tasarruf
saglayacak uygulamalar ve esnek yan haklar. Meditopia
olarak, yeni nesil bir calisan destek platformuyuz ve bu
ongorulere uyumlu kurgular yapilyoruz.

-
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YENI NESIL OFis:

Stratejik Danisman,
Bagdimsiz YK Uyesi,
OJretim Goérevlisi, Yazar

Idil Turkmenoglu ile Han
Spaces Kurucusu ve Ortagdi
Gamze Burtecin, kongrenin
ilk gintnde “Yeni Nesil Ofis:
Dijital ve Fiziksel Birlikte”
oturumunda goéruslerini

paylasti.

“Yeni akim, akiskan ¢alisma ortamlarr”

iDIL TURKMENOGLU
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DIJITAL VE FiZIKSEL BIRLIKTE

idil Turkmenoglu - Gamze Burtecin

“Modern is hanlari tasarladik”

Stratejik Danisman, Bagimsiz YK Uyesi, Ogretim Gérevlisi, Yazar

Organizasyonlarda degisimi konusuyoruz ancak bu kadar
cok unvanin oldugu bir yerde degisimi ydnetebilecek
miyiz? Bu unvanlar, semalar degisecek mi, gbrev
tanimlarina sikisiklik stirecek mi? Kurallarin, prosedurlerin
siki sikiya belirlenmis oldugu yapilardan yola ciktik,

bir miktar gevseme olsa da hala etkisini gérlyoruz.
GUnUmUzde organizasyonel hiyerarsideki mudur, direktor,
uzman gibi unvanlar dursun ancak kimin, nerede, nasil
davranacadi esnetilsin gibi bir yaklasim var. Ya da
organizasyon semasindan bagimsiz, holokratik dedigimiz
yapilar, kimeler, cevik organizasyonlar mi olsun? Boyle
oldugu zaman mevcut kaliplari da degistirmek gerekiyor.

is yerlerinde bu yapiy! esnetirken ortami da esnetmek
gerekiyor. Yurt disinda da TuUrkiye’de ‘makam’ diye bir
yer var. Makam koltugu var, makam arabasi var. Ancak
degisimle birlikte buralarda da ézglrlesme, daha
demokratik bir ortamin basladigini goértiyoruz. Artik
ofislerde de yepyeni bir yaklasim s6z konusu. Ornegdin
bir is yerinde calisanlar kendilerine ait olan seyleri
kurdelelerle, boncuklarla kisisellestirmis.

Bir sGre dnce Kdln’de ‘Future of Work Fuarrna katildim,
40 Ulkeden 730 sirketin temsilcisinin oldugu Calisma
Kaltara Festivali vardi. U¢c ana amac belirlenmis: Ekip,
etki, yasam. Ekip basliginda kolabrasyona vurgu yapiliyor.
Etkide insanlarin birbiriyle sosyal etkisini artirmak
hedefleniyor. Yasam béliuminde de insanlarin saglik ve
iyilik halini nasil iyilestiririz konusuluyor. Bunlar moda

terimler degil, gercekten yasamimizin icine girmis konular.

Son yillarda iyilik halini, mutlulugu, ise anlam yUklemeyi,
insanlari nasil bir arada tutacagimizi konusuyoruz.

Tabii bu cabalarin bir de ofis tarafi var. Ofisler de artik
calisma hayatinda énemli bir yere sahip. Gecmiste kibik
mi olsun, departmanlar ayri mi olsun diye konusurduk.
Sonra isin icine eglence girdi, play stationlar, langirt
masalari, yani ‘fun at work’ dedik. Simdi ise ‘likit, akiskan’
calisma alanlarini konusuyoruz.

GAMZE BURTECIN
Han Spaces Kurucusu ve Ortadi

Ofisin fonksiyonel olarak hayatimizdaki varliginin cok
sorgulandigi bir dénemdeyiz. Eskiden insanlar hanlarda
calisirdi, avluda oturup zaman gecirir, tavla oynarlardi.
O ddénemler geride kaldi ama gecmiste olan neyse
buglnde de var. Biz sadece bunu daha renkli, daha
samimi, insanlarin ruh, beden ve zihnine iyi gelen bir
hale getirmeye calisiyoruz. ‘Future of Workspace’
dedigimiz dinyada ofislerde aslinda otelcilik hizmeti de
aliyorsunuz.

Su anda farkli calisma modelleri konusuluyor ancak

biz hibrit modeli benimsedik ve insanlara ‘new mode’
Oneriyoruz. Evden ya da uzaktan da calisabilecekleri

ve paylasimi esas alan bir kultirden bahsediyoruz. O
yUzden aslinda buradaki ekosistemin icine toplantilar,
seyahat, sanat, sosyal etki, teknoloji, calisma alanlari,
etkinlikler hepsi var. Tabii teknoloji sayesinde her yerden
calisabiliyoruz ama insanlarin ihtiyaci o mutlulugu iste
de bulabilmek, is arkadaslariyla paylasabilmek, yesille
sanatla ic ice keyifli mekanlarda calismak. ClUnk( mekan
gercekten tamamlayici. Mekan hem ekipleri bir araya
getiriyor hem de sirketi temsil ediyor.

Mekanlar sirketleri de temsil ettigi icin farkli ihtiyac

ve beklentilere gére de dizayn etmek mimkdan.
insanlarin uzaktan calisabilecekleri sehir disinda yerler
de kurguluyoruz. Ornegdin yaz aylarinda calismak icin
Cesme’de bir ofis tasarladik, iki yildir Erzurum’da
Palanddken’de de benzer bir yer actik. Bdylece

insanlar hafta sonunu da birlestirerek hem calisip hem
de devaminda tatillerini yapabiliyor. Ornegin bazi
ofislerimizde aksam Ustl yoga saatimiz var, insanlar eve
giderken “Keyifli bir calisma glinl gecirdim” diyebiliyor.
Tabii mobilyalar, teknolojik altyapi, ergonomi, renkler,
akustik, 1sik bunlarin hepsi cok énemli. Eskiden kas glc
vardi, simdilerde beyin glicinl kullaniyoruz ancak asil
ihtiyvacimiz olan sey kalp glcUl, teknoloji caginda en ¢cok
buna ihtiyacimiz var. Bunu da ancak birbirimizle temas
ederek saglayabiliriz.
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IK LIDERLERI “UZAKTAN MI OFISTEN MI”
MUNAZARASINDA BULUSTU

TUrkiye’'nin dnde gelen sirketerinin insan kaynaklari yéneticileri, HBR Turkiye Genel Yayin
Yénetmeni Serdar Turan’in moderatdrigund yaptidr “IK Liderleri Tartisiyor” adli mUnazarada
ofisten calisma ve uzaktan calisma konusunu tartisti. Oldukca hararetli gecen ve bUyuUk

bir ilgi gdéren bulusmada, K liderleri iki ayri grup halinde argimanlarini paylasti. Bu arada
evden ve ofisten calisma konusu kura usullyle belirlendigi icin katilimcilarin kendi goruslerini

yansitmadigini belirtelim.
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PERYON Yonetim Kurulu Uyesi Ela Kulunyar, istanbul
BUylksehir Belediyesi Hizmet ve iletisim Grup Baskani
Banu Saraclar. Akkdk Holding ve Ak Enerji insan
Kaynaklari. Direktdr Duygu Erzurumlu Cengiz, ‘ofise
dénisy’, Vodafone Tirkiye insan Kaynaklarindan
Sorumlu icra Kurulu Baskan Yardimcisi Nazli Tlabar
Guler, DeFacto Online Genel Mudirtd Onder Senol ve
Eczacibasi Toplulugu insan Kaynaklari Grup Baskani
Eylem Derya Ozglir ise ‘uzaktan calismayr’ savunan
ekipte yer aldL.

Banu Saraclar: Ben ofisten calismayi
savunuyorum. Pandemide bir halk
sagligi konusu vardi ve bir gliinde
evlerimize kapandik ve evden
calismaya basladik. iki yil béyle gecti
ancak 2023 itibariyla gdérlyoruz Ki
bircok uluslararasi, ulusal, kicUk
Olcekli, buyuk 6lcekli bircok sirket
ofise dénmeye basladi. Ofis demek,
iletisim, iliski ydnetimi, birlikte calisma, paylasmalk,
aciklik, darustltk ve beraber olmak demek. Ofislerimizde
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| "IK Liderierl Tartigiyor: Uzaktan Mi? Ofisten Mi?"

BANU SARACLAR DUYGU ERZURUMLL CENGIZ
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de calisanlarimiza cezbedici bir atmosfer yaratmak
icin calisiyoruz. Bireysel ve grup calisma alanlari ve
sosyallesebilecekleri ortamlar olusturuyoruz.

Amazon’un CEO’su 300 bin c¢alisanin yilbasinda ofise
davet etti. Davete icabet etmeyenlere de ‘disarida
yeterince hibrit calisma, uzaktan calisma alternatifleri
var’ dedi. Nike da uzaktan calismanin inovasyonu
baltaladigini aciklayarak ofisten calismaya gecti.

Ayni sekilde Meta CEO’su Zuckerberg de ofise gelen
muUhendisler, daha fazla is yapiyor dedi. KPMG’nin EylUl
2024 anketine gore, 1300 global CEO’nun yaklasik yltzde
80’i hibrit ¢calisanlarin 2027°de tam zamanli olarak ofise
gececedini disindligunu ifade
etmis. Kisaca ofis calismak icin en iyi
ortam.

Nazh Tlabar Giiler: Ben de bir
istatistikle baslamak istiyorum.
Su anda Fortune 500’de olan
sirketlerin ylGzde 82’si esnek
calismayl benimsemis durumda.
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Yani en basarili sirketlerin dnemli bir b&IUmU esnek
calisiyor. Fiziksel etkilesimin énemini hepimiz biliyoruz
ama artik dijital bir cagdayiz. Sirketler olarak uzaktan
calisma icin cok ciddi teknolojik yatirimlar yaptik. Su
anda is birligini fiziksel olarak birlikte olmasak bile farkli
araclarla gerceklestirebiliyoruz. Bu da bize bir esneklik
katiyor. Esnek calisma, dinyanin her bir yerindeki bir
meslektasimizla birlikte Gretken bir sekilde calismayi
sagliyor.

Pandemiden sonra calisanin esenligi, calisanin is hayat
dengesi dedik. Su anda U¢ blyUk sehirde yasayan
insanlar ise ve evlerine ulasmak icin en az 2-3 saatini
harciyor. 9 yil boyunca slren bir arastirma, bir kisinin
calisma ddéneminde tam 3.5 yilini trafikte gecirdigini
ortaya koydu. Bu durumun esenlikle uzaktan yakindan
bir alakasi yok. Ote yandan Z kusag, is - yasam dengesi,
esneklik ve kendini gerceklestirme imkani istiyor. Bu
esnekligi saglayamazsak gelecegdimize de iyi bir calisma
ortami saglayamayacagimizi distnlyorum.

Ela Kulunyar: Her meslek

uzaktan calismaya uygun dedgil.
Sanayidekilerin sadece ylUzde 16’si
ofiste calisabiliyor, sanayi disinda
da bu oran ylzde 35-36. Bunun
disindakiler sahada calisiyor. Tum
calisma hayati, ofisle ev arasinda
gecmiyor. Ayni kurumun hem
uzaktan hem de is yerinde calisan
elemanlari var. Biri her gln ise giderken, digeri evinden
cikmadan calisiyor. Burada nasil bir adalet, nasil

bir esitlik var? isi sirkete gelmeyi gerektiren calisan

‘is yeri bu esitligi neden saglamiyor?’ diyor. Bu kez
sahadaki kisi de ofisten calismayi istiyor. Kariyer.net’in
oturumunda dinledik, sirketler sahada calisacak eleman
bulmakta zorlaniyor.

Eylem Derya Ozgiir: Toplam
calisanlarin belki ytzde 15-20’si
evden calisabiliyor ama o ylzde
15-20 bilgi iscileri, kuranlar ve saha
islerine yon veren kadro. Dolayisiyla
sakin, dingin bir ortamda calismalari,
rahat bir ortamda calismalari
hepimizin esenligi icin énemli. Diger
yandan ofis bir calisma ve 6grenme
yeri ise bu tanimi genislettigimizde dinya ofis oluyor.
Bugln cevrim ici her yere ulasabiliyoruz, her yerden
dgrenebiliyoruz, herkesle ¢alisabiliyoruz. Pandemi
ddneminde bircok sirket ofislerini degistirdi. Calisanlari
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buglin ofise davet etsek oturacak yeri yok, online
toplanti yapacak ancak karsisinda oturan arkadasi da
toplanti yapiyor. Bunlari disiinmeden, fiziksel olarak
romantik kaygilarla sadece buna karar veremeyiz.

Duygu Erzurumlu Cengiz: Uzaktan
calisma, ofiste cok kisa strede
halledilebilecek islerin uzamasina
yol aciyor. Herhangi bir konu ile
ilgili yapilacak bir online toplantida,
herkesin zamaninin uygun olmasi
bekleniyor. Daha sonra konu mail
Uzerinden ilerliyor, sonra yeniden
toplanti yapiliyor. Oysa ofiste olsaniz,
arkadasinizin yanina gidip 10 dakikada ¢cbézebilecegdiniz
bir konu silsile haline geliyor.

Biz uzaktan calismayla ¢cok verimli calistigimizi dlistnlrken
fiziksel calismadaki verimlilik firsatlarini kaciriyoruz.
Ayrica yasal belirsizlikler, is gUvenligi, regltlasyonlar ve
glvenlik riskleri de var. Finans, saglik, kamu gibi yerlerde
uzaktan calismak mUumkun degil. Bilgi gUvenligi de ¢cok
dnemli. Bazi bilgilerin kurum icinde kalmasi gerekirken
uzaktan c¢alisma bunu riske adiyor. Bilgilerimizin herhangi
bir riske karsi korundugundan yUzde yUz hicbir zaman
emin olamiyoruz. s kanunu da sorunlar getiriyor,

evden calismanin net kurallari yok. Evde calisirken bir
kaza yasandiginda bu is kazasi midir, degil midir? Biz
calisanimizin sagligini glvence altina aldik mi?

Onder Senol: Degisen dinyada tam
zamanli ofisten calisma, gelenekgi
model. O ylzden biz ‘gelin yeni bir
calisma yéntemi kuralim’ diyoruz.
Bunun icinde sinirsiz 6zgurltk olsun,
verimlilik bas déndursin. Sirketler
acisindan maliyet dissin. Bu da
uzaktan calisma sistemiyle mimkan.
Ofis giderleri, kirasi, ulasim, gGvenlik...
Bunlar devasa butceler olusturuyor.
Oysa giderleri dUsUrebiliriz. Ayrica calisanlar da ofise
gelmek istemiyor, eleman bulmakta zorluk yasaniyor.
Ofiste calismay! isteyen sirketler, digerlerine gére eleman
bulmada ylzde 43 daha fazla zorlaniyor.

Bir diger konu yeteneklere ulasmak. Biz 100 Ulkede
faaliyet yUrUtUyor, fiziki olarak bir araya gelmemiz
zaten mUmkin degil. Ama dinyanin farkli yerlerindeki
yetenekleri uzaktan calismayla sirkete alabiliyorum.
Hatta bir dinya haritasini 8nimuze alalim gezegendeki
tim yeteneklere de ulasilabilir durumdayiz.
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BEYIN GOCUNU BEYIN GUCUNE CEVIRMEK

TUSIAD Y&netim Kurulu Baskani Orhan Turan ve PERYON Y&netim Kurulu Baskani Ebru Tasci
Firuzbay, “Beyin G6¢clUnl Beyin Guclne Cevirmek” adli oturumda Teknoloji ve Strdurulebilirlik
iletisimcisi Dr. Sertac DoJanay’in moderatdrliginde bir araya geldi. iki lider “Beyin g&é¢cinU
nasil tersine cevirebiliriz” konusunda gdrus ve dnerilerini paylasti.
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EBRU TASCI FIRUZBAY Dr. SERTAC DOGANAY
“Turkiye’yi kalkindirmak “insan kaynaklari, bugiin her
istiyorsak, yurt disindaki 6,5 liderin sahip olmasi gereken bir
milyonu da hesaba katmaliyiz” sapka haline geldi”

Ekim 2022’de Londra’da bir konser seyahatim sirasinda DUnyada ciddi bir yetenek savasi yasaniyor. Bugln
LinkedIn Gzerinden bir bulusma organize ettim ve 110 Amerika, ingiltere, Hollanda, Dubai gibi Ulkeler yetkin
Turk bir araya geldi. Bu bulusma yurtdisindaki TUrklerin insanlari cekmek icin blyUlk bir rekabet icinde.

bir araya gelme ihtiyacini fark etmemi sagladi. Daha
sonra Berlin, Paris, Lizbon ve Dubai gibi sehirlerde
benzer bulusmalar dizenledim. Su anda 26 Ulkeden 560
Turk’Gn bulundugu bir WhatsApp grubu olusturdum.

Bu grupta anketlerle yurtdisindaki Turklerin en blyUk
ihtiyaclarini anlamaya calisiyorum.

Tespitlerime gére, yurtdisindaki Turklerin en blyUk
ihtiyaci manevi baglarin gltclendirilmesi. Turkiye ile
daha siki bir temas kurabilmek icin dijital platformlarin
gelistirilmesi gerekiyor. Amacim, yurtdisindaki
yeteneklerle hem ticari hem de gdnul baglari kurarak,
Tdrkiye’'nin kalkinmasinda bu bireyleri de strece dahil
etmek. Turkiye'yi kalkindirmak istiyorsak, sadece
icerideki 85 milyonu dedil, yurtdisindaki 6,5 milyonu da
hesaba katmamiz gerektigine inaniyorum.
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Son yillarda pandemiyle birlikte teknik ve dijital
yetkinliklere olan talep daha da artti. Ulkelerin ve
sirketlerin nitelikli insan kaynagina ihtiyaci var. Ornegin,
Londra ve Dubai’de yaklasik 50 bin beyaz yakali

Tark calisiyor. Bizim hedefimiz, bu geng¢ ve yetenekli
insanlarin hayallerini hayata gecirebilecedi bir iklim
yaratmak ve onlari burada tutmak. Bunu basarabilirsek
Ulkemiz icin bUyUk bir kazang¢ olur.

Maalesef gd¢ eden insan sayisi giderek artiyor. 2023
vilinda Turkiye’den gd¢ eden Turk vatandasi sayisi 300
bin oldu. Bu sayl 2022’de 150 bin, 2027de ise 104 bindl.
Gecgen yil Universiteden mezun olan genglerin ylzde

2’si yurtdisina gitti. Bu durum yalnizca ekonomik dedil,
egitim, is yasami ve &ézgurliklerle de ilgili. Yapmamiz
gereken reformlarla yetenekli bireylerin Ulkede kalmasini
saglamaliyiz. Cunkl bir Glkenin gelisimini saglayan
nGfusun yalnizca ylUzde 3-5’idir. Amerika’da da Ulkeyi
ileri tasiyan bu klcUk kesimdir.

Ozgurluk alanlarini genisletmeli, hukukun Ustinlagund
saglamall ve insanlarin fikirlerini hayata gecirebilecedi
bir ortam yaratmaliyiz. Bu sadece devletin dedil,
hepimizin goérevi. Yurt disinda 13 bin civarinda doktora
Ustl akademisyenimiz var. Onlarin bulunduklari
ekosistemler TlUrkiye acisindan da degerli. Ancak
UrUnlerimiz uluslararasi alanda yeterince rekabetci degil.
insan kaynadimizi nitelikli hale getiremiyor ve elimizde
tutamiyorsak, katma deger Uretemiyoruz. Bu sorunlarin
temeli egitime dayaniyor.

Gencler ve kadinlari ekonomiye katmamiz gerekiyor.
Bugln 750 bin Universite mezunu kadin evde oturuyor.
Erkeklerin istihdama katilimi yUksek, ancak gencler ve
kadinlar ekonomiye dahil edilmeden sUrdUrulebilir bir
blUylime mimkun degil. Pandemiyle birlikte iki meslek
grubunun énemini daha net gérdim: Bilisim teknolojileri
ve insan kaynaklari. insan kaynaklari, bugiin her liderin
sahip olmasi gereken bir sapka haline geldi.

Yeni kusagi anlamak da cok édnemli. 22 yasinda bir

ters mentorum var; Z kusaginin kutunun disinda
disindligunl soéyllyor. Ben de onlarin dilinden
anlamaya calistiyorum. Artik liderlik kavrami degisti. Ben
buna “hizmetkar liderlik” diyorum. Ulasiimaz liderlik tipi
sona erdi; artik herkesle iletisim kuran, motive eden ve
empati gdsteren liderlere ihtiyac¢ var. Bu anlayis olmadan
genc yetenekleri TUrkiye’de tutmamiz mimkun degil.

Tarkiye’'nin ilk 10 ekonomi arasina girmesi i¢cin éncelikle
egitimde ilk 10’a girmesi gerekiyor. Egitime yaptigimiz
yatirimlarla nitelikli ve UstUn yetenekli bireylerimizi
kaybetmemeli, aksine yurt disindan yetenek ¢ekebilecek
bir iklim yaratmaliyiz. OzgurlUkleri genisletip insanlari
fikirlerini hayata gecirebilecekleri bir ortamda
bulusturursak, Turkiye’nin dinya ekonomisinde daha Ust
siralarda yer alacagina inaniyorum.
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“llham veren liderlere
ihtiyvacimiz var”

EBRU TASCI FIRUZBAY
PERYON Yonetim Kurulu Baskani

Bugln sadece gencleri degil, farkli yas ve meslek
gruplarindan vatandaslarimizin yurtdisina gitmeye
yonelik tercihlerine ve ilgilerine odaklanmamiz
gerekiyor. Gitmelerine engel olmanin mimkudn
olmadigr durumlarda, bu durumu nasil bir firsata
cevirebilecegimizi distinmeliyiz.

ilk olarak, yurt disina cikanlarla ilgili kapsamli bir veri
tabanina ihtiyvacimiz var. insan kaynaklari profesyonelleri
olarak, yurt disindaki tecribeleri Ulkemize kazandirmak
istedigimizde bu kisilere kolayca ulasabilecegimiz bir
sistemimiz yok. ikinci olarak, bu is birligini destekleyecek
yasal dizenlemelere ve is kanunlarina ihtiyacimiz var.
Bu iki temel yapi1 olusturulmadan, beyin gé¢lnl beyin
glclne cevirme hedefimiz pek mimkin gérinmuyor.
Yurt disinda kazanilan tecrUbelerin de Ulkemiz icin cok
degerli oldugunu disintyorum. Ozellikle akademik
arastirma, Ar-Ge ve genetik gibi spesifik alanlarda yurt
disinda edinilen deneyimler, Glkemiz icin dnemli bir
kazanc olabilir.

Kadinlar, gencler ve farkli gruplarin ekonomiye ve
topluma katilimi, hepimizin énceligi olmali. Gonulltligin
ve sivil toplum kuruluslarinin bu strecteki roll ise cok
onemli. Yonetim kurullarinda kadin temsilini artirma
konusunda ciddi adimlar atiyoruz. Ancak bu sadece
kadinlarin degdil, herkesin meselesi. Ayrica ydnetim
kurullarinda insan kaynaklari temsilinin de glclenmesi
gerektidgine inaniyorum.

Kapsayicl bir kurum kaltarG olusturmak, tim
ayrimciliklarin 6tesinde herkes icin ortak bir calisma
ortami yaratmak cok énemli. Bunun yani sira otantik
liderlik anlayisini benimsemeliyiz. Genglerin ve farkl
kusaklarin ihtiyaclarini anlayabilecek, ilham veren
liderlere ihtiyacimiz var. Ayrica operasyonel streclerin
yUkdnU hafifletecek, teknolojiyle entegre edilmis
codzUmler kurumlar icin artik bir lUks degil, bir gereklilik.
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“DAHA ADIL, DEMOKRATIK VE INSAN ODAKLI BIR YUZYIL
ICIN HEP BIRLIKTE CALISMALIYIZ”

PERYON Kongresi’nin ana konusmacilarindan biri de istanbul Biyiliksehir Belediye Baskani
Ekrem imamoglu oldu. imamoglu konusmasinda liyakat, ydnetim, yetenekleri koruma gibi

konularda goérislerini paylasti.

PERYON gibi 6zel bir kurumun yillardir basariyla
varligini sirdlirmesi ve bu alanda degder yaratmasi
gercekten etkileyici. iIlk kez PERYON’Un adini
duydugumda hissettigim heyecan, yillar icinde
calismalarini daha yakindan tanidik¢a artmaya devam
etti. Bu degerli organizasyona olan ilgim, belediye
baskanligi donemimde de strdil ve etkinliklerinize
mUmkUn oldugunca katilarak bir parcasi olmaya gayret
ettim.

PERYON’Un kongrelerini ve iceriklerini cok
dnemsiyorum. insan kaynaklarinin gelisimi ve yénetimi,
sadece bir kurumun c¢alisanlarini ydnetmekten ibaret
degdil, cok daha genis bir vizyona sahip bir alan.

insan kaynagi, dogumdan itibaren bireylerin hayata
hazirlanmasi sUrecini de kapsiyor. Egitimle paralel
ilerleyen bu slrec, bir Ulkenin kalkinmasinin temelini
olusturuyor.

Istanbul, insan kaynagdi bakimindan
essiz bir potansiyele sahip

istanbul, diinyanin en 6zel sehirlerinden biri. Degdisimin
ve dénUsimuin merkezinde yer alan bu sehir, insan
kaynagdi bakimindan da benzersiz bir potansiyele
sahip. Resmi nifusu 16 milyon olsa da, bu sehirde

EKREM IMAMOGLU

yasayan insanlarin sayisi cok daha fazla. istanbul’da
yénetim anlayisimiz, bu genis insan kaynagdini yetenekli
bireylerle bulusturmak ve onlarin potansiyelini ortaya
cikarmak Uzerine kurulu.

Hedefimiz istanbul’u diinyanin lider
sehirlerinden biri yapmak

istanbul’un benzersiz potansiyeli, bu sehri yalnizca
Turkiye’'nin degdil, dinyanin lider sehirlerinden biri
vapma hedefimizi strekli diri tutuyor. Yerel ydnetimlerin
birbirinden 6Jgrenebilecedi ve is birligi yapabilecegdi
platformlar yaratmak icin baslattigimiz B40 Balkan
Sehirleri Agi, bu vizyonun somut bir gdstergesi.
Simdi ayni is birligi modelini Orta Dogu ve Karadeniz
sehirleriyle de gelistirmek icin ¢alisiyoruz. Bu tlr
bbélgesel ve klresel diyaloglarin temelinde, liderlik
vizyonumuzun insan odakli bir anlayisla sekillenmesi
yatiyor.

Daha adil bir gelecek icin cesitlilik ve
katilim dnemli

istanbul gibi blUytk bir metropolde yénetim
anlayisimizin temel taslarindan biri cesitlilik ve
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katilim oldu. insan kaynagina yaptiimiz yatirimlarin
basarisinda, yalnizca profesyonel yetkinliklerin degil,
ayni zamanda farkli bakis acilarini ve klltUrel cesitliligi
bir araya getiren bir ekip olusturmanin blyUk rol
oynadigini goérdik. Calisanlarimizin yasam kalitesini
artirmayi, haklarini korumayi ve sendikal faaliyetleri
desteklemeyi 6nceliklerimiz arasina aldik. Goéreve
basladigimizda calisanlarimizin yalnizca ylUzde 20’si
sendikaliyken, bugln neredeyse tamami sendikal
haklardan yararlaniyor.

Kadinlarin liderlik rolG Gstlenmesi icin
Ozel caba sarf ettik

istanbul BliylUksehir Belediyesi’nde gérev aldigim

slre boyunca kadinlarin is glclUne katilimint artirmak,
genclerin potansiyelini aciga cikarmak ve sosyal
uyumu glclendirmek icin 6zel caba gdsterdik. Bugln,
liderlik pozisyonlarinda daha fazla kadinin yer almasi
ve toplumsal cinsiyet esitligi adina attigimiz adimlar,
yvalnizca belediyemiz icin degil, Turkiye genelinde yerel
yonetimlere de érnek olusturacak bir modelin parcasi
haline geldi.

insan kaynagdina yaptigimiz yatirimlari
egitimle entegre ediyoruz

insan kaynagina yapilan yatirimlarin egitimle entegre
bir bicimde ele alinmasi gerektigine inaniyoruz.
insanlarin potansiyelini acida cikaran bir sistemin,
hayat boyu 6grenmeyi desteklemesi sart. Bu
kapsamda istanbul’da uygulamaya koydugumuz egitim
programlari, sadece bireylerin mesleki becerilerini
gelistirmekle kalmadi, ayni zamanda sosyal hayatta
daha aktif ve katilimci bireyler haline gelmelerine katki
sagladi. Egitim ve gelisim sureclerinin bu butincul
yaklasimi, gelecekte daha demokratik ve strdurUlebilir
bir toplum insa etme hedefimizi destekliyor.

Seffaflik, ortak akil ve kolektif liderlik
mekanizmalarini hayata gecirdik

istanbul’da hayata gecirdigimiz “istanbul Modeli,”
yalnizca bugUnin degil, gelecegdin ihtiyaclarina

yanit veren bir ydnetim anlayisi sunuyor. Bu modelin
merkezinde liyakat, seffaflik ve hesap verebilirlik
ilkeleri bulunuyor. Liyakat, bizim icin her zaman temel
bir prensip oldu. istanbul gibi blyUk bir metropoli
yoénetmek icin yalnizca profesyonel yetkinlik degdil, ayni
zamanda gUc¢ll bir takim ruhuna ihtiya¢ duyuluyor.
Kolektif liderligi tesvik ederek glclU bir takim ruhu

yarattik. Bu model sayesinde, bir yandan profesyonellik

ve uzmanlik alanlarini 6ne ¢ikarirken, diger yandan
toplumun genis kesimlerinin streclere katilimini
sagladik. istanbul modeli ile hem istanbul halkina
hizmet ediyor hem de diger yerel ydonetimlere ilham
verecek bir yapli insa etmeye gayret ediyoruz.
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Halki, sUrecin parcasi yapan bir ydnetim
anlayisi gelistirmek istiyoruz

Cumhuriyetimizin ikinci ytzyilinda, insan odakli ve
halk¢l bir anlayisla calismanin énemini daha da iyi
anliyoruz. Populizmin basit tuzaklarina dismeden,
halkin gercek ihtiyaclarina yanit veren ve onlari sUrecin
bir parcasi yapan bir yénetim anlayisi gelistirmek
istiyoruz. “Senin sehrin” ve “16 milyon icin calisiyoruz”
gibi sloganlarla d6zetlenen bu yaklasimimiz, demokratik
degerlerimizi ve halkla butlnlesen vizyonumuzu
yansitiyor.

Bugln kongrede bulunan herkesin, bulundugu alanda
insan odakli bir anlayisi benimseyerek Ulkemizi daha
ileriye tasiyacak glcll ekiplerin bir parcasi olacagina
inaniyorum. Ontmuzdeki yUzyilin, daha adil, demokratik
ve insan odakli bir anlayisla sekillenmesi icin hep
birlikte calismaliyiz. istanbul’da uyguladigimiz modelin,
bu vizyonun bir parcasi olmasini diliyor ve gelecekte
hep birlikte daha guzel islere imza atacagimiza
inantyorum.

Degisim ve donuUsim yalnizca teknoloji ile
degil, insan odakli yaklasimla sekillenir

Cumbhuriyetimizin ikinci yUzyilina adim attigimiz bu
ddénemde, degisim ve donlsimuin yalnizca teknolojik
yeniliklerle sinirli olmadigini, ayni zamanda insan odakli
bir anlayisla sekillendigini gériyoruz. Onimuizdeki
ylzyil, yalnizca ekonomik bUyume degil, toplumsal
gelisim ve sosyal adalet acisindan da bir sicrama
dénemi olmali. Bu dogrultuda, tim liderlerin ortak bir
vizyonla hareket ederek daha adil, esitlik¢i ve kapsayici
bir gelecek i¢in sorumluluk almasi gerekiyor.

“perydn
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YENI BECERI SETINE HAZIR MIYIZ?

YenidenBiz Dernedi Baskani Selen Kocabas’'in moderasyonunu Ustlendigi “Dénlsen DUnyada
Liderlik: Yeni Beceri Setine Hazir miyi1z?” oturumunda Korn Ferry Onursal Baskani Serif Kaynar,
Egon Zehnder istanbul Ofis Lideri Ayse GUcli Onur ve Spencer Stuart Tirkiye Ulke MUdUri
Kaan Okurer vizyon acici konusmalar yapti.

“Yetenek tek basina yeterli
degildir”

Egon Zehnder’in yaptigi bir arastirmada, CEO’lara
organizasyonlarini dénlstirmek icin kendilerinde neleri
degistirmeleri gerektigini sorduk. CEO’larin ylUzde

79’u “Kendimi donustlrebilirsem organizasyonumu da
doénustlrebilirim” yanitini verdi.

Potansiyel dedigimizde dort temel kavram &n plana
cikiyor: Merak, icgor, etkilesim ve kararlilik. Merak;
sadece bir seye olan ylzeysel ilgi degdil; kisinin kendi
potansiyelini gelistirme cabasidir. Ornegdin, geri bildirim
alip bunu i¢sellestirerek harekete gecmek merakin

bir parcasidir. icgdri; analitik yetkinlikleri icerir. Hem
niceliksel hem de niteliksel veriyi alip bundan bir &Jreti
cikarmak, liderlik icin hayati 6nem tasir. Etkilesim;
duygusal zeka, empati ve sosyal aglar olusturma
becerileriyle ilgilidir. Kararlilik; yetenedi gercek basariya
dénUstlren bir anahtardir.

Merak, icgori, etkilesim ve kararlilik, liderlik yolunda
vazgecilmez olsa da yetenek tek basina yeterli degildir.
Surekli 8grenmek, gelismek ve calismaya devam etmek,
liderlik ve basari icin en 6nemli unsurlardir.

“En iyilerle ¢calisin ve comert olun”

Globallesen diinyada yetenekler bir araya geliyor. Bu
kadar bUyUyen ve dedisen bir dinyada, rekabetin
arttigr ve kosullarin zorlastigr bir dénemde, kendimize
olan glUvenimizi artirmamiz gerekiyor. Tirk ekonomisi
ve iyi liderler olmadan, 256 milyar dolarlik ihracati
gerceklestiremezdik. CUnkU bu insanlar ¢6zim
Uretiyor, orta yolu buluyorlar. En iyi 6grenme sekli ise

Kaan Okurer - Ayse GuclU Onur - Serif Kaynar - Selen Kocabas

iyi bir liderin yaninda yetismektir. Harvard’a gitmek

yva da sadece bizi dinlemek yeterli degil; iyi bir liderle
calistiginizda siz de iyi bir lider oluyorsunuz. Bu ylzden
her zaman kendinizi iyi insanlarla ¢evreleyin, vasat
insanlardan uzak durun.

Bir pozisyon icin biriyle gdrisirken, isini bilen biri
olmasina bakarim ama ayni zamanda iyi bir insan

olup olmadigina da dikkat ederim. Cok yetenekli biri
olabilirsiniz ama iyi bir insan degdilseniz basarili olmaniz
mUmkUn dedgdildir. Liderlikte benim tarifim, kapisi acik,
egosu dusuk, bilgiyi paylasan, ekibini motive eden ve
gerektiginde birakmayi bilen bir lider olmaktir. Kariyerle
ilgili Universitede verdigim bir derste dJgrencilere su
tavsiyeyi veririm: “En iyilerle ¢calisin ve coémert olun;
kariyerinizde sizi en ileri tasiyacak prensip budur.”

“Teknoloji dénlisim yaratabilme
kapasitesidir”

Liderlik ve yetenek ydénetimini aciklamada cok etkili bir
agac analojisi var. Bir agaca baktiginizda, gdvdesini ¢cok
rahat gorursinlz. Dallari biraz daha zordur ama yine de
secebilirsiniz. Ancak yerin altinda, topradin derinliklerine
uzanan kdkleri gdremezsiniz. iste bu agdac analojisinde
gobévde, Linkedin gibi herkesin gérebildigi profesyonel
goérdnrlagimuazdar. Dallar, yetkinliklerimizi temsil eder;
biraz daha ayrintili bakmayi gerektirir. Ama kokler,

yani Kisilik, karakter ve potansiyel, gbézle gérinmeyen,
derinlere inip kesfetmeyi gerektiren unsurlardir.

Yonetici yetkinliklerini degerlendirirken, genellikle strateji
gelistirme, insan yénetimi ve sonu¢ odaklilik gibi temel
unsurlara bakiyoruz. Ancak liderligin bir Ust seviyesinde
degisim ydnetimi, organizasyonel yetkinlik gelistirme ve
paydas yonetimi gibi daha karmasik yetkinlikler devreye
giriyor. Bu yetkinlikler, hem bireysel hem de kurumsal
seviyede oldukc¢a zorlu bir strec gerektiriyor.
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“DIJITAL DNA: INSAN VE TEKNOLOJININ YENI SIFRESI”

MechSoft CEO’su Gékhan Erdogdu, “Dijital DNA: insan ve Teknolojinin Yeni Sifresi” adli
oturumda, Mercedes-Benz Tirk insan Kaynaklari Direktéri Bettil Corbaciodlu’nun sorularini
yanitladi. Erdogdu “Yapay zeka ancak onu ydnlendiren insanlarin beceri ve 6ngdrisiiyle anlam
kazanir. Teknolojiyi anlamli kilan sey, insanlarin sorunlari dogru tanimlamasi ve bu sorunlara
yénelik yaratici cdztmler gelistirmesidir. iIK profesyonelleri icin bu, calisanlarin yalnizca
performansini 6lcmekle kalmayip, onlarin potansiyellerini aciga cikaracak stratejiler gelistirmek

anlamina geliyor” ded.

- -1. ?‘f . — Clal i -
Betll Corbacioglu - Gékhan Erdogdu

Yapay zekd, is dinyasinin ve insan kaynaklarinin

ana gundem maddelerinden biri haline geldi. Ancak

bu teknolojiyi dogru anlamak ve stratejik sekilde
entegre etmek, yapay zekanin etkisinden en iyi sekilde
faydalanmak icin kritik 6neme sahip. “Dijital DNA”
konsepti, yapay zekdayi yalnizca teknik bir yenilik olarak
dedil, insan odakli bir degisim ve donlUsim araci olarak
ele almayi dneriyor. Yapay zeka dlUnyasinda 6zellikle
son yillarda 6ne cikan Generative Al (TUretken Yapay
Zeka) teknolojisi, konunun algilanisini kdkten degistirdi.
Onceki yapay zeka uygulamalarinda sinirlari belirleyen
bir “if donglslU” mevcutken, Generative Al, blayUk dil
isleme modelleri sayesinde cok daha esnek ve etkili

bir islevsellik sunuyor. Bu teknolojinin sagladigi baslica
avantaj, anlamaya dayali bir yanitlama mekanizmasi
olusturmasi ve dogru sorulari sorabilme yeteneginin
dnemini vurgulamasi.

Peki, IK profesyonelleri icin bu ne anlama geliyor?

Al, tekrar eden islerin hizla ve etkin bir sekilde
tamamlanmasina olanak saglarken, iK uzmanlarinin cok
daha stratejik konulara odaklanmasi icin alan yaratiyor.
Ancak bu noktada kritik bir fark var: Teknoloji kendi
basina yeterli degil; onu dogru sekilde kullanabilecek
bilgi, beceri ve stratejik bakis acisina sahip olmak
gerekiyor.

Yapay zeka3, iIK departmanlarinin dénisiminde &dnemli
bir rol oynuyor. Bu teknolojiler 6zellikle su alanlarda fark
yaratiyor:

e Tekrar eden goérevlerin otomasyonu: Al, calisan
verileri analizi, is ilanlarinin otomatik olusturulmasi
veya maillerin kategori bazli ayristirilmasi gibi gdrevleri
Ustlenebiliyor. Ornegdin, blyUk bir otel zinciri, gelen
binlerce e-postanin sikayet, rezervasyon veya bilgi
taleplerine ayristirilmasinda Generative Al kullanarak
%98 oraninda dogruluk saglamistir.

e Stratejik karar almada destek: Al'in veri analizi
yetenedi, liderlerin stratejik karar alma sUreclerini
destekler. Ancak burada en kritik konu, Al'in calisanlarin
yetkinlikleri ve gelisim alanlari ile ilgili islevselligini
artirmak icin sirket ici verilerin dogru sekilde konsolide
edilmesidir.

e Egitim ve gelisim: Al, calisanlara 6zellestirilmis
egitim ve gelisim programlari olusturabilir. Al'in sagladigi
bireysellestirilmis ¢cdézUmler sayesinde, calisanlarin
ihtiyvaclarina uygun calisma planlari gelistirilebilir.

Veri konsolidasyonu: iK’da anahtar nokta

Sirketlerin Al’dan azami faydayi! saglamasi icin éncelikle
veri konsolidasyonunu basarmasi gerekiyor. Bugln
bircok sirket, calisanlarina dair verilerin farkli sistemlerde
dagilmis olmasi nedeniyle 360 derecelik bir bakis
sunamiyor. Bu, hem operasyonel verimliligi azaltiyor hem
de calisan deneyimini olumsuz etkiliyor. Sirketlerin dijital
dénlstm serlvenlerini, mutfaginizdaki en alt cekmeceye
benzetiyorum. icerisinde o kadar fazla ve karisik parca
var ki, hangisinin nerede oldugunu bulmak cok zor.
Ancak bu cekmeceyi dlzenlemeden mutfakta dizgln
calismak mUimkun degil.”

Bir baska kritik konu ise yapay zekanin dogru strateji
ve sorular olmadan etkin bir ara¢ olamayacagidir.
Teknolojiyi anlamli kilan sey, insanlarin dogru sorunlari
tanimlamasi ve bu sorunlara ydnelik yaratici ¢é6zUmler
gelistirmesidir. IK profesyonelleri icin bu, calisanlarin
yvalnizca performansini 6lcmekle kalmayip, onlarin
potansiyellerini aciga cikaracak stratejiler gelistirmek
anlamina gelir. “Dijital DNA” kavrami, teknoloji ve
insanin uyum icinde calismasini temsil eden bir
metafor. Basari, yalnizca teknolojik yeniliklere degil,
bu yeniliklerin insanlar Gzerindeki etkisini dogru
yonetmeye bagdli.
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Future Project Kurucu Ortagdi ve Mentoru Tristan Horx, kongrenin ikinci gintinde “Bir Sonraki
Caga Hos Geldiniz” baslhkli bir konusma yapti. Gelecege dair &nemli mesajlar veren Horx,
kusaklar arasi farkliliklara dair ilgin¢c saptamalarini paylasti.

Hepimiz gelecegdin kayboldugunu dustinlyoruz. insanlara
gelecek hakkinda ne distnduklerini sordugunuzda,
dlnyanin sona erecegini sdyltyorlar. Su anda dlinyada
oOzellikle de genc kusaklar arasinda cok fazla karamsarlik
ama ben gelecegdin harika olacagini distnUyorum.

Gelecege bakarken 6nce buglnkl durumu irdelemeliyiz.
icinde bulundugumuz durumu “omnikriz” olarak
adlandiriyoruz. DUnya ayni anda bircok farkli sorunu
yasiyor. Klresellesme karsithidi, nefret kGltlrd, populizm,
enflasyon birbirini besliyor. insanlar bugln kendilerini
zor durumda hissettikleri icin gelecege bakmakta da
zorlaniyorlar.

Gelecegdi distinmenin iki yolu vardir. Birinci yol, her seyin
daha iyiye gittigini ve bir Utopyaya dogru ilerledigimizi
dustinmektir. Ancak bu, gelecege nadiren yaklasilan bir
bakis acisidir. Su anda cogu insanin gelecedi disindugu
yol ise sudur: Her sey giderek kotllesiyor ve distopya
kdsede bizi bekliyor. Gordigimiz tim trendler zamanla
karsi-trendler gelistirir. Gelecegdi anlamak icin, buglnidn
trendlerini anlamamiz gerekir.

Cok sik olarak, belirli bir trende ya da kisisel favori
trendimize cok fazla para veya enerji yatirdigimiz icin,
bir filtre balonunun icine hapsoluruz. Bu balon icinde,
sadece bu trendin harika oldugunu ve sonsuza kadar
hikim slrecegdini sdyleyen insanlari duyariz. Bu durum,

TRISTAN HORX

bu trende karsi bir hareketin olustugunu isaret eden
sinyallere karsi kdérlesmemize neden olur. Iste o zaman,
fUtUroloji blUyUsU devreye girer: Bu trendler bir sentezle
birlesir.

Pek cok gelecek trendi cogunlugun benimseyebilecedi
nitelikte ama bu trendler genellikle paradokslarla dolu.
Ornegin, gelecekte yapay zekanin tim sorunlarinizi
cdzecedini sdylememi bekliyor olabilirsiniz. Ancak
gelecek boyle olmayacak. Gelecek daha “gercek dijital”
olacak. Su anda, dijital dinyada ve gercek dinyada
neyin mantikli oldugunu belirliyoruz. Ornegin, PERYON
Kongresi’ni sekiz saat Zoom Uzerinde yapsaydik,
sonrasinda oldukca depresif hissedebilirdik. Cunkl bu
tar bir etkilesim icin Zoom yanlis bir aractir.

Gelecek konusunda umut veren bir trendden bahsetmek
istiyorum; “down aging” (genc¢ kalma, genclesme).

Bu trend &zellikle insan kaynaklari alaninda oldukca
ilgin¢c sonuclar dogurabilir. Her nesil, yaslandikca bir
onceki nesle gore yaklasik 7,4 yil daha gen¢ davraniyor.
Ornegin, annem su anda 60 yasinda ve bana birakacagi
miras! harcayip Endonezya’da sérf yapiyor. Bu,
1950’lerde mUmkUin olmayan bir seydi. Kosullar iyilesti ve
artik hayatimizin ¢cok daha ileri yaslarinda aktif ve saglikli
bir yasam sUrebiliyoruz.
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“lyi bir hayat nasil olmali”
konusunda algimiz degisiyor

Esas degisim “iyi bir hayat”in nasil olmasi gerektigine
dair algimizda gerceklesiyor. Sanayi toplumunda iyi bir
hayat sdyle goérinltyordu: 20’li yaslarinizda gencsiniz,
hayat eglenceli. Ardindan 40 yil boyunca calismaniz ve
bir aile kurmaniz bekleniyor. Sonunda ise yaklasik bes
bucuk yil tekrar eglenceli bir hayat yasiyorsunuz. Ancak
artik durum boyle degil.

Cocukluk ve post-ergenlik dénemleri hizlanmis durumda.

Hayatlar daha hizli yasaniyor, isler daha sik degdisiyor.
insanlar kariyerlerine odaklandiklari “yodun dénem”den
gecerek, kendilerine odaklandiklari “6z dénemi’ne
geciyorlar. Sonunda ise olgunlasip sansliysaniz “bilge”
biri haline geliyorsunuz. Temelde degisen ve insan
kaynaklari departmanlarinin da hissettigi durum
insanlarin is degistirme hizinin inanilmaz artmis olmasi.
Hayatin hizlanmis evreleri, kariyerlerin de daha parcali
ve dinamik hale gelmesine neden oldu. Bu nedenle genc¢
nesiller bir sirkete gelip kisa slre sonra ayriliyor ve bu
durum “sadakatsizlik” olarak gérulUyor.

Yasli ve bilge olmanin da faydasi var,
genc ve asi olmanin da...

Kariyerinizin isleyis sekli, temelde bireysel yasaminizin
isleyis sekline benzer, sadece hizlanmis bir versiyonudur.
Bu durum, nesiller arasinda bircok zorluga yol acti.
Cunk0 eski model ile yeni model ¢cakisiyor. Bu modeli
bir merdiven metaforuyla anlatabiliriz. E§er ¢cocukluktan
bilgelik seviyesine kadar ulasabilirseniz hayat glzeldir.
Sirketlerin bu konuyu anlamakta zorlandigdini fark
ediyorum: Yasl ve bilge olmanin da faydasi var, geng ve
asi olmanin da.

Gencler ile yaslilar arasindaki iletisimi yeniden
o6grenmeliyiz ki insanlari bilgelik noktasina kadar
tasiyabilelim. Peki, bunu sirketlerde nasil yapabiliriz?
Bunun icin cok basit bir ara¢ var. Genclerin sirkette
kalma oranini artirmak istiyorsaniz, tersine mentorluk
uygulayabilirsiniz. Ayda bir veya iki glin boyunca geng
calisanlara patronluk yaptirabilir, sirketin basinda gibi
davranmalarini saglayabilirsiniz. Bu, onlarin sirkette ¢cok
daha uzun stre kalmasini sagliyor. Bu oldukg¢a ilging
bir dinamik ve yarin uygulayabilecegdiniz bir sey. insan
kaynaklari departmanlari icin su anda ¢cok édnemli bir
diger konu da “kusaklar arasi cevirmenler” bulmak.
Genelde nesiller arasinda yasanan sorunlar deger
catismasindan cok bir iletisim sorunu oluyor.

“Cok az gencg, cok fazla yasli” sorununun
3 ¢c6zUmMuU var

Sanayilesmis Ulkelerin demografik yapisinda “¢cok az
genc¢ ve ¢ok fazla yasli” var. Emeklilik yasina ulasanlar,
calismay! birakiyor ve bu pozisyonlari dolduracak
yeterli genc insan yok. Bu sorunu ¢cézmenin yollari var.
Dijitallesme ve otomasyon bir érnek olabilir. Eger isleri
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mikemmel sekilde yapmak icin insana ihtiyac kalmazsa,
yeterince genc insan olmamasi sorun olmaktan cikar.
Bir diger secenek “gd¢”. Ancak politik olarak oldukca
yorucu bir konu. Su anda Asya Ulkelerinin yodun bir
sekilde denedigi bir ydntemi deneyebilirsiniz: Genglerin
daha fazla cocuk yapmasini saglamak. Ama devletin bu
konuda baski yapmasi pek etkili olmuyor.

Tuarkiye su anda, is, blylUme ve yenilikcilik icin glzel bir
demografiye sahip. Ancak, Batr’'nin yasadigi bu sorunlari
20 yil icinde yasayacak. Demografi bunu gédsteriyor,
dogum oranlari distyor. Toplum yaslandiginda,

“cok az geng, cok fazla yash” sorunu ile karsi karsiya
kalacaksiniz.

Sorunlar Y kusagi ile basladi

Sorunlar, benim de icinde yer aldigim Y Kusagdi ile basladi.
Eski sanayi ekonomik modelinin degdistigini fark eden

ilk nesildik. E-posta, dijital calisma, evden c¢alisma gibi
fikirlerimiz vardi. Benim neslim, sanayiden dijitale yavas
yavas gecilen degisim ddéneminin tam ortasinda dogddu.

Baby boomer’lar nedeniyle nesiller arasinda oldukca
kdétl bir servet dagilimi s6z konusu. Klresel servet
dagilimina bakarsaniz, sanayi cagindaki basarimiz
sayesinde yasam beklentisini 150 yilda ikiye katladik. Bu
inanilmaz bir sey. Ancak bu, blyUk bir nesil olan baby
boomer’larin sermaye biriktirip daha fazla sermaye
yatirimi yaparak servetlerinin artmasina yol acti. Su anda
toplam servetin ylzde 60’1 onlarin elinde. X kusagdi bu
modelle bir sekilde basa cikabildi, ancak Y kusagdi icin
durum bdéyle degil. Bizim icin bu sistem artik islemiyor.

Simdi sirada Z Kusagdi var. Bu nesil, sirketlerin

icine cekmek icin savastigi grup. Secimlerdeki oy
istatistiklerine baktiginizda, bu neslin beklenenden daha
muhafazakar oldugunu goériyorsunuz. Dederlerinin;
Ozellikle saglik, 6zglrluk, dostluk, adalet ve aile gibi,
son derece muhafazakar oldugunu fark ediyorsunuz.
Bu durum anlasilabilir; cinkU bu nesil strekli krizlerle
sekillendi. Bu ylzden, halihazirda insa edilmis olani
korumaya yoénelik bir ilgi duymalari mantikli. En blytk
rol modelleri anne, baba yani ebeveynler. Bu oldukca
sasirtici bir durum ama aileleriyle olduk¢a mutlular.

insanhdimiz, makineler karsisindaki
en glcld yanimiz

Z Kusagdi icin is piyasas! dinamiklerine bakarsak, yltzde
75’i esnek ve dijital calismayi istiyor. Ancak bunun bir
siniri var. BUyUk bir sorun, bu neslin yizde 40’inin ise
basladigli anda iki yil icinde ayrilmayi planlamasi. Bu,
yUksek is glclU devrine ve dolayisiyla kdtli muameleye
yol aciyor. Alfa Kusagdi, 2035-2040 yillarinda yetiskin
olacak. Onlar icin bazi tahminlerde bulunabiliriz:
Ekonomik bir yUkselis yasayacaklar. Yapay zek43,
otomasyonla bir¢cok slreci dénUstUrecek. En uzun
yasam beklentisine sahip olacaklar ve en ylUksek egditim
seviyelerine ulasacaklar. Fosil caginin sonu gelecek ve bu
nesil, “yapay zeka yerelleri” olarak blylyecek.
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MODERN ZAMANLARIN SAMURAYLARI: POTANSIYELI
PERFORMANSA CEVIRMEK

Egon Zehnder Kidemli Ortagi Murat Yesildere ile Evrim Kuran Danismanlik Kurucusu ve Universum
Turkiye Lideri Evrim Kuran, “Kitabin Ortasi: Kilic Piri” baslkll oturumda, keyifli bir sohbet
gerceklestirdi. Yesildere ve Kuran, liderlikte yenilikci yaklasimlar ve calisanlarin potansiyelini
ortaya cikarmaya yonelik stratejilerin &nemini vurgulayan ilham verici bir tartisma sundu.

Evrim Kuran - Murat Yesildere
“Performans, potansiyel
kelimelerini ¢ok seviyoruz ama...”

EVRIM KURAN

Evrim Kuran Danismanlik Kurucusu ve Universum Turkiye Lideri

Japon yazar, Miyamoto Musashi, Bes Cember adli
eserinde, bir samurayin savasa girerken silahlarinin
tamamini kullanmasi gerektigini vurgular ve ekler:
Hayatini feda ettiginde, silahlarin tam anlamiyla
kullanilmamissa, bu bir hatadir.” Modern cagda
profesyoneller i¢cin de bu dirtl aynidir: Sahip oldugumuz
potansiyeli kullanmadan bu dinyadan ayrilmak, bireysel
ve toplumsal bir kayip anlami tasir. Ancak bu potansiyeli
performansa dénUstirmek sanildigi kadar kolay degdildir.

2024 yilinda yayinlanan “High Performer and High
Potential Development” arastirmasi, sirketlerin bu
konuda ciddi eksiklikler yasadigina isaret ediyor.
Arastirma, sirketlerin yalnizca ylzde 27’sinin CEO ve
yonetici ekiplerinin yetenek gelisimine yogunlastigini,
ylzde 39’unun ise destekleyici bir yaklasim sergiledigini
ancak bunu eyleme dékmedigini gdsteriyor. Daha
carpicl bir bulgu da, sirketlerin ylizde 20’sinde yUksek
potansiyel yetenekleri belirlemek icin herhangi bir
sUrecin bulunmamasi. Dinyada organizasyonlarin
sadece ylUzde 57’si yUksek potansiyelli yeteneklere,
yetenekleri belirlemek icin resmi bir standarda veya
prosedire sahip.

Ylzde 23’Unde yapilandirilmamis bir sGrec¢ var. Ylizde
20’sinde ise hicbir strec yok. Konusmaya gelince
performans, potansiyel gibi ifadeleri kullanmaya
bayiliyoruz ama uygulamada yok. Bizim bu cagda

artik kilic piri halini almamiz gerekiyor. O ylzden
potansiyeli performansa cevirmek éncelikle CEO’nun
sorumlulugudur. Elini bu tasin altina koymayan

bir CEO’nun oldugu bir organizasyonda yetenek
yoneticilerinin isi cok zor.

Deloitte’un “2024 Kiresel insan Sermayesi Trendleri”
raporuna gore, depresyon ve kaygl bozukluklari
nedeniyle dlinya genelinde her yil 12 milyar is gin
kaybediliyor ve bu kayiplarin ekonomik etkisi 1 trilyon
dolarlik verimlilik kaybi olarak hesaplaniyor. Peki, bu
durumu nasil degistirebiliriz? Bireysel potansiyelin
onlndeki engelleri kaldirmak icin hem sirketlerin
hem de liderlerin sorumlulugu bUyUktur. Profesor
Amy Edmondson, bireylerin potansiyellerini ortaya
koyabilmeleri icin “psikolojik glvenlik” ortaminin
saglanmasi gerektigini belirtir. Ancak 2024 yilinda
yapilan baska bir arastirma, Turkiye’deki calisanlarin
yvalnizca ylUzde 25’inin liderlerine glvendigini ortaya
koyuyor. Bu oran, sirketlerin liderlik anlayislarini gbézden
gecirmeleri gerektigine isaret ediyor.

“Kapidan ¢itkmadan her seyi
vaptiginizdan emin olun”

MURAT YESiLDERE
Egon Zehnder Kidemli Ortagi

Potansiyelden s6z ediyorsak konunun baska bir tarafi da
var. Ben yaptigim is itibariyla bircok ydneticinin kariyer
yolculuklarinda verdikleri kararlara sahit oluyorum. Ve bu
kararlarin bir kismi varsayimlar Gzerine veriliyor. Calisan
‘isverenin bana Ucreti veremez, ben o rolll alamam, oraya
beni disinmuUyorlar, orasi icin baska birisi var’ gibi kendi
kafamizda kurdugumuz ve koydugumuz engellere dayali
olarak kapidan cikmaya meylediyoruz.

O kapidan cikin. Sonra geri donlp ya keske sunu yapmis
olsaydim diye bir sey sdylemeyin. Baskasinin adina
karar vermektense birakalim o karari éncelikle onlar
versinler. Biz sahip oldugumuz potansiyeli neden daha
cok kullanmayi tercih etmiyoruz? Orada da potansiyeli
olusturan birkac sey var. Bir tanesi merak degil mi?
Merakli olmak, kendini merak etmek ve bu anlamda

da yeni seyler 6grenmek. Kendisiyle ilgili yeni seyler
dgrenmek. icgdri yaratmak, 6Jreti yaratmak. Es zamanli
olarak kararli bicimde bunu yapmaya calismak. Ve en az
onlara kadar énemlisi de derinlemesine insanlarla iliski
kurmak.
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“KAPSAYICILIK, BIREYIN AYRICALIKLARINI VE
ONYARGILARINI FARK ETMESIYLE BASLAR”

EMCC Global Dinya Baskani Dr. Riza Kadilar, Marketing Turkiye Genel Yayin Yonetmeni
Gunseli Ozen’in ydneticiliginde “Benden Bize, icten Disa Kapsayici Liderlik” baslikli oturumda

degisen liderlik konusunda goéruslerini paylasti.

Dr. Riza Kadilar - Gunseli Ozen

Kapsayicilik, antropolojik ve sosyolojik olarak oldukca
karmasik bir konu. Tarih boyunca, en iyi organize olan ve
isbirligi yapabilen toplumlar daha ileriye gitmis. Bunun
yolu genelde birbirine benzer bireyler yaratmaktan
gecmis; ayni egitim sistemleri, ayni inan¢ yapilari, ayni
dustince kaliplari hep bu ihtiyactan dogmus. Ancak son
5-10 yilda, 6zellikle teknoloji, demografik hareketler

ve pandemi, bu dinamigin degdistigini gdsterdi.

Artik farkliliklarla bir arada olmanin, bu farkliliklari
benimsemenin ve cesitlilikten nasil glic alabilecegimizi
6Jgrenmenin yollarini ariyoruz.

Cesitlilik; farkl dustinceleri ve bakis acilarini
sistemimize dahil etmektir

Dislama ve ayricaliklar, yasami kolaylastirirken ayni
zamanda yeni dinya dlzeninde ciddi zorluklar
yaratiyor. Ornedin, yapay zeka gibi teknolojiler
toplumsal ényargilari daha da guc¢lendirerek riskleri
artiriyor. Toplumsal cesitlilik, farklilik ve ¢cok seslilik
bUyUk bir zenginlik; ancak bu zenginligi anlamak ve
korumak icin kendi dnyargilarimizi fark etmemiz ve
onlari sorgulamamiz gerekiyor. Kendi icimizde ve
organizasyonlarimizda cesitliligi ve farkli perspektifleri
kucaklamak zorundayiz. Cesitlilik bir kutucuk doldurma
egzersizi degdil; esasen, farkli disUnce bicimlerini ve
bakis acilarini sistemimize dahil etmektir.

Yeni nesil liderlik, ilham verme ve goénulleri
kazanma Uzerine kurulu

Liderlik paradigmalari da bu baglamda degisiyor.
Eskiden liderlik, bir otoriteyi zorla kabul ettirme ve
isleri yaptirma Uzerine kuruluydu. Ancak artik yeni
nesil liderlik, ilham verme ve gdnulleri kazanma Uzerine
kurulu. Jeff Bezos’un “bos sandalye” metaforunda
oldugu gibi, “Bu masada kimin sesi duyulmuyor?”

sorusunu sormamiz gerekiyor. Kapsayici liderlik, farkli
seslere kulak vermeyi, onlarin hikayelerini anlamayi ve bu
hikayelerden veri Gretmeyi gerektiriyor.

Calisanlari anlamadan degisimi yonetmek
mUmkun dedgil

Calisanlar birer sensor gibidir. Onlarin bakis acilarini,
duygularini ve gecmisten getirdikleri dnyargilari
hesaba katmak, is dinyasinda kapsayici bir ortam
yaratmak icin sart. insan kaynaklari konusunda ilerleme
kaydetmis olabiliriz; birbirimizi dinlemeyi ve mentorluk
yapmayl 6grenmis olabiliriz. Ancak asil soru su: Farkli
hikayelere ve psikolojik cesitlilige ne kadar acigiz?
CuUnkuU calisanlarin duygu dinyasini anlamadan, onlarin
birikimlerini veriye déonustirmeden ve bu veriyi karar
sUreclerine entegre etmeden degdisimi ydnetmek
mUmkin dedgil.

Kapsayicilik sadece bireysel bir tercih degdil, bir liderlik
modelidir. Bir kurumun calisanlariyla, musterileriyle ve
yatirimcilariyla iliskisini tanimlar. Calisanlar, mUsteriler
ve yatirimcilar arasindaki sinirlar giderek kayboluyor.
Bu ylzden, liderlerin calisanlarini olduklari gibi

kabul edebildigi, onlara ilham verdigi ve farkliliklarini
degerlendirebildigi bir kultlr yaratmalari gerekiyor.

Degisimin yarattigi stresle basa cikmanin yolu

Degdisim her zaman stres yaratir. Bu stresle basa
ctkmanin yolu, gecmis kaliplarimizi ve ényargilarimizi
sorgulamak ve “Ne mUmkUn?” sorusunu sormaktir.
Kapsayicilik, icsel bir gelisim sUrecidir ve bireyin kendi
sinirlarini, ayricaliklarini ve ényargilarini fark etmesiyle
baslar. DUnya capindaki kapsayici liderlik modellerinden
ilham alarak, bu farkindaligr TUrkiye’nin is dliinyasina

ve toplumuna entegre etmek icin elimizden geleni
yapmaliyiz.
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EVDEKI BEYAZ YAKALI NE YEMELI, NE ICMELI?

Diyetisyen Dr. Cagatay Demir, esinin hayatindan yola ¢ikarak evden calisan beyaz yakalilarin
saghgi icin &dnemli ipuclari paylasti. “Ne zaman ne yemeli, ne zaman hareket etmeli ve ne

icmeli” sorularina yanit verdi.

Konusmamim basligi “Evdeki Beyaz Yaka.” Ben bir
beyaz yakayla evliyim dolayisiyla onun is hayatinda
yasadigi stres, sikinti, kariyer basamaklarindaki ylikselme
yolculuguna taniklik ettim, ediyorum. Bu nedenle de
sizlerle empati kurabilecegimi distnUyorum. Benim
deneyimlerimden yola cikarak sizle dogru beslenmeyle
ilgili bazi 6neriler verecegim.

Birinci olay: Gayet siradan bir glin, beyaz yaka gline
hazirdir. Saclarini taramis, makyajini yapip Uzerine sik

bir bluz giymistir. O gln evden calisacagdi icin altinda

kis aylarinda tayt, yaz aylari ise bir sort vardir. Bilgisayar
acilir ve toplanti baslamak UGzereyken ben evden ayrilirim.
Ben glin icinde ofisime giderim ve danisanlarimla
ilgilenirim. Yapacagim sunumlar ya da toplantilarim varsa
onlari hallederim. Dersim varsa Universiteye giderim

ve eve gelmeden sporumu yaparim. Aksam 7-8 gibi

eve geldigimde beyaz yaka, sabah biraktigim birkac¢
metrekarelik masada calismaya devam ediyordur.

Masada gln boyu icilen cay ve kahvelerin fincanlari,
bazi atistirmaliklar, cogu da paketli gidalarin ambalajlari.
Dolayisiyla gin icinde yogun bir kafein tuketimi var,
calisirken beyin daha ¢cok kullanildigi icin kan sekeri
dismus, atistirmaliklar tUketilmis.

Total enerjimizin ytzde 20’sini beyin harciyor

Hic hareket etmeden oturarak calistiginizda bile

cok ciddi kalori yakiyorsunuz. CUnkU beynimiz,
vicudumuzun kabaca agirliginin ylzde ikisi kadar
ancak beyin glnlik total enerji harcamamizin yaklasik
ylUzde 20’sini kullaniyor. Dolayisiyla fiziksel olarak
aktivite yapmadiginizi distnseniz de aslinda ¢ok fazla
kalori yakiyorsunuz ve acikiyorsunuz. Hepimiz care
olarak atistirmaliklara ydéneliyoruz. Sizlere bir beslenme
uzmani olarak daha saglikli atistirmalara yénelmenizi
dneriyorum.

GUn icinde calisirken bu atistirmaliklari hazirlamaya
zamanimiz yetmeyebilir, hafta sonlari birkac ayri saglikli
atistirmalik yapip calisirken tiketebilirsiniz.

45 dakikada bir masadan kalkin

Bir diger da uzun slUre hareket etmeden oturarak
calismak. Bu beraberinde boyun agrisi, bel agrisi, sirt
agrisi gibi sorunlar getiriyor. Bunlari énlemek i¢in de
45-50 dakikada bir ayaga kalmak, evde calisiyorsaniz
biraz dolasmak, ofisteyseniz bir Ust kattaki arkadasinizin
yanina ugramak gibi rutinler olusturabilirsiniz.

Beyaz yakalilarda karsilastigimiz bir diger konu da
fazla kafein tiketimi. Ortalama bir kisiden bekledigimiz

ﬂ‘ CAGATAY DEMIR

glnde 300 - 400 miligram civari bir kafein alimidir.

Bir fincan kahvede 100 miligram kafein vardik. Bir

fincan caydaki miktar ise 50 miligram. Burada dengeyi
saglamak gerekiyor. Ne yapabiliriz? Daha fazla su icmeye
calisabilir, bitki caylarina yonelebiliriz.

Ne zaman ne yemeliyiz?

En 6nemli konulardan biri de ruh saghgdi. Cinkd

gln icinde hem is hem de 6zel hayatinizla ilgili
sorumluluklariniz var ve sorunlari ¢ézmeniz gerekiyor.
Sinirlerimizi daha glc¢lU tutabilmek icin dlizenli 6glnlere
ihtiyacimiz var. Kendinizi uzun slre ac¢c birakmayin. Su
dénemde aralikli oruc cok revacta ama bunu da dogru
yapmak gerekiyor. Eger aralikli oruc¢ yapacaksaniz
gunldn 8 saatinde beslenme olmali, bu da ¢cok Gretken
oldugunuz saatler olmali. Ozellikle 6gle - aksam
arasinda dogru bir seyler yemesi lazim. En dnemli 6gUn
ise saat 16’daki. Evde hazirladiginiz saglikli atistirmaliklar,
kan sekerinizi reglle edecek bu da konsantrasyonunuzu
artiracaktir. Bilissel performans icin de Omega 3, ¢cok
kritik. Yaglh baliklar, ceviz, keten tohumu, yesil yaprakli
sebzeler iyi Omega 3 kaynadl. B grubu vitaminleri de
sinir hlicrelerimizin saglikli olmasina, yenilenmesine
yardimci oluyor. B grubu vitaminlerin cogu bitkisel
gidalarda var. Tam tahilli Grlnler, bakliyatlar, yesil
yvaprakli sebzeleri tiketirseniz B grubu vitaminleri de
blUnyenize katmis olursunuz. Sadece B12 hayvansal
gidalarda bulunuyor.

Vicudu strese karsi korudugu icin antioksidanlara da
dikkat etmeliyiz. Magnezyum ve cinko tUketimi de énem
tasiyor. Bunlari da meyvelerden almak mimkuin. Kuru
yemisler, avokado, tam tahilli Grlnler ise yarayacaktir.
Beynimizin ylUzde 75’i sudan olusuyor, dolayisiyla glin
icerisinde bol miktarda su tiUketmek gerekiyor. Eger
idrar renginiz cok acik sari ise yeteri kadar su aldiginizi
g&sterir. idrar rengi koyulasiyorsa yeteri kadar su
icmiyorsunuz demektir.



‘I
o |

DOSYA 39

“INSAN KAYNAKLARI UZMANLARI ‘ZIGON SEHPA’ GIBI OLMALI”

Duman Danismanlik Kurucusu ve IBB
Baskan Danismani Yigit Oguz Duman,
“Dijital Diinyada insana Dokunmak” baslikli
konusmasinda glivene vurgu yaparak, ‘orta
sehpa’ ve ‘zigon sehpa’ karsilastirmasi

yapti. Zigon sehpalarin her zaman ¢cok daha
kullanisli oldugunu belirten Duman, “Orta
sehpa statiktir, islevsizdir. Oysa zigon sehpa
pratik, kullanisli ve cok daha islevseldir. insan

kaynaklari da zigon sehpa gibi olmalidir” dedi.

Organizasyon, insan ve sistem birbirinden ayrilmaz

bir bGtunddr. Organizasyonlari insanlar yaratir, o
organizasyonlarin basarili olmasi icin de bir sistem
gereklidir. Eger siz insanlarin dogru bir yénetisim modeli
icinde calismasini saglayamazsaniz, organizasyon da
oradaki insanlar da basarisiz olur. insan, ilk cagdan
buglne gelirken aslinda pek degisim gbstermedi sadece
organizasyonlarin becerisi artti.

Bir organizasyonu basariya goétlreceksek, en basta
organizasyonun icerideki ve disaridaki tim paydaslarina
glven vermemiz gerekiyor. GlUveni yaratacak insan
kaynagini bulacak ve o kaynagdi elde tutacak sistemleri
gelistirecek olan da insan kaynaklari. Bu nedenle insan
kaynaklari ekiplerinin isminin ‘glven’ olmasi gerekir.

ilk dnce o alinir, ilk dnce ortadan kaldirilir

GUnUmuzde insan kaynaklarinl masaya hatta evlerimizin
salonundaki orta sehpaya benzetiyorum. Evlenenler,
yeni eve tasinanlar bUyUk bir orta sehpa alir, olmayan ev
neredeyse yok gibi, salondaki o boslugu doldurur. Bircok
sirket sahibi icin de insan kaynaklari bdyle, neden ¢clinkl
herkeste var! Uzerine cayimizi, kahvemizi koyacagiz,
yemek yiyecegiz, dergi-kitap olacak, film seyrederken
cerez olacak Ustinde. Tum bunlar icin orta sehpa aliriz
ama pek de kullanmayiz. Cunkl pratik degildir, kullanisli
dedildir, Gzerindeki hi¢cbir seye kolayca ulasamazsiniz.
Cocuk oldugunda kafasini vurmasin diye ortadan
kaldirilan ilk esya orta sehpadir. Sirketlerde de krizde ilk
isten cikarilan insan kaynaklari degil midir?

Cocuklar biraz bUytduginde sehpa tekrar ortaya cikar
ama tum cocuklar kafasini carpmamak i¢cin uzak durur,
korkarak yaklasir. is yerlerinde de insanlar, ‘kafam
yarilmasin’ diye insan kaynaklarindan uzak durur.

Zigon sehpa pratiktir ve erisimi kolaydir

Oncelikle zigon sehpayi genellikle mobilyacilar hediye
eder, pek para verilerek alinan bir sey degildir, patronlar
bu yUzden sever! Daha énemlisi cok fonksiyoneldir.
istediginiz yere kolayca tasiyabilirsiniz, Gizerine

Danigmans Kurucu

YiGIiT OGUZ DUMAN

koydugunuz seye kolayca erisebilirsiniz. En ufak bir
sorunda ortadan kaldirmaniz gerekmez.

Sizler de zigon sehpa olursaniz tim calisanlariniz sizlere
kolayca erisebilir, bu da onlarin degerli hissetmesini
saglar. Orta sehpa saglamaz ¢cUnkl donuktur, sessizdir
ama zigon sehpa hareketlidir. Satis ekibiyle sahaya da
cikar, muhasebe ekibinin yanina gidip kahve icip sohbet
eder. Kisaca herkesle her yerde iletisim kurabilir. Zigon
insan kaynaklari ekibi, her daim isin icerisindedir, iletisimi
kolay bir yerdir. lyi hissetme halini yUkseltir, calisanlara
‘iyi ki bu sirketteyim’ dedirtir. Ben sadece insan
kaynaklarinin degdil, tim y&neticilerin zigon sehpa olmasi
gerektigini distnUyorum.

Adalet duygusunu saglamak bizim isimiz

Zigon sehpa hareketlilik saglar, otonomi saglar. Ve bence
en 6nemlisi adalet, ¢inkU adil olmayan bir yapida ne
yasamak istersiniz ne de calismak. Adaleti saglayacak
olan da yine zigon sehpadir. Zigon sehpa, isteyene
istedigi kadar veya gerekli oldugu kadar yardimci
olmakta 6zglr ve glg¢lu ve yetkindir. Dolayisiyla da
adaleti ancak zigon sehpa olursaniz yasatabilirsiniz.

insan kaynaklarinin varlk sebebi, organizasyonlari
iceride ve disaridaki tim paydaslarina ¢cok daha gucl(,
cok daha glvenilir, cok daha sonuc Uretebilir olarak
algilatmak. BUtlUn o hiyerarsinin en altinda yatan o
glUveni yaratacak olan tek ve yegane olan organizasyon
insan kaynaklari. O ylUzden ismini gelin belki de ‘glven
departmani’ veya ‘glven direktorligl, gliven baskanhgr
haline getirelim. CunkU olay glvenle basladi ve dyle de
devam ediyor. Dijital degil de baska bir ¢cag basladiginda
orada da yine insanlar gliven arayisi icinde olmaya
devam edecek.
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“KALEMI ELINIZE ALIN VE HIKAYENIZI
YAZMAYA BASLAYIN”

Psikolog Prof. Dr. Acar Baltas, “Teknoloji
Cagdinda Bilgelik Zekas1” adli oturumda,
insanligin buglne kadar yasadigi sorunlara
dikkat cekerek, bundan sonrasi icin neler
yvapmamiz gerektigini anlatan ilham verici bir

konusma yapti. Baltas, “Anlam arayisindaki bir

hayat son nefesine kadar insa asamasindadir”
diyerek hayatin her anina siki siki sarilmanin
onemine vurgu yapti.

Pit Stop, cok dogru disUnUlmus bir isim. Bu kadar nefes
nefese yasanan bir débnemde durup bir disiinmek lazim.
Kaltirimiaz ne? ihtiyaclarimiz ne? Ve bdylece acele,
hizli, sonradan pisman olacadimiz karar vermekten

bizi biraz alikoyacak ve dUstndUrecek bir baslik olmus.
DUnya nereye gidiyor? Evet dinya kétlUye gidiyor. Yalniz
degilsiniz. insanlarin bUyik cogunlugu dinyanin koétlye
gittigini dastntyor.

Peki, 100 yil &6ncesinden daha mi kot dinya? Balkan
Harbi, 1. Dlnya Savasi ki o zaman adi Cihan Harbi’ydi,
cUnkl insanlar 2. DlUnya Savasi’nin olacagini bilmiyordu,
salginlar, hastaliklar, savaslar yasandi. 15 yasinda
cocuklar askere alindi, milyonlarca kisi 6ldl, milyonlarca
kisi sakat kaldi.

Bugln gencler, “BUtln belalar da bizi buldu, bir de
meteor carpsa” gibi espriler yapiyor. Bu nedenle de
kendilerini Bati Avrupa’ya atmak istiyorlar. Peki, iki
onceki kusak Avrupa’da neler yasadi? Milyonlarca
genc Avrupa’da savaslardan, ispanyol gribinden 61di.
Bizden 2 - 3 kusak dncekiler ister Anadolu topraginda
ister Avrupa’da olsun bunlari yasadi. Dolayisiyla dinya
zannettigimiz kadar kétl bir yer mi, siphem var.

Bazi seyleri oldugu gibi kabul etmeliyiz

CUnkU bugln bircok parametre acisindan baktigimizda,
dunya gecmisle kiyaslanmayacak kadar glzel bir yer.
Eger Filistin’de Yemen’de ya da Ukrayna’da degilsek
dUnyanin en mureffeh ve en barisci ddbnemini yasiyoruz.
Biriken bilginin hizina bakin. Bu bilginin hizina ayak
uydurmanin bir caresi, bir yolu da yok. Dolayisiyla bircok
seyi yeniden disiinmemiz gerektigi gibi, bazi seyleri de
oldugu gibi kabul etmek zorundayiz.

Yasadigimiz dinya harika bir yer degil ama
zannettigimiz kadar kétl bir yer degdil. Organik
beslenmiyoruz, kdtl besleniyoruz, plastik yiyoruz,
bircok zorluk yasiyoruz. Bir an icin dGsdndn, 1850
yilinda hayat ortalamasi 31 yildi, 1900’de 35 yil. Bugin
erkeklerde 77, kadinlar 81 yila ciktl. Bu bile aslinda
dinyanin zannettigimiz kadar kdéta bir yer olmadigini ve
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bize bircok imkan sundugunu ddsindirmesi ag¢isindan
anlamli.

Tarih bizimle baslamadi

Tarih okumayanlar, tarihin kendileriyle basladigini
zannediyor. Tarih gecmisi anlamak icin degil, buglnu
yorumlamak i¢cin énemli. Dolayisiyla anlam arayisindaki
bir hayat, son nefesine kadar insa asamasindadir.
insanlar 20’li yaslarinda da kendilerini kisisel tarihlerinin
ve gelisimlerinin tamamlanmis bir noktasinda hissediyor.
‘Ben artik oldum’ diyorlar. 20°li yaslarin ortasinda
hayatlarina farkli sorumluluklar giriyor. Es oluyor, anne-
baba oluyor, calisan oluyor, yoénetici oluyor. Anne ve
babalarimiza, anne babalik islevlerinin bazilarini yerine
getirmeye basladigimizda hayatimizi tamamlamaya
devam ediyoruz. Clnkl anlam arayisindaki bir

hayat son nefesine kadar insa asamasindadir. Bu
sorumluluklarimizin hakkini verdigimiz dlctide hayatimizi
tamamlamaya devam ediyoruz.

DUnyanin adil olmadigini ve bize fazladan bir sey borg¢lu
olmadigini icimize sindirmemiz lazim. Tabii hepimizin
sorunlari, dertleri var. Ama inanin TUrkiye’deki insanlarin
ylzde 95’i, sizin yerinizde olmaya can atar. Bunlarin
yarisindan cogu, sahip oldugunuz sorunlara sahip olmayi
hayal bile edemezler. O nedenle sahip olduklarinizin
kiymetini bilin, sevdiklerinize maddi-manevi siki

sikl sarilin. Cok 6nemli bir dénemden geciyoruz.
Cocuklariniza ve torunlariniza anlatacaginiz bir hikayenin
kahramani olmak icin yapacaginiz sey, kalemi elinize

alip kalemi elinize alin, dimeni siki siki tutun ve kendi
hikayenizi yazmaya baslayin.
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“BIR INSANIN HAYATINA KUCUK BiR DOKUNUS,
SONSUZ BIR HIKAYEYE DONUSEBILIR”

Networking Egitmeni Erdal Uzunoglu, “Ad Degil Bag Kurun” baslikli konusmasinda
networking’in dnemine degindi. Uzunoglu, “YUridigumuz yolun kalitesini belirleyen,
yvanimizdaki insanlardir. Merhaba deme seklimiz, ayrildigimizda biraktigimiz izlenim, bizim kim
oldugumuzu tanimlar. Hayallerinizi hatiralara dénUstlrin ve unutmayin; bir insanin hayatina
klGcUk bir dokunus, sonsuz bir hikayeye dénusebilir” mesajini verdi.

ERDAL UZUNOGLU

Hayatim boyunca, “dogru merhaba tasarimlar1” Gzerine
insa ettigim bir hikayem oldu. Bu, kulaga stslU bir ifade
gibi gelebilir, ancak gercekten ise yariyor. Bu ydntemle
hayallerimi gerceklestirdim ve “Sadece merhaba
demezsek neler kaciriyoruz?” sorusunun cevabini kendi
hayatimda deneyimledim. insanlarla kurdugum bu
baglantilar sayesinde ne kadar farkli hikayelerin aciga
ciktigini gérdim.

Dogru insan kimdir? Saatine mi bakiyoruz, kiyafetine

mi, yoksa basarilarina mi? Ben, kisinin diline, iletisim
bicimine ve empati yetenegine odaklaniyorum.
Gecenlerde bir zirvede bir kisinin su cimlesine sahit
oldum: “Cep telefonunuzu paylasmak konforlu dedilse,
size bu bilgileri maille iletebilirim.” iste bu, dogru iletisim
ve sayginin bir érnegiydi. Bu tlr insanlar gordigimde
tanismak istiyorum. Odaklanmis bir sekilde c¢alisan birini
gordligimde, gidip “merhaba” diyorum. CUnkl bu tar
insanlar, dogru hikayelerin baslangici oluyor.

Dogru insanlardan yanlis hikayeler ¢cikmaz

Bir kafede lise 6Jrencisi bir kizla tanistim. Masasinda
ekran yerine sadece kagit ve kalem vardi. Bio
muUhendislik ve genetik okumak istedigini sdyledi. Ona,
yillar énce tanistigim ve su an kdk hicre Gzerine calisan
bir bilim insaniyla konusmasini sagladim. Bu klc¢Uk bir
destek gibi goérlnebilir, ama onun gelecegine klclk

bir dokunus yaptim. Bu, benim i¢in klGicUk bir cabayla

cok bUyuUk bir anlam ifade ediyor. Bir baska gin, ayni
kafede U¢ adamin odakl ¢alistigini fark ettim. Sohbet
etmeye basladik ve iclerinden biri bana dénlp sunu
soyledi, “iki hafta dnce genc bir kiza destek olmak

icin birini aradiginizi gérdim. Bu, akademik dlinyada
eksikligi hissedilen bir sey.” Iste, siradan bir merhaba, hic
tahmin etmedigim kapilar acti. Bu baglanti sayesinde,
Boston’da bircok yeni insanla tanisma firsati buldum.
Yaptiginiz klGc¢lk bir jest, hic ummadiginiz bir sekilde geri
ddénebiliyor. Merhaba demek, dogru baglar kurmanin ilk
adimi. Dogru insanlardan yanlis hikayeler cikmaz.

43 yasindayken hayatimda bir donim noktasina geldim.
Merhaba demenin sadece bir hobi olmaktan cikip, bir
hayat tarzina dénlsebilecedini fark ettim. Kendime su
sorulari sordum: “Kimler birinci cemberimde olmali?
Kimler besinci cemberimde durmali?” Cevremi bu
sekilde yapilandirarak, dogru insanlarla gtcli baglar
kurdum. Bir cember olusturmanin matematigi su:
Dinlemek, anlamak ve dogru baglari kurmak. Ornegin,
sahnede bir konusma sirasinda kagit ve kalemle not
tutan genc bir kizla tanistim. Onun ailesiyle tanistim,
onlarin vizyonunu anlamak beni daha da etkiledi. iste
bu tlr insanlar cevremde olsun istiyorum. CUnkd dogru
insanlarla dogru hikayeler yazilir.

Filtrelerimizi belirlemek cevremizi daha
nitelikli hale getiriyor

Hayatta etki alanimiz sandigimizdan ¢cok daha genis.
Siradan bir merhaba, baskalarinin hayatinda buyuk
degisimlere yol acabilir. Mesela, birine yardim etmeyi
teklif ettigimde bu teklif kicimsendiyse, o kisinin benim
hayatimda yeri olmadigini anliyorum. Filtrelerimizi
belirlemek ve bu filtrelere gére hareket etmek, cevremizi
daha nitelikli hale getiriyor.

Her tanisikhidimda, “Bu kisinin hayallerine nasil bir katkim
olabilir?” diye soruyorum. Hayallerim, baskalarinin
hayallerine dokundukca gercek oluyor. Dogru bir
merhaba tasarimi hayat degistirebilir. Bu ylzden her
zaman kendime ve baskalarina su soruyu soruyorum:
“Kimlerle ylUrimek istiyorum?” CUnkd yuraddigimuz
yolun kalitesini belirleyen, yanimizdaki insanlardir.
Merhaba deme seklimiz, ayrildigimizda biraktigimiz
izlenim, bizim kim oldugumuzu tanimlar. Hayallerinizi
hatiralara dontstlrin ve unutmayin; bir insanin hayatina
klcUk bir dokunus, sonsuz bir hikayeye dénUsebilir.
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SURDURULEBILIRLIK SAHNESI

Surdurulebilirlik sahnesinin acilisini Gékcen Miiuftioglu ve Teknoloji ve Surdurdlebilirlik
iletisimcisi Dr. Sertac Doganay yapti. Kongrenin ilk giintindeki Strdurtlebilirlik Sahnesi’nde
glun boyu, insan kaynaklari disiplini icindeki strdtrlebilirlik temasi farkli acilardan incelendi.

SURDURULEBILIRLIK: STRATEJI, FARKINDALIK VE AKSIYON

Teknoloji ve Surdurulebilirlik iletisimcisi Dr. Sertac Dodanay’in moderatdrliginde
yapilan “Surdurulebilirlik Ekosistemi: D&nlsim ButUnsellikle MUmkUn” bashkli oturumda
Borusan Holding insan, iletisim ve StrdUrulebilirlik Grup Baskani Nursel Olmez Ates, son
arastirmalardan veriler paylasarak Borusan’daki calismalari aktardi.

Surdurilebilirlik kavrami gelecegin
sekillenmesinde énemli bir rol
oynuyor. Ancak istanbul Sanayi
Odasrnin IPSOS Turkiye ile yaptigi
son arastirmaya gore, TUrkiye’'de
sUrdUrulebilirlik hentiz kurumsal
stratejilere yeterince entegre edilmis
degdil. Firmalarin sadece yUzde 13’0
karbon ayak izini hesapliyor. S6z
konusu oran, Ulkede bu alandaki farkindalik eksikligine
ve alinmasi gereken uzun bir yol olduguna isaret ediyor.

insan kaynaklari ve sUrdUrilebilirlik arasindaki baglanti
da dikkat cekici. Korn Ferry’nin “Future of Work”
raporuna gore, Y kusaginin ylizde 65’i iyi bir ESG
(Cevresel, Sosyal ve Yonetimsel) politikasina sahip
sirketlerde calismayil daha motive edici buluyor. Dahasi,
ylzde 54’0 strdUrulebilirlik odakli pozisyonlar icin
kariyer degisikligine bile acik.

Ddénglsel ekonomi ve yenilikei yaklasimlar

DUnya Ekonomik Forumu’nun “Future of Jobs” raporu,
2027’ye kadar en c¢ok talep gérecek ikinci meslegin
sUrduralebilirlik uzmanhgi olacagini éne strldyor. Bu durum,
sirketlerin cok disiplinli ekipler olusturarak strdurulebilirlik
hedeflerine ulasmasi gerektigine isaret ediyor.

Surdarulebilirlik Borusan’da gelecege yatirimi simgeliyor
Borusan Holding, “Daha lyisi Mimkin” mottosuyla
sUrdUrllebilirligi sadece bir kurumsal sorumluluk degil,
ayni zamanda bir rekabet avantaji olarak da ele aliyor.
Sirketin bu alandaki ¢calismalara ydnelik somut hedefleri
arasinda karbon ayak izinin azaltiimasi, dénglsel
ekonomi uygulamalarini yayginlastirmak ve toplumsal
kalkinmaya katki saglamak bulunuyor.

Bu hedeflerin gergeklestiriimesinde énemli bir adim,
Sirketin 2030 karbon nétr hedefi. Bu kapsamda,
yenilenebilir enerji yatirimlari artiriliyor ve enerji
verimliligi projeleri hayata geciriliyor. Ornegdin, 2023
vilinda toplam enerji tiketimini ylizde 15 oraninda

| | ODAGINDA
YONETIM _
KONGRESI
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azaltarak, 50 bin ton karbon salimini engelleyen
Borusan, bu alandaki kararlhiligini ortaya koydu.

Dénglsel ekonomi, Borusan’in strdarulebilirlik
stratejisinin temel taslarindan biri. Atig1 azaltmak ve
kaynaklari daha etkin kullanmak amaciyla gelistirilen
cOzUmler, sirketin sUreclerine entegre edilmis durumda.
Borusan’in “ikinci Hayat” projesi, bu anlamda dikkat
cekiyor. Kullanilmayan makineler ve ekipmanlar yeniden
degerlendirilerek &murleri uzatiliyor. Bu sayede, sadece
maliyetler degil, dogal kaynaklar da tasarruf ediliyor.
Borusan’in Ar-Ge ve yenilikci teknolojilere yaptigi
yatirimlar da surdUrulebilirlik hedeflerini destekliyor.
Dijitallesme, sirketin operasyonel verimliligini artirirken
ayni zamanda cevresel etkisini de azaltiyor.

Sektore ilham veren bir model

SUrdurulebilirlik sadece cevresel boyutuyla sinirlhi degil;
ayni zamanda toplumsal kalkinma i¢in de kritik bir role
sahip. Borusan, toplumsal sorumluluk projeleriyle de 6ne
cikiyor. Sirketin “Egitim Her Yerde” projesi, dezavantajli
bolgelerdeki cocuklara egitim firsatlari sunarak

sosyal esitligi desteklemeyi hedefliyor. ilaveten, kadin
istihdamini artirmaya yonelik ¢calismalari, sirketin sosyal
sUrdurulebilirlige verdigi &nemin altini ¢iziyor.

Borusan Holding’in strdarulebilirlik calismalari, sadece
kendi sektorinde degil, diger sirketler ve kuruluslar icin
de 6rnek teskil ediyor. SUrdUrulebilirlik raporlamasinda
seffafliga &nem veren sirket, bu alandaki calismalarini
kamuoyuyla paylasarak diger kurumlarin da harekete
gecmesini tesviki hedefliyor.
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“PSIKOLOJI, INSAN VE TEKNOLOJIYE ODAKLANIYORUZ”

IC Holding & Grup Sirketleri insan & Kiltiir Baskani Nazire Ulusoy, “Deneyim MUhendisligi: Strdurdlebilir
Basarinin Sirlar1” bashkl oturumda 100sClub Kurucu Ortagi Burcu Erol’'un sorularini yanitladi.
Ulusoy, holding icinde kurduklari ‘IC Mutluluk Harekatr’nin ayrintilarini paylasti.

enerjisini yikseltmek ve tim calisanlarimiz arasinda
bir birlik duygusu olusturmak. Calisan deneyimi
tasarimini yaparken, Jack Morgan’in énerdigi U¢
bilesene -psikoloji, insan ve teknoloji- odaklaniyoruz.
insan, kaltur, teknoloji ve fiziksel ortamin birlesimiyle
calisan deneyimi tasarlaniyor. Burada en énemli

faktor, calisanlarin ihtiyaclarina ve beklentilerine gore
esneklik ve kisisellestirilmis cézUmler gelistirmektir.
Calisanlarimizin ihtiyaclarini anlamak ve bu dogrultuda
projeler gelistirmek icin, her yil 23 odak grup calismasi
yaplyoruz. Bu calismalarda, ézellikle mavi yaka
calisanlarimizin beklentilerine odaklaniyoruz.

IRE ULUSOY

lyi bir calisan deneyimi tasarimi, ayni zamanda bir kilttr
degisimi gerektiriyor. Sirket icindeki kuUltUrimuzU, strekli

Calisan deneyimi, IC Holding olarak odaklandigimiz degisen ihtiyaclara gére dénuUstirmeye odaklaniyoruz.
en 6nemli konulardan biri. IC Mutluluk Harekati IC Akademisi ve IC Operasyon Akademisi gibi dijital
adi altinda duzenledigimiz organizasyonlarla, tim platformlarla da calisanlarimizin kariyer yollarini
sirketlerimizde ayni anda motivasyon artirici etkinlikler kisisellestiriyor ve gelisim slreclerini dijital ortamda

gerceklestiriyoruz. Bu etkinliklerin amaci, calisanlarimizin  ydnetmelerini sagliyoruz.

BU KURUMDA HERKESE YER VAR

Akkdk Holding ve Akenerji insan Kaynaklari Direktdri Duygu Erzurumlu Cengiz’in ydnettigi “Bu Kurumda
Herkese Yer Var” oturumunda Unilever Hakkaniyet, Cesitlilik ve Kapsayicilik Lideri Emirhan Deniz Celebi ve
Garanti BBVA Cesitlilik ve Kapsayicilik Lideri Oykl Kayaalp, kurumlarindaki kapsayicilik calismalarini aktardi.

sira ofislerde erisilebilirlik icin de
degisiklikler yaptik. Bluetooth ile
ydnlendirme, sesli komutlar ve
denetleme raporlari kullandik.
Ayrica kadin ve erkekler arasindaki

PERYON

32. INSAN , : iy
ODAGINDA dengenin yani sira cinsel yonelim ve
YONETIM cinsiyet kimligi ¢esitliligi konusunda
ESNGEES' da calismalar yapiyoruz.

Lt Kodar 5
“Esit ise, esit Ucret politikasi
uyguluyoruz”

OYKU KAYAALP: Kurumumuzda
“Talent Access Programi”’nin baslattik,
bugln bu programa katilan engelli
bireyler, bankaciliktan insaat sektorine
kadar bircok alanda calisiyor. Ayrica
kadin temsili konusunda da benzer

Oyki Kayaalp - Duygu Erzurumlu Cengiz - Emirhan Deniz Celebi

“Ofislerimiz daha erisilebilir hale geldi” bir yaklasimi benimsedik. Sirketimiz, 2030’a kadar kadin
temsili oranini artirma hedefi koydu. Bu hedefi desteklemek

EMIRHAN DENiZ CELEBI: Unilever olarak, son iki adina kadin calisanlarimizi dinlemek icin tcret esitsizligi ve

yildir erisilebilirlik ve cinsiyet esitligi konularinda yan haklar gibi konularda kapsamli bir degerlendirme sireci

dnemli adimlar attik. ic iletisimi gUclendirmenin yani baslattik.
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SIRKETLER iCiN “SIFIR YETENEK KAYBI” MUMKUN MU?

Softtech IK Direktdri Ash Abaci, QNB insan Kaynaklari Genel Midir Yardimcisi Cenk Akincilar, Foxhr Kurucu
ve CEO’su Ebru Bagran moderatdrliginde yetenek kaybini konustu.

PERYON

32. INSAN
ODAGINDA
YOMNETIM
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Asli Abaci - Cenk Akincilar - Ebru Bagran

“Uzun vadeli kariyer yolculugu sunuyoruz”

CENK AKINCILAR: QNB’nin insan kaynaklari
uygulamalarinda sagladigi déntsimu, glven, adalet ve
gelisim odakli bir yaklasimla yUratlyor. 2017’den bu yana
uyguladigimiz Assessment Center slrecleri, ¢calisanlarin
potansiyellerini glvenli bir ortamda kesfetmelerini
amaclyor. iceriden yetistirme siirecine blytik énem
vererek calisanlarimiza uzun vadeli bir kariyer yolculugu
sunuyoruz. Bu slreg, psikolojik glvenlik ve adalet
saglanarak, calisanlarin gelisimine odaklanan bir yol

haritasindan olusuyor. Ayrica ¢alisanlarimizi sadece
teknik yeterliliklerine gére degil, gelisim potansiyellerine
gbdre degerlendiriyoruz. Tium bu sUreclerde
calisanlarimiza glven, sefkat, istikrar ve umut gibi dért
onemli liderlik bilesenini sunarak onlarin gelisimlerini
destekliyoruz.

“Yetkinlik havuzunu sadelestirdik”

ASLI ABACI: MUhendislik odakli bir sirkette, calisanlarin
sosyal beceriler ve degerlendirme merkezleri
konusundaki tedirginlikleri gdzlemledik. Bu tedirginligi
gidermek icin, amacimizi, slrecleri daha seffaf hale
getirecek materyaller hazirladik. Degerlendirme sUreci
oncesinde egitimler verdik, acik ve destekleyici geri
bildirim sunduk. Ayrica potansiyel élcim sisteminde
onemli bir degisiklik yaptik. 17700 calisani olan
sirketimizin yetkinlik havuzunu sadelestirip, her bir

is grubuna uygun yetkinlik modelleri olusturduk. Bu
dUzenlemeyle calisanlar, hangi seviyede hangi becerileri
sergilemeleri gerektigini acikca gérebiliyor. Bu seffaflik,
calisanlarin kariyerlerini planlamalarina yardimci oluyor
ve gelisim icin gereken destegdi almalarini sagliyor.

HUKUKi DUZENLEMELER DIJITAL iK’YA UYGUN MU?

PERYON Etik Kurulu Baskani Ali Kamil Uzun’un yénettigi “Hukuk ve Etik Perspektifinden Dijital insan
Kaynaklar1” oturumunda Ozyegin Universitesi Hukuk Fakiltesi Ogretim Uyesi Dr. Basak Ozan Ozparlak ile
Marmara Universitesi Hukuk Fakultesi Ogretim Uyesi Prof. Dr. Erdem Ozdemir bir araya geldi.

KONG
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Prof. Dr. Erdem Ozdemir - Dr. Basak Ozan Ozparlak - Ali Kamil Uzun

“Kisisel verilerin gizliligine
6zen gosterilmeli”

Prof. Dr. ERDEM OZDEMIR: iK yodneticileri,
operasyonlarini daha verimli hale IK y&neticileri,
operasyonlarini daha verimli hale getirmek icin
dijitallesmeyi hizlandiriyor ama bazi yasal sorular ortaya
cikiyor. “Yillik izinler, is s6zlesmeleri, fesih bildirimleri
dijital ortamda gecerli olur mu?” sorulari ortaya cikiyor.

Hukuk Usulli Muhakemeleri Kanunu, dijital belgelerin
kullanimina olanak tanidi ancak is Kanunu, yillik izinler ve
fesih bildirimleri gibi bazi durumlarda yazili belgeleri sart
kosuyor. Ayrica Kisisel Verilerin Korunmasi Kanunu da ek
riskler doguruyor. Bordrolarin ¢alisanlarin kisisel e-posta
adreslerine gdnderilmesi mahremiyet ihlali olusturabilir.
Gelecekte K siUreclerinin daha etkili ve glvenilir hale
gelecegdini distntyorum.

“Yapay Zeka Kanunu, sirketleri de etkileyecek”

Dr. BASAK OZAN OZPARLAK: Teknolojinin en fazla
etkiledigi alanlardan biri insan kaynaklaridir. Yapay zek3,
ise alim sUrecinde fark yaratabilir. Ancak algoritmalari
besleyen verilerin 6n yargili ¢iktilar Uretebilecedi
unutulmamalidir. Ayrimciligr énlemek icin yapay zeka
sistemlerinin seffafligi ve sorumlulugu énemlidir. Ayrica
Avrupa Birligi’nde yakinda yururlige girecek Yapay Zeka
Kanunu, sirketlerimizi de etkileyecek. Bu kapsamda,
duygu tanima gibi belirli uygulamalar yasaklanacak.

Bu yeni dizenlemelere uyum saglamak icin simdiden
hazirliklar baslatilmalidir.
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DORT GUCLU KADIN “BIRLIKTE GUCLUYUZ” DEDI

Surdurulebilirlik Sahnesi, dort sivil toplum
kurulusunun baskanini agirladi. SEDEFED
Yonetim Kurulu Baskani Emine Erdem
moderatdrliginde KAGIDER Baskani

Esra Bezircioglu, TurkishWIN Kurucusu
Melek Pulatkonak, Yanindayiz Dernegi
Yonetim Kurulu Baskani Selen Okay Akcali
kadinlarin micadelesini anlatti

“Kadin kendini toplum icinde
gluvende hissetmeli”

EMINE ERDEM
SEDEFED Baskani

Gelecegimizi sekillendiren 3 temel unsur var. Bunlar
dénUsim, dijital digeri yesil donlisim. Buna insan
kaynagini &ézellikle de sUrdurulebilir ilkelerle yetkinlestiren
toplumsal donlsimU de eklemeliyiz. Aslinda toplumsal
dénlstm sadece kisisel beceri ve yetkinlikleri
glclendirmek degdil, odagina topluma alacak sekilde
olmali. Bu toplumsal déontsimun kapsayicihigr da
barindirmasi gerekiyor. Ozellikle kadin erkek esitligini

ve adaletini sagladigi bir toplumsal déonldsimi de
dngdriyor. iste biz kadinlarda bu toplumsal dénlsiime
cok dnem veriyoruz. Ozellikle de tam esitlikci bir anlayisin
yerlestirilmesi icin toplumsal donlGsim kadin - erkek

esit bir sekilde yapabilecedimize inaniyoruz ve bunun

icin de micadele ediyoruz. Oncelikle kadinin yasam
hakkinin glivence altinda alinmasi sart. Eger kadin kendini
toplumda glvende hissederse egitime de is yasamina da
girisimcilige de ve karar alma mekanizmalarina da evrilir

“STK’lar birlikte miicadele etmeli”

ESRA BEZIRCIOGLU
KAGIDER Baskani

Kadinlarin toplumdaki glclerini birlestirerek, ekonomik
ve sosyal basarilarint artirmak icin birlikte hareket
etmeleri gerekiyor. Kadinlarin is dinyasinda ve diger
toplumsal alanlarda gUclU bir sekilde var olmasi
beraberinde topluma saglanan katkida da pozitif bir
etkiye sahip oluyor. Ancak ginimuzde kadinlar cok
glcll olmak zorunda, blUyudugunde ¢cok basarili islere
imza atabilecek kizlarimizi kliclkken kéreltiyoruz. Bu
nedenle de kadinlar hayattan esit pay alamiyor. Bu
nedenle birlikte micadele etmeliyiz. Burada STK’lardan
cok degerli arkadaslarim var, kadinla ilgili calisan baska
kuruluslar da var. Hepimizin uzman oldugu, derinlestigi
alanlar farkli. Bunlari bir araya getirerek daha gtc¢lu
adimlar atmaliyiz. Ancak toplumsal cinsiyet esitliginin
saglanabilmesi icin erkeklerin de bu sltrece dahil
edilmesi gerekiyor. Toplumsal dénlsimde esitlikci ve
kapsayicl politikalarin yayginlastirilmasi icin daha fazla
is birligi ve glclU bir mUcadele sart.

Emine Erdem - Esra Bezircioglu - Selen Okay Akcall - Melek Pulatkonak

“Rakamlar, kadinlar icin SOS veriyor”

MELEK PULATKONAK
TurkishWin Kurucusu

Kadinlarin is glcldne katilimint artirmak ve toplumsal
esitligi saglamak icin veri tabanli calismalar yapilmasi
gerekiyor. Kapsayici bir kGltar olusturmak, yalnizca
zaman ve kaynak yatirimi gerektirmiyor, ayni zamanda
psikolojik glven ortaminin saglanmasinin temel bir
adim. Bu glven ortami olmadan ileriye gitmek yerine
geriye dogru adim atiliyor. TUrkiye’nin klresel cinsiyet
ucurumu endeksindeki siralamasinin geriye dismesi,
toplumsal cinsiyet esitligi konusunda bizler icin ciddi bir
uyari isareti, bu durumu tersine cevirebilmek icin veri
toplamamiz gerekiyor. Biz sahada arastirma yapiyoruz,
bugln oldugu gibi toplantilara katiliyoruz. Herkes
kapsayicilik diyor, kadinlara esit davrandiklarini séylUyor
ancak ortaya cikan rakamlar dyle degdil. Dolayisiyla
herkes bu konuda Uzerine diseni yapmali. Mevcut
kaynaklari daha verimli kullanarak, &ézellikle kadinlarin is
glcune katiliminin arttirilmast mmkin bunu da ancak is
birligi yapabiliriz.

“Kadinlar zaten gucli!”

SELEN OKAY AKCALLI
Yanindayiz Dernegdi Baskani

Aslinda biz kadinlar “kadinin glc¢lendirilmesi”
ifadesinden rahatsiz olmaya basladik. Biz zaten
glcllylz, yeteneklerimiz var, yetkinliklerimiz var. Ancak
toplumsal hayattan esit pay almak icin birbirimize destek
olmamiz gerekiyor. Bugln Ulkemizde kadin hareketi,
birbirimize el uzatarak ve birbirimize destek olarak
blUyUdu. Biz de “Yanindayiz” hareketi olarak birbirimize
destek oluyoruz, yalniz olmadigimiz hissettiriyoruz ve
esit sartlar saglandiginda “kadinlar glclidar” ifadesine
de hic gerek kalmadigini gbrecegiz.

Ote yandan toplumsal cinsiyet esitligini saglama
mucadelesinin sadece kadinlarin degil, erkeklerin de
sorumlulugu oldugunu distndyorum. Kadinlarin is
dlnyasinda ve toplumda esit haklara sahip olabilmesi
icin erkeklerin de bu sltrece dahil olmasi gerektigine
inaniyorum. Bu micadele, sadece kadinlarin degil, tim
toplumun ortak bir hedefi olmasi gerekiyor.
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HRTECH SAHNESI

Bu yil GclnclsU gerceklestirilen HRTECH Sahnesi, kongrenin ikinci guninde yUlzlerce kisiyi

agirladi. Forvis Mazars Turkiye Ortagi Gokcen MUftioglu’nun sunuculugunu yaptigr HRTECH
Sahnesi’nin acilis konusmasini ise PERYON HRTECH Calisma Grubu’na liderlik eden Garanti
BBVA Teknoloji Genel MidUr Yardimcisi Sebnem ipekci gerceklestirdi. 7 oturumun diizenlendigi
HRTECH Sahnesi’nin ana sponsorlugunu Enerjisa ve Iron Mountain Ustlendi.

INSAN VE TEKNOLOJININ GELECEK SENFONISI

Enerjisa Uretim insan ve Kultir Genel Mudur
Yardimcisi Aysegul Glrkale ve Enerjisa

Enerji insan ve Kultir BolIUm Baskani Yakup
Aydilek, “IK 4.0: insan ve Teknolojinin Gelecek
Senfonisi” adli oturumda insan kaynaklari
alanindaki teknolojik gelismelerin sirketlerin
politikalarina nasil yansidigini ve Enerjisa
sirketlerinde neler yaptiklarini anlatti.

“Yapay zekanin IQ’su 120!”
AYSEGUL GURKALE

Enerjisa Uretim insan ve Kultir Genel Midir Yardimcisi

GUnUmuzde teknoloji, is hayatinin dodasina coktan
entegre olmus durumda. Enerjisa Enerji olarak, 14 ilde 22
milyondan fazla kullaniciya elektrik ulastiriyoruz. Elektriksiz
bir hayat distntlemez hale geldigi gibi, teknoloji de
sirketlerin ayrilmaz bir parc¢asi. Bu cadin gerekliligdi,
insanin teknolojiyle birlikte daha Uretken ve yaratici bir
sekilde is birligi yapmasi.

Son yillarda teknolojiyle ilgili yaygin bir kaygl, “robotlar
geliyor, islerimiz elimizden mi gidecek?” sorusu etrafinda
dénlyordu. Oysa arastirmalar, gelecege iyimser
bakmamizi destekliyor. Onimuzdeki 10 yilda 8 milyon
meslek dénlsecek olsa da 9,5 milyon yeni is alani
olusacak. Teknoloji, kaygl nedeni degdil; aksine insanin
potansiyelini ortaya cikaran énemli bir arac.

Yapay zekd, bu potansiyelin 6ne c¢ciktigi en blUyUk
yeniliklerden biri. Ortalama bir yapay zeka sisteminin
IQ skoru 120. Bu, onu insanlar i¢cin deger yaratan énemli
bir ortak yapiyor. Milyonlarca veriyi aninda analiz etme
yetenedi, is sUreclerini daha etkin hale getiriyor. Bu
teknolojilerle insani bulundugu yerden daha ileriye
tasimak mumkuan.

Biz de IK 4.0’In is hayatindaki etkisini yakindan
deneyimliyoruz. insan ve kiltir ekiplerimizin tamamen ic
kaynaklarla gelistirdigi yeni bir uygulama, ¢calisanlarimizin
iK ile ilgili tim islemlerine tek bir noktadan ulasabilmesini
sagliyor. Bu Urln, ylGzde 97’lik bir kullanim oranina ulasti.
Bunu benimseyen sirketlerin gelecekte hem islevsellik
hem de Uretkenlik acisindan éne cikacadi acik. iIK 4.0, bu
yolculugun énemli bir esik noktalarindan biri.

“11 bin calisanimiza egitim veriyoruz”

YAKUP AYDILEK

Enerjisa Enerji insan ve Kiltir Bélim Baskani

Bugln icinde bulundugumuz dérdlncl sanayi
devriminde yapay zekda, nesnelerin interneti, blok zincir
ve diger ileri teknoloji uygulamalari 6n plana cikiyor.

Bu donUsim sadece endustrilerin yapisini degdil, ayni
zamanda is glcl ve calisma sekillerini de derinden
etkiliyor. Enerjisa Enerji olarak biz de bu slrecin bir
parcasiyiz ve IK 4.0 kavramini bu perspektifle ele
aliyoruz. Enerjisa’da, iK 4.0 anlayisiyla calisanlarimizin
potansiyelini ortaya ¢cikarmaya odaklaniyoruz.
Teknolojiyi, calisanlarin islerini daha iyi yapmalarini
saglayan bir enstriman olarak goriyoruz.

iK alaninda dénUsimU destekleyen cesitli uygulamalari
hayata gecirdik. “Deep” adli programimiz ile 11 bin
calisanimizi yapay zekanin ginlik operasyonlarda
kullanimi konusunda bilgilendiriyoruz. Webinar’lar, vaka
calismalari ve egitimlerle bu teknolojilerin faydalarini
somut érneklerle anlatiyoruz.

IKON: iK’nin Dijitallesme Yolculugu

iK’nin yalnizca destek birimi olma rolini asip, gelir
yaratan bir fonksiyon haline gelmesi vizyonuyla

hareket ediyoruz. Bu anlayisin bir sonucu olarak iKON
uygulamamizi gelistirdik. IKON, ylzde 97 kullanim
oranina sahip bir self-servis iK platformu. Calisanlarimiz,
bordrodan izin taleplerine, takdir tanima modullerinden
bireysel emeklilikle ilgili bilgilere kadar her turla

Calisan Deneyimi strecini mobil cihazlarindan kolayca
y&netebiliyor. Ayrica IKON’u gelir yaratan bir GrUn haline
getirdik. Bu dijital ¢6zUm, Enerjisa i¢in oldugu kadar
diger sirketler icin de operasyonel verimlilik ve calisan
deneyimi acisindan blyUk bir deger yaratacak.
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RPA VE YAPAY ZEKA ILE iK’DA DIJITAL DONUSUM ZAMANI

“RPA ve Al ile iK'da Dijital Dé&ntstim” baslikli oturumda Iron Mountain TUrkiye Dijital Satislar Mudiird
Taylan Ozkdk, Mey|Diageo insan Kaynaklari Direktdrt Ulfet Baykent Uysal’in sorularini yanitlad.
Ozkdk, stirec otomasyonu ve yapay zekanin insan kaynaklari alanindaki uygulamalarini anlatti.

DUnyanin dort bir yaninda faaliyet gdsteren Iron
Mountain, fiziksel arsiv hizmetleriyle baslayan
yolculugunda, bugln dijital déntsim ¢cdzimlerinde lider
bir teknoloji sirketine déntsmis durumda. 70 yillik koklU
gecmisi ve 60’tan fazla Ulkede sundugu hizmetlerle

Iron Mountain, ginimuz sirketlerinin operasyonel
etkinliklerini artirirken dijital dontsim sUreglerinde
o6nemli bir rol oynuyor.

I[ron Mountain’in hizmet yelpazesi, veri merkezi
yénetiminden elektronik imzaya, dokiman ydnetimi
ve is akisi sistemlerinden robotik slre¢c otomasyonu
(RPA) ve yapay zeka (Al) uygulamalarina kadar genis
bir alani kapsiyor. Sirket, fiziksel ve dijital degerlerin
yasam dénglsU ydnetimini saglarken, 6zellikle blyUk
verinin dizenlenmesi, siniflandirilmasi ve yénetilmesi
konularinda uzmanlasmis durumda.

Teknolojiyle tasarruf ve verimlilik cok kolay

insan kaynaklari departmanlari icin teknolojinin &nemini
vurgulayan en carpici noktalardan biri, operasyonel
yUkun hafifletmesi ve stratejik calismalara daha fazla
zaman ayirma imkani sunmasi. Gartner ve Deloitte gibi
o6nde gelen arastirma sirketlerinin verilerine goére, RPA
ve yapay zeka teknolojileriyle IK departmanlarinin idari
is yUkUnU ylizde 50’60 oraninda azaltmak miumkun.

Bir onboarding (ise alis slreci) projesinde 160’tan fazla
adimin, sadece 11 adima dusUrulebildigi calismalar, bu
teknolojilerin etkisini gdézler 6nlne seriyor.

Iron Mountain, 6zlUk dosyalari gibi yogun dokiman
yUkdnU Gzerinden alan projelerle, sirketlerin dokiman
ybnetiminde devrim yaratiyor. Eski ve karmasik fiziksel
arsivleri diizenleyen, yeni gelen belgeleri otomatik olarak
tarayan ve dogrulayan sistemlerle calisan Iron Mountain,
IK’nin operasyonel yUukiunU hizla azaltiyor. Ornegdin,
e-Devlet’ten gelen belgelerin barkodlarini dogrulamak,
sistemlere dogrulanmis olarak kaydetmek ve bunu
yvaparken KVKK gibi regllasyonlara uyum saglamak artik
bir standart haline geliyor.

T S AT TN LT A

YONETIM
KONGRESI

5-6 Kasim 2024
Lotfi Kardar Istanbul

Dijitallesme marka algisini da glclendiriyor

Iron Mountain’in yUrGttigu projelerden biri, 85 binden
fazla calisani bulunan ve yUksek is devir oranlariyla

One cikan bir perakende devine ydnelikti. Bu sirket, is
davalarinda yasadigi veri ydnetimi sorunlari nedeniyle
buyUk kayiplar yasiyordu. [ron Mountain, tim calisan
dokUmanlarini dijitallestirerek, verilerin dlzenli,
erisilebilir ve dogru sekilde saklanmasini sagladi. Bunun
sonucunda, is mahkemelerine édenen maliyetlerde
ylzde 30 tasarruf elde edildi ve proje kendisini kisa
sUrede amorti etti.

Bir diger basari hikayesi de merkezi bir IK sistemi
kurularak, adayin iK ile ilk temasindan itibaren dijital

bir sUrec yaratilan bir projeye dayaniyor. Tum ise alim
evraklarinin dijital ortamda toplanmasi, dizenlenmesi
ve arsivlenmesi sayesinde, operasyonel etkinlik artarken
marka algisi da guc¢lendi.

Fiziksel ve dijital degerlerinizi
koruma altina aliyor

Iron Mountain, veri glvenligi konusuna bUyUk dnem
veriyor. KVKK basta olmak Uzere, dinyanin farkli
yerlerindeki reglilasyonlara uygun ¢ézimler sunan sirket,
verilerin sifrelenerek saklanmasi, erisim loglarinin takip
edilmesi ve zaman damgali kayitlarla kanitlanabilirlik
gibi konularda éncu bir rol Ustleniyor. Fiziksel ve dijital
degerlerinizi koruma altina almak icin gelistirilen
¢6zUmler, hem glvenlik hem de yasal uyumluluk
acisindan sirketlere 6nemli avantajlar sagliyor.

Iron Mountain, teknolojiyi IK ve dokiiman ydnetiminde
etkili bir arac haline getirerek, sirketlerin dénisim
sUreclerinde dnemli bir ¢6zUm ortadl olmaya devam
ediyor. RPA ve yapay zeka gibi yenilik¢i teknolojilerin
sirketlere sundugu i1sik, hem zamandan hem de
maliyetlerden tasarruf saglarken, stratejik hedeflere
ulasmayi kolaylastiriyor.
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YENi DONEMIN FORMULU: DX + EX + Al =TOTAL HR

Nuh Cimento Grubu insan Kaynaklari Direktdri Ersin Basyildiz’in modere ettigi “DX + EX + AI =Total HR”
adli oturumda Garanti BBVA, Yetenek ve Kultlr Strateji, Projeler ve Veri Analitigi Direktérd Oznur Metiner ve
MechSoft icra Kurulu Uyesi Serkan Kamil Aktas, yeni dénemin sifrelerini verdi.

Ersin Basyildiz- Oznur Metiner - Serkan Kamil Aktas

“Talepleri yapay zeka analiz ediyor”

AZNUR METINER: Garanti BBVA’da, calisanlarin sesini
duymak ve ihtiyaclarina hizli ¢cézimler sunmak amaciyla
dzel olarak egitilmis GPT modelleri kullaniliyor. Ornegin,
“Sorpaylas” platformu Uzerinden calisanlarin éneri

ve talepleri alinirken, bu talepler yapay zeka destekli
analizlerle daha empati odakli bir sekilde yénetiliyor.

Ayrica BBVA'nin global OpenAl is birligi sayesinde,
kuruma 6zel GPT modelleri gelistirilerek calisanlara
kisisellestirilmis rehberlik sunuluyor. Bu déntsim, is
sUreclerinde sadece verimlilik degil, empati ve etkilesim
kalitesini de artiriyor. GPT modelleriyle calisan sesini
daha iyi duyan, sorunlara hizli ve anlamli ¢ézUmler
Ureten sistemler, organizasyonlari gelecege hazirhiyor.

“Yapay zeka motivasyonu artirir mi?”

SERKAN KAMIL AKTAS: Yapay zekay! verimli
kullanabilmek i¢in, verilerimizi birbirine entegre etmemiz
gerekiyor. Sirketlerdeki uygulamalarin codu birbirleriyle
entegre degil, bu da verimliligi engelliyor. Ozellikle
insan kaynaklari departmanlari icin bu dénlisim ¢ok
onemli. Ayrica yapay zek3, ¢calisan motivasyonunu ve is
tatminini artiriyor ¢clnkG rutin ve zaman alici gbérevlerin
otomatiklesmesi, calisanlarin degerli zamanlarini daha
yaratici ve verimli islere ayirabilmelerini sagliyor. Benim
deneyimime goére, teknolojiye entegre olan calisanlar,
daha verimli ve motive oluyorlar.

DIJITAL COZUMLERLE PERFORMANS ZIRVEYE TASINIR MI?

iBB Hizmet ve iletisim Grup Baskani Banu Saraclar’in ydnettigi “Performansi Zirveye Tasiyan Dijital Coézimler”
oturumunda Bilin Yazilim Genel MUdurl Kurtulus Yilmaz ve Hiringcycle.ai CEO ve Kurucu Ortagi Ahu Bade

Ozkan bir araya geldi.

PERYGON
32, INSAN
ODAGINDA
YO

Ahu Bade Ozkan - Banu Saraclar - Kurtulus Yilmaz

“Yaratici strecler insan eliyle ylratilmeli”

AHU BADE OZKAN: Dijitallesme slrecine uyum
saglamak icin, insan kaynaklari uzmanlarinin esnek,
degdisime acik ve cesur olmalari gerekiyor. Yapay zeka
teknolojilerini kullanarak, verimlilikleri ylzde 35 oraninda

artirmak mumkun. HR ekiplerinin dijital okuryazarhgini
artirarak, Excel gibi temel dijital arac¢larda yetkin
olmalari, daha iyi analizler yapabilmelerini saglar. Ayrica
HR profesyonellerinin yalnizca yeni teknolojilere hakim
olmalari degil, ayni zamanda stratejik ydénetim ve yaratici
problem ¢cdzme becerilerini de gelistirmeleri &nemlidir.

“Kotl veri, yanlis sonug¢ getirir”

KURTULUS YILMAZ: insan kaynaklari yaziliminin secimi
ve kullanimi, dijital donlUsim sUreclerinin basarisi icin
kritik ®neme sahip. Oncelikle, yazilim seciminden &nce
kurumsal stratejiye uygun gereksinimlerin belirlenmesi
gerekir. TUm verilerin merkezi bir veri tabaninda
toplanmasi, bu veriler Gzerinden raporlama, analiz ve
dashboard gibi araclarin kolayca erisilebilir olmasini
saglar. Farkh yazilimlar kullanilsa bile, bu yazilimlarin
verilerinin bir merkezde birlestirilmesi sarttir. Dogru
kararlar alabilmek icin, kullandiginiz veri tabanlarinin
kapsamli, dogru ve glincel olmasina 6zen gosterin. Kétu
veri, yanlis sonuclar ve slreclerde hatalar dogurabilir.
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INSAN KAYNAKLARI VE CV SORUNSALI

“CV’nin Kaderini Yapay Zeka Belirliyor” adli oturumda Agesa insan Kaynaklari Grup Miadurt Zafer Tartar
ve Param Grup Genel Mudur Yardimcisi ve CHRO’su Berna Belkis, ONO Kurucusu Tun¢ Erman’in sorularini
yvanitladi.

Tunc¢ Erman - Berna Belkis - Zafer Tartar

“Dogru ise alim karari vermemizi sagliyor”

ZAFER TARTAR: Yapay zekay! sirketimizde ilk olarak
musteri deneyimi, operasyonel verimlilik ve risk yonetimi
icin kullanmaya basladik. Yapay zeka, adaylarla hizli
iletisim kurmamiza, CV’leri hizlica puanlamamiza ve

en uygun adaylara ulasmamiza olanak taniyor. Ancak
adaylar icin glvenlik kaygilari bUyUk bir engel teskil
ediyor. Bu kaygilari azaltmak icin daha fazla dijital icerik
sunarak, glivenligi ve slreclerin seffafligini artirmayi
hedefliyoruz. Yapay zeka, veri analiziyle birlikte adaylarin
performansini ve turnover oranlarini tahmin ederek daha
dogdru ise alim kararlari almamizi sagliyor.

“Adaylari daha iyi taniyabiliyoruz”

BERNA BELKIS: Param Grubu insan kaynaklari ekibi
olarak, verimlilik saglamak adina yapay zeka ve robotik
sUrecleri, ise alim ve egitim sUreclerinde kullaniyoruz.
Ozellikle yapay zekaya dayali sistemler, ise alim strecinde
hizli ve verimli ¢c6zUmler sunuyor. 10 binden 50 bine
cikan veri tabaniyla, adaylar hakkinda daha fazla bilgiye
sahip olup, bu verileri kullanarak dogru ise alim kararlari
veriyoruz. Gelecekte, adaylar icin gercek zamanli yapay
zeka destekli gbérismeler yapmayi, egitimlerde yapay
zeka danismanliklarini artirmayi hedefliyoruz.

YAPAY ZEKA, SINIFLARIN DA YERINi ALACAK

ModeratorlGgunt TEGEP Baskani Sinan Akdogan’in yaptigl “Gelecedin Siniflari: Yapay Zeka ve Egitimde

Yeni Bir Cag”
gobruslerini paylasti.

Sinan Akdogan - Veli Bahgeci - Mehmet Atici

“Etkili 6grenme yontemleri hedeflenmeli”

VELi BAHCECI: Eskiden ansiklopedilerden bilgi
edinirken, Google hayatimiza girdi ve bilgiye erisim
kolaylastl. Bugln ise yapay zek4, sadece listeleme
yapmakla kalmiyor; devasa veri havuzlarini analiz ederek
saniyeler icinde dogru cevaplari sunuyor. Ruh halinizden,
d6grenme hiziniza kadar bir¢cok veriyi toplayarak size

adli oturumda, Yapay Zeka Stratejisti Veli Bahceci ve Vidobu Genel Mudurid Mehmet Atici

o6zel yontemler gelistiriyorlar. Egitimde yapay zekanin
sagladigi kolayliklar, tembelligi degil, daha etkili
o0grenme yontemlerini hedeflemelidir. Yetiskin egitiminde
bu teknolojileri hizli ve dogru bir sekilde entegre etmek,
is glclnln gelisiminde fark yaratacaktir.

“Ogrenme, kisiye 6zel hale geliyor”

MEHMET ATICI: Yapay zeka teknolojileri, egitimi
dénustUrdyor. insanin etkisini azaltmaktan ziyade,
egitmenlerin Uretkenligini artiran, 6grencilerin
deneyimlerini zenginlestiren ve egitimin degerini
yUkselten bir arac¢ olarak karsimiza cikiyor. VR ve yapay
zekda destekli egitimlerde basari orani ylzde 40’a, bilgiyi
hatirlama orani ylizde 35’e cikabiliyor. Yapay zek3,
sadece bilginin aktarimini degil, 8grenme slreclerini

de kisiye 6zel hale getiriyor. demokratiklesmesine katki
saglayan bu teknolojiler, dinyanin her kdsesindeki
bireylere ayni kalitede egitimi ulastirarak firsat esitligine
de hizmet ediyor.
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“CALISAN DENEYIMININ GELECEGIi: TEKNOLOJi iLE INSAN ODAKLI

“Calisan Deneyiminin Gelecegdi” adli oturumda moderatérligli PERYON Etik Kurulu Uyesi Eda Akad inmez
yapti. Global IT Bilisim Hizmetleri Satis MUdUrld Berika GUndem ve Bnc Insight Kurucusu Emre Tuna Aydin
goruislerini paylasti.

Eda Akad inmez - Emre Tuna Aydin - Berika Gliindem

“Slrecler insan odakl hale getirilmeli”

BERIKA GUNDEM: Bircok insan kaynaklari departmani,
teknolojiyi streclere entegre ederken zorluklarla karsilasiyor.
Karmasik strecler ve verilerin etkin kullanimi, calisanlar icin
yorucu olabiliyor.

Bizim yaklasimimiz, tekrar eden sUrecleri belirleyip,
iliskisel veriyi dogru analiz ederek cikti saglamak. Kendi
kullandigimiz sistemimizle, calisanlarin ihtiyaclarini ve

sUreclerini basitlestiriyoruz. Sabah ise gelen bir calisanin
tim gorevlerini tek bir ekrandan gérmesi, izin, masraf veya
onay suUreclerini kolayca ydnetmesi mimkun. Bu tar bir
entegrasyon, yalnizca calisan deneyimini degil, verimliligi de
artiriyor.

“Baglantisallik algoritmalari kullaniimal”

EMRE TUNA AYDIN: Calisan deneyimini gelistirmek, sadece
bireysel veriyi degil, calisanlar arasindaki baglantilari da
anlamayi gerektiriyor. Organization Network Analysis gibi
araclar, calisanlarin birbirleri ve sirketle iliskilerini analiz
ederek, is sUreclerinde verimlilik ve uyum sagliyor.

Ornegin, bir calisanin isten ayrilma nedenini anlamak icin
sadece Ucret ya da egitim saatlerine dedil, izin kullanim
aliskanliklari veya yoneticiyle yas farki gibi iliski bazli
verilere odaklanmak gerekiyor. Veri analitigi, calisanlarin
mevcut rollerine uygunlugunu degerlendirip, gelecekte
hangi alanlara yonlendirilmesi gerektigini belirlemek

icin glclU bir arac. Sirketler, baglantisallik algoritmalari
gibi ydntemlerle calisanlarinin ihtiyaclarina daha dogru
cOzUmler sunabilir.
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PITSTOP'DA 4 UNLU YAZAR OKURLARIYLA BULUSTU

32. insan Odaginda Yoénetim Kongresi,
dért UnlG ismin okurlariyla bulusmasina da
vesile oldu. Kongrede konusma yapan Riza
Kadilar, idil Tarkmenoglu, Prof. Dr. Acar
Baltas ve Evrim Kuran, PERYON standinda
okurlari i¢cin kitaplarini imzaladli. Riza
Kadilar “Kapsayicilik”, idil Turkmenoglu
“45 30 Merkez, Cinayet Var”, Evrim Kuran
“Basarili Bir Kadin Oldugum icin Ozur
Dilerim” ve Prof. Dr. Acar Baltas,"Hayat En
Cok lyileri Kirar” adli kitabini imzaladi.

EVRIM KURAN RIZA KADILAR

iDIL TURKMENOGLU

Prof. Dr. ACAR BALTAS
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heltia

Heltia’dan “Adim Yarismasi’

Kisisel saglik ve yasam tarzi ydénetimi alaninda yenilikgi
codzimler sunan Heltia, kullanicilarinin fiziksel sagliklari-
ni desteklemek amaciyla gelistirdigi yeni Adim Yarismasi
oOzelligini duyurdu. Bu &ézellik sayesinde, her giin 10 bin
adim atmak ve duzenli egzersiz aliskanliklari kazanmak
daha kolay, daha motive edici ve eglenceli bir hale geliyor.
Aylik hedeflerini tamamlayan kullanicilar, patili dostlarimi-
za destek olan Kurtaran Ev’e yapilacak bagdislarin bir par-
casl oluyor.

Giinde 10 bin adim

Heltia Adim Yarismasi, kullanicilarin her gin belirli bir he-
defe ulasmalarini tesvik ediyor. Aylik 200 bin adim hede-
fine dogru ilerleyen kullanicilar, hem fiziksel sagliklarini
gelistirebilecek hem de kendilerini daha motive hissede-
bilecekler.

Yarisma ile dUzenli egzersiz yapmaya tesvik edilen kulla-
nicilar, sadece fiziksel saglik degdil, psikolojik saglik acisin-
dan da 6nemli faydalar sagliyorlar. YurlGyUs yapmanin vi-
cuda olan olumlu etkilerinin yani sira, yarisma sUrecinde
diger kullanicilarla rekabet etmek, sosyal etkilesim sagla-
mak ve eglenmek de mimkun.

Bir Pati Bin Terapi kampanyasi

Heltia’nin Adim Yarismasr’nin sundugu firsatlari daha
anlamli hale getirmek icin baslattigi Bir Pati Bin Terapi
kampanyasi ile aylik hedeflerini tamamlayan katilimcilar,
kampanyaya sunduklari katki ile kendi sagliklarini destek-
lerken, yardima muhta¢ hayvanlara da katkida bulunmus
oluyor. Adim Yarismasi, kullanicilarin sadece kisisel sag-
liklarini desteklemeye 6n ayak olmakla kalmiyor, anlamli
bir toplumsal sorumluluk projesinin bir parcasi olmalarina
da olanak saghyor.

Heltia Adim Yarismasrna

nasil katilabilirsiniz?

Yeni 6zellikten faydalanmak ve farkindalik kampanyasina
destek olmak oldukca kolay. Adim Yarismasi’na katilmak
icin:

1. Heltia uygulamasini indirip kaydolun.

2. Ana sayfanizdan YUrUyuUs Etkinligi'ni secip
“Katil” butonuna tiklayin.

3. Telefonunuzun ve Heltia uygulamanizin adim
verilerinize erisim izni verdiginden emin olun.

Artik her attiginiz adim, uygulama Uzerinden takip edile-
cek ve sizi hedefinize bir adim daha yaklastiracak. Ayrica
ayin basinda yarismaya katilmasaniz bile, gecmiste attigi-
niz adimlar da otomatik olarak yarismaya dahil edilecek.
Boylece yarismaya katilan herkes, birikmis adimlari saye-
sinde hedefe ulasmak i¢cin destek olacak.

Heltia Adim Yarismasi’na katilarak, saghginizi iyilestirirken
hayvan dostlarimiz icin de bulyUk bir fark yaratabilirsiniz.

Heltia, sirketler icin de 6zel bir yarisma
deneyimi sunuyor. Uygulamayi kullanan her
sirket, kendi ekipleri arasinda Adim Yarismasi

diizenleyerek calisanlarini motive edebilir,
saglikli yasam aliskanliklarini tesvik edebilir
ve takim ruhunu gli¢clendirebilir.
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KUCUK ADIMLAR, BUYUK FAYDALAR

Her giin diizenli yiiriiyiis yapmanin faydalari

1. Kalp-damar saghiginizi destekler: YurtyuUs
yapmanin faydalarindan biri, kalp-damar saglhgdini ve
kan dolasimini korumasi. Boylelikle metabolizmay!
hizlandirmak, cesitli hastaliklardan korumak ve
enerji seviyesini ylikseltmek gibi adimlara da katki
saglayabilir. Ayrica kan dolasimini iyilestirerek
vlicudun savunma mekanizmalarini da destekler,
bagdisiklik sistemini korumus olur.

2. Kas ve kemik saghgini korur: YurtyUs ve kosu gibi
fiziksel aktiviteler, alt vicut kaslarini glc¢lendirir ve
kemik yogunlugunu artirir. Ozellikle yaslandikca kemik
erimesi riskini azaltmaya yardimci olur.

3. Uyku kalitesini artirir: DUzenli fiziksel aktivite,
uyku dlizenini iyilestirir ve uyku problemlerinin édnlne

gecerek daha kaliteli bir uyku saglar. Bu da genel
saglik ve yasam kalitesini olumlu yonde etkiler.

4. Mental sagliga katkida bulunur: Fiziksel katkilarin
yaninda yUrUyuUs yapmanin psikolojik faydalari da
g6z ardi edilemez. Bildiginiz Gzere, fiziksel ve mental
saglik arasinda oldukga gugclU bir iliski var. Dolayisiyla
dlzenli yUrGyus, stres ve kaygl seviyelerini
dusirmeye yardimci olur. Ozellikle de dogada
yUrimek mental iyi olusu destekleyebilir ve depresif
belirtileri azaltabilir.

5. Rutin olusturmaniza destek olur: Her gin yurtyus
yapmanin faydalari arasinda son olarak da getirdigi
dlzeni sayabiliriz. DUzenli ve tekrarli egzersiz
yapmak, saglikli aliskanliklar edinmeyi, bunu bir rutin
icerisine oturtmayi kolaylastirir. Béylece egzersiz
uyumu saglamak da gittikce kolaylasabilir.

. -l
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s glvenliginde yeni ddonem:

Dijital d&éntsimuin hiz kazandigi ginimuzde, ISG de kdkIU bir degisim

yasiyor. Geleneksel ydntemlerin yerini alan teknolojik ¢ézUmler, is yerlerini
daha guvenli ve verimli hale getirerek, calisanlarin refahint én planda tutuyor.
Gelecegin is gucu, teknolojinin rehberliginde daha gltvenli ve strdurulebilir bir
calisma ortamina dogdru ilerliyor. OHST, bu yolculugun temel taslarindan biri
olacak ve global is dinyasinda yeni standartlar belirleyecek. Bu sayida, iISG’nin
dijital dénUsimuyle nasil daha da guclendigini, isverenlere ve calisanlara
sagladigi avantajlari ve gelecedin organizasyonlarindaki yerini inceleyecegiz.

Cevik yonetim, organizasyonel déntsim ve
sUrduarulebilirlik kavramlarinin ginimuaz is dinyasinin
temel yapi taslari haline geldigini fark etmemek imkansiz
durumda. Cevik yonetim, hizli degdisen is ortamlarinda
esneklik ve hiz kazandirirken, organizasyonel donlUsim,
sirketlerin degisen kosullara adaptasyonunu sagliyor.
SurdUrulebilirlik ise yalnizca cevresel sorumlulugu dedil,
ayni zamanda uzun vadeli is stratejilerini de kapsayan
bir anlayisa isaret ediyor. is saghdi ve givenligi (ISG)
alaninda teknolojinin entegrasyonu, bu U¢ kavramin
kesisim noktasinda yer aliyor ve OHST (Occupational
Health, Safety and Technology) teknolojilerinin
organizasyonlar icin ne kadar kritik oldugunu gdsteriyor.
Simdi bu ¢ kavrami OHST ile birlikte inceleyelim.

Cevik yonetim ve OHST
Cevik yonetim, esneklik ve hiz gerektirir; OHST
teknolojileri ise bu ihtiyaca kolayca yanit veriyor. Giyilebilir
cihazlar ve sensorler gibi teknolojiler, is yerlerinde gercek
zamanl veri saglayarak cevik karar alma sUreclerini
destekliyor. Calisanlarin anlik durumlarini izleyebiliyor ve
olasi tehlikeler karsisinda hizla mUdahale edebiliyoruz.
iISG, sadece sorun ciktiktan sonra devreye giren bir sistem
degil, aksine proaktif bir yaklasim haline geliyor.

Organizasyonel doniisiim ve OHST
Organizasyonel donlisim, dedisime hizli ve etkili bir
sekilde adapte olmayi gerektirir. OHST teknolojileri, bu

donlsimU destekleyen kritik araclardir. Sanal gerceklik
(VR) ve artirilmis gerceklik (AR) gibi egitim teknolojileri,
calisanlarin yeni sistemlere ve is sUreclerine hizla adapte
olmasina olanak taniyor. Ayni zamanda, blyuUk veri
analitigi ve yapay zeka (Al) tabanli sistemler, donlsim
sUrecinde gerekli olan veriye dayali kararlari mimkdn
kilarak organizasyonlarin degisime daha etkin bir sekilde
yanit vermesini sagliyor.

Sirdiirilebilirlik ve OHST
Surdurulebilirlik, yalnizca ¢cevresel etkilerin minimize
edilmesiyle sinirli degdildir; ayni zamanda calisan
refahinin ve isletme sirekliliginin saglanmasi anlamina
gelir. OHST teknolojileri, strdurulebilir is modellerini
destekler. Bulut tabanli ISG ydnetim sistemleri,
global &l¢ekte strdurulebilirlik standartlarina uyumu
kolaylastirir. Calisanlarin sagligini ve glvenligini korumak,
sUrduralebilir bir is glclnln temel unsurlarindan biridir ve
OHST bu korumay! teknolojinin gliclyle saglamlastiriyor.

Bu U¢ kavramin kesisim noktasinda, OHST
teknolojilerinin is saghgi ve glvenliginde nasil devrim
yarattigini daha iyi anlamak mUmkuun hale geliyor.

Bu kisma kadar “neden” sorusunun cevaplarini
inceliyorduk. Simdi altin cemberin “nasil” sorusuna
gececegdiz. OHST teknolojilerinin farkl kullanim alanlari
ve organizasyonlara sundugu somut faydalarini birlikte
inceleyelim.
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Giyilebilir teknolojiler
Giyilebilir cihazlar, ¢calisanlarin saglik durumunu aninda
izleyerek tehlikeli durumlara karsi erken uyari sagliyor.
Ornegin, adir sanayi ve insaat sektdrlerinde kullanilan
akilli kasklar, calisanlarin vicut sicakliklarini, kalp atis
hizlarini ve pozisyonlarini takip edebilir. Bu bilgiler,
calisanlarin asiri iIsinma veya yorgunluk gibi durumlarla
karsilastiginda otomatik olarak uyarilar génderir. Bu
tlr cihazlar, 6zellikle yUksek riskli islerde kazalarin
dnlenmesinde kritik bir rol oynuyor.

Sanal ve artirilmis gerceklik egitimleri
Sanal gerceklik (VR) ve artirilmis gerceklik (AR)
teknolojileri, calisanlarin tehlikeli senaryolari gtvenli
bir ortamda deneyimlemelerine olanak tanir. Ornegin,
madencilik veya kimya endUstrisinde ¢alisanlar, VR
kullanarak yangin ¢cikmasi veya kimyasal sizinti gibi
acil durumlari simule edebilir ve bu durumlarla nasil
basa cikacaklarini 6grenebilir. Bu teknoloji, geleneksel
egitim ydontemlerine gbére ¢ok daha etkili olup,
calisanlarin becerilerini artiriyor ve is glvenligi bilincini
glglendiriyor. Calisan baghligina olan pozitif etkileri ve
sira disi 6grenim ydntemlerinin kullanimiyla artan dikkat
odagindan bahsetmemek ise elde degil.

Bliyiik veri ve yapay zeka tabanl risk analizi
BUyUk veri analitigi ve yapay zeka, is sagligi ve glvenligi
alaninda proaktif kararlar almayr mumkun kiliyor. ilk
duydugumuzda sira disi gelen bu teknolojiler, gecmis
verileri analiz ederek tehlikeli calisma kosullarini,
tekrarlanan hatalari ve calisan davranislarini izleyebiliyor.
Ornegin, bir Uretim hattinda sikca ariza yapan makineler
belirlenerek, bu makinelerin neden oldugu kazalar
dnceden tahmin edilebilir ve gerekli dnlemler alinabiliyor.
Boylece isyerlerinde potansiyel riskler en aza indiriliyor
ve is glvenligi strekli olarak iyilestirilebiliyor.

iSG ydnetim sistemleri
Bulut tabanli iISG ydnetim sistemleri, farkli cografyalarda
faaliyet gdsteren organizasyonlarin ISG verilerini merkezi
olarak ybnetmesine olanak tanir. Bu sistemler, ulusal
sirketlerin farkli illerdeki is glvenligi standartlarina uyum
saglamasini kolaylastiriyor. Ornedin bir eneriji sirketi,
Ulkenin dort bir yanindaki tesislerinde is sagligi ve
glvenligi verilerini tek bir platform Uzerinden izleyebilir
ve bu verilere dayanarak kiresel dlcekte stratejik kararlar
alabilir.

Hadi itiraf edelim; bilim kurgu filmlerinden cikmis gibi
gbérinen bu varyasyonlar aslinda olduk¢ca uygulanabilir
senaryolar ve akabinde dinyanin dort bir yaninda
OHST’nin basarili calisma 6rneklerini gézlemleyebiliyoruz.

OHST teknolojilerinin organizasyonlara entegrasyonu
OHST teknolojilerinin organizasyonlara entegrasyonu,
dikkatli planlama ve stratejik bir yaklasim gerektiriyor.
Ancak bu entegrasyon, dogru adimlar atildiginda
oldukca hizli ve etkili bir sekilde gerceklestirilebilir.

Pilot projeler ve testler: Yeni bir OHST teknolojisini
organizasyona entegre etmenin en iyi yolu, kliclik &lcekli
pilot projelerle baslamaktir. Ornegin bir Uretim tesisi,
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giyilebilir sensorlerin verimliligini ve calisan saghgi
Uzerindeki etkisini test etmek icin belirli bir bélimde bu
teknolojiyi uygulayabilir. Bu pilot uygulama, teknolojinin
genis ¢apta uygulanmasi dncesinde gerekli ayarlamalarin
yapilmasini saglar.

Egitim ve bilinclendirme kampanyalari: Teknolojilerin
etkin bir sekilde kullanilabilmesi icin calisanlarin bu
teknolojiler konusunda egitilmesi énemlidir. VR ve
AR gibi yenilik¢i egitim yontemleri, ¢alisanlarin yeni
sistemlere hizli bir sekilde adapte olmalarini saglar.

Bu egitimler, yalnizca teknolojinin nasil kullanilacagini
o6gretmekle kalmaz, ayni zamanda is saghgdi ve glvenligi
bilincini artirir.

Veri tabanh karar verme: OHST teknolojilerinin
en blyUk avantajlarindan biri, veri odakli kararlar
almayr mimkuin kilmasidir. Organizasyonlar, bUyUk veri
analitigi ve yapay zeka tabanli sistemleri kullanarak
ISG stratejilerini optimize edebilir. Bir lojistik sirketi,
sUrlcU davranislarini izleyen sensérlerden elde ettidi
verileri analiz ederek trafik kazalarini énleyici stratejiler
gelistirebilir.

Kiiltiirel degisim ve adaptasyon: Teknoloji
entegrasyonu, ayni zamanda organizasyon kultGrdnun
de degismesini gerektirir. Yonetim kadrolari, OHST
teknolojilerinin benimsenmesini tesvik etmek icin
acik iletisim kanallari olusturmali ve bu teknolojilerin
organizasyonun uzun vadeli basarisina katkida
bulunacagini vurgulamalidir. Calisanlarin bu degisimi
benimsemesi, basarili bir entegrasyon ic¢in kritik 6neme
sahiptir.

OHST teknolojileri, is sagligi ve glvenligini yeniden
tanimliyor ve gelecedin is dliinyasinda giderek daha
o6nemli bir rol oynayacaktir. Bu teknolojilerin basaril bir
sekilde entegrasyonu, yalnizca isyerlerini daha guvenli
hale getirmekle kalmaz, ayni zamanda organizasyonlarin
uluslararasi rekabet glclnU artiriyor. OHST, bu yolculugun
temel taslarindan biri olacak ve global is dinyasinda yeni
standartlar belirleyecektir. Rahatlikla altini ¢izebilirim ki;
OHST’yi stratejik bir avantaj olarak gbéren organizasyonlar,
hem calisanlarini koruma hem de is verimliligini artirma
konusunda énemli kazanimlar elde edecektir.
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Yan hak yonetiminde yenilik¢i dijital partneriniz:

Tarkiye’nin koklt ve yenilikgi perakende markasi Migros,
sadece gida sektoérindeki liderligiyle degil, teknoloji ve
finansal hizmetlerdeki onculigtyle de fark vyaratiyor.
Migros’un bu vizyonunu bir adim &teye tasiyan Money-
Pay, finansal ¢6zUm ortadi olarak kurumlara dijitallesme
ve calisan bagliligini artirma sireclerinde glclU bir des-
tek sunuyor. Migros ekosisteminin énemli bir parcasi olan
MoneyPay, gelistirdigi yenilik¢ci yan hak ¢dzlmleriyle bu-
glne kadar farkl sektérlerde faaliyet gosteren 10 binden
fazla kurumsal sirkete ulasti. Calisan motivasyonunu ve
memnuniyetini artirmayi hedefleyen bu ¢ézimler, is dUn-
yasinda dnemli bir donlsim sagliyor.

Money Pro: Migros’'un kurumsal hediye karti alanindaki
glvenilir ¢6zUmU Money Pro, calisanlariniz icin Migros
madazalari, sanal market ve Macrocenter gibi tim Migros
platformlarinda gecerli gida yardim karti olarak éne ¢iki-
yor. Bayramlar, yilbasi, sosyal yardimlar ve esnek yan hak
ddnemleri icin ideal ¢c6zUm olan Money Pro, yUkleme ve
parcall 6deme gibi esnek secenekler sunarken, kategori
veya Urun kisitlama ozellikleriyle de kurumlarin ihtiyacla-
rina tam uyum sagliyor. Dijital QR 6deme 6zelligi sayesin-
de calisanlar, kart tasima zorunlulugu olmadan islemlerini
yapabiliyor. Bu 6zellikler, hem vergi avantaji sagliyor hem
de operasyonel maliyetleri azaltarak kurumlara bUyuUk ko-
laylik sunuyor.

Money ProFlex: MoneyPay’in yenilik¢i yan hak ¢ézlmle-
rinden biri olan Money ProFlex, calisanlara farkli sektor-
lerde 6zglrce harcama yapma imkani taniyan esnek bir
yan hak Grun0 olarak dikkat cekiyor. Genis ve seckin bir
Uye agdina sahip olan ProFlex, market, giyim, elektronik,
turizm gibi pek ¢cok sektédrde gecerli olmasiyla birlikte hem
dijital cizdan hem de fiziksel kart olarak kullanilabiliyor.

Meney pay,

MEHMET MUSTEHLIK
MoneyPay Genel Muduru

TUum yan hak islemlerinin tek bir tedarikgi ile yonetilmesi-
ne olanak taniyan bu ¢6zUm, sirketlere vergi avantaji sag-
lamasinin yani sira operasyonel verimlilik de sunuyor.

Money Business: Cesitli sosyal yardimlari tek bir dijital
platformda birlestiren Money Business, calisanlarin ye-
mek, yol, giyim ve fatura gibi ihtiyaclarini genis bir Gye
agdi Uzerinden kolayca karsilamalarini sagliyor. Bu ¢6zim,
calisanlarin diledikleri yerlerde harcama yapabilmelerine
imkan verirken, sirketlerin yan hak yénetim slreclerini de
hizlandirmasiyla éne cikiyor.

CALISAN DENEYIiMINDE

FARK YARATAN DONUSUM

MoneyPay, kurumlarin yan hak ydnetiminde dijitallesme
sUrecini destekleyerek calisan motivasyonunu ve isletme-
lerin verimliligini artirmayi hedefliyor. Money uygulamasi
sayesinde calisanlar; yan hak bakiyelerini takip edebiliyor,
kendilerine &zel kampanyalardan yararlanabiliyor, fatura
o6demelerini gerceklestirebiliyor ve cesitli finansal islem-
lerini kolayca ydnetebiliyorlar.

Migros glvencesiyle gelistirilen MoneyPay kurumsal ¢o6-
zUmleri, hem calisanlara genis bir finansal ekosistem su-
nuyor hem de sirketlere Urin bazinda vergi avantaji ve
operasyonel fayda sagliyor.
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pluxee

Pluxee Hediye ile yeni yilda calisanlara
mutluluk, sirketlere vergi avantaji

Pluxee’nin kurumsal dijital hediye ¢6zimi “Pluxee Hediye”, ¢alisanlarina yeni yil hediyesi
vermek isteyen sirketlere 6zel hazirladigi paketlerle hem operasyonel kolaylik hem de maliyet
avantaji saglhiyor. Pluxee Tirkiye Pazarlama Genel Midir Yardimcisi Sinem Hekimoglu,
“Yeni yil, calisanlarinin biitlin bir senede goésterdigi basariyi takdir etmenin yollarini arayan
sirketler icin en dogru zaman. Pluxee Hediye ile ¢calisanlara ylizlerce secenek arasindan
diledigi hediyeyi secme imkani tanirken sirketlere de tek faturaile islem kolayligi ve verimlilik

saglhiyoruz” dedi.

Yeni yil yaklasirken sirketler, calisanlarini bu 6zel dénem-
de degerli hissettirecek ¢cd6zUmler ariyor. Pluxee’nin ku-
rumsal dijital hediye platformu Pluxee Hediye, hem dijital
olmasi hem de sundugu genis marka agdi ile bu débnemde
One cikiyor. YUzde 100 dijital Pluxee Hediye, sirketlerin
calisanlarina hizla tanimlayabilecekleri gidadan giyime,
teknolojiden ev dekorasyonuna kadar cesitli kategoriler-
de kolaylik sagliyor. Kisisellestirilmis ¢cézUmler sunmanin
deger kazandigr ginimulzde, calisanlarinin yaninda ol-
mak isteyen sirketler, Pluxee Hediye ile istedikleri katego-
ride farklh paketler arasindan secim yapabiliyor.

Pluxee Hediye ile calisanlar, isverenleri tarafindan yuUkle-
nen hediye bakiyelerini, sirketlerine 6zel hazirlanmis yeni
vil paketleri dogrultusunda onlarca farkli kategoride en
sevilen markalar arasindan ister madgazada ister online
harcayabiliyor. Pluxee Hediye kullanan sirketler de genis
Uye agdi ve zengin Urdn kategorisi ile hem calisanlarinda
memnuniyet sagliyor hem de ylzde 45 vergi avantajin-
dan faydalaniyor.

Calisanlara kolaylik, sirketlere hiz saghiyor

Ozellestirilmis teklifler sunmanin ve bu teklifleri sunar-
ken merkeze calisan deneyimini koymanin édnemini be-
lirten Pluxee Turkiye Pazarlama Genel Mudur Yardimcisi
Sinem Hekimodglu, “Yeni yil, calisanlarinin bGtdn bir se-
nede gdsterdigi basariyl takdir etmenin yollarini arayan
sirketler icin en dodru zaman. Arastirmalar, sunulan yan
haklarda esnekligin calisanlarin ylGzde 35’i icin neredeyse
maas kadar énemli bir etken oldugunu gdsteriyor. Calisan
motivasyonunu artiracak ve baglhhgini glclendirecek cok
secenekli bir platform, artik secenek olmaktan cok bir ih-
tiyaca doénustld. Ancak yilin en yogun déneminde farkli
hediyeler bulmak, tedarikcilerle anlasmak, temin etmek

SINEM HEKIMOGLU
Pluxee Turkiye Pazarlamadan Sorumlu Genel Mudur Yardimcisi

ve dagitimini saglamak hem maliyet hem de operasyonel
yUk getiren bir strec. Biz de Pluxee olarak tam da bu nok-
tada sirketlere, operasyonel kolaylik ve tasarruf imkani
sunuyoruz. Dijital hediye platformumuz Pluxee Hediye ile
calisanlara yUzlerce secenek arasindan diledigi hediyeyi
secme imkani tanirken sirketlere de “tek fatura” ile islem
kolayhgi ve verimlilik sagliyoruz” bilgisini verdi.

Esnek bakiye ile harcama kolayhgi

Hekimogdlu, “Esnek bakiye ydnetimiyle calisanlarin hediye
bakiyelerini ister tamamini tek, isterse de ihtiyacina gére
birden fazla seferde kullanmasini mimkdn kilan Pluxee
Hediye platformu ile CarrefourSA, Mavi, Koton, Migros,
Ikea, Mudo, Teknosa, Hepsiburada, Ofix ve Pazarama gibi
Turkiye’'nin sevilen markalarindan ¢esitli hediye alternatif-
leri sunuyoruz” dedi.
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4 [SVERENDEN 3’U ACIK POZISYONLARI
DOLDURMAKTA ZORLANIYOR

Arastirmalar istihdam piyasasinda yetenek bulmanin hala kolay olmadigini ve isglicii piyasasinda
oniimizdeki donemde de hareketliligin artacagini isaret ediyor. Kariyer.net CEO’su Fatih Uysal,

glincel veriler lizerinden is glicii piyasasini yorumlarken, yetenek bulma konusundaki yeni

c¢o6zimlerini de anlatti.

Tuarkiye’nin en buyUk online istihdam platformu Kariyer.
net, her ceyrekte dlzenli olarak yaptidi isveren ve aday
arastirmasinin gldncel sonuclarini paylastl. Kariyer.net’in
arastirma sonuclarina goére, 2024°Un son ¢eyreginde aday-
larin yUzde 74’0 is degistirmeyi disdnUyor. isverenlerin
yaklasik yarisi ise ¢alisan sayisini artiracagini, ylzde 26’si
da mevcut calisan devinimine (turn over) bagl olarak ise
alim yapacadini ifade ediyor.

Kariyer.net’in 25. yili vesilesiyle yaptigi arastirmalar istih-
dam piyasasinda 6zellikle adaylarin hareketliligi hakkinda
dnemli icgdrller sunuyor. Arastirma sonuclarina goére, ka-
riverinin ilk yillarindaki adaylar bir is yerinde 5 yildan fazla
calismay! distinmuyor. Diger yandan is hayatina yeni bas-
layan adaylarin ylizde 46’s1 1 yil icinde is degistirmeyi plan-
liyor. Dolayisiyla 6zellikle 6nimuizdeki dénem adaylarin is
gezginligi yeni normal olarak tanimlanabilir.

IS DEGISIKLIGININ

ANA TETIKLEYIicCIiSi UCRET

Kariyer.net’in arastirmasina gore, is degistirmeyi dlslnen
adaylarin ilk motivasyonu Ucret ve yan haklar oldu. Aday-
larin yUzde 50’den fazlasi Ucret ve yan haklari ilk siraya
koyarken ylzde 22’si kariyer olanaklarinin yetersiz olma-
sindan dolayi is degistirmek istedigini ifade etti. One cikan
nedenlerden bir digeri ise “calisma ortami ve iliskiler” oldu.

MAAS BEKLENTISI ARTIYOR

Calisanlarin maas beklentisi yilbasindan bu yana énem-
li oranda artis gdsterdi. Kariyer.net, adaylarin is basvuru
yaparken paylastigi beklentileri analiz etti ve sonuca gore
yvilbasindan ekim ayina kadar ortalama ylzde 30’a yakin
artis goézlemledi. Nitelikli mavi yakada bu oran ylzde 32
olurken, nitelikli beyaz yakada ise ylUzde 33 oldu. Sektorler
Ozelinde ise maas artisi beklentisi farklilik gdsterdi. Hizmet
sektdrinde maas beklentilerindeki ortalama artis ytzde 31,
finans ve egitimde ise ylUzde 35 artis oldu.

“ADAYLAR HAREKETLI ANCAK

POZiSYONLARI DOLDURMAK HALA ZOR”

Kariyer.net CEO’su Fatih Uysal, arastirma sonuclarini sdyle
degerlendirdi: “Kariyer.net olarak, yaptigimiz arastirma-

FATIH UYSAL

Kariyer.net - CEO

lar ve veri analizleri sonucunda aday tarafindaki hareket-
lilik dikkat cekiyor. Ayni zamanda &énUmuzdeki dénemde
de bu hareketliligin devam edecegini sdylemek mUmkdun.
Onumuzdeki 3 ay icerisinde adaylarin ylzde 74’GnUn is de-
gistirmek istedigini gérlyoruz. Diger yandan isveren pen-
ceresinden baktigimizda, acik pozisyonlari doldurmanin
da kolay olmadigini gériyoruz. Talent Trends 2024 rapo-
runa goére, 4 isverenden 3’0 acik pozisyonlari doldurmakta
zorlaniyor. 2022’de ise bu oran ylUzde 91 seviyesindeydi.
2024’te bu oran biraz gerilemis olsa da hala oldukc¢a yUk-
sek seviyede.”

“iHTIYAC DUYULAN YETENEKLERI

BULMAYI| KOLAYLASTIRIYORUZ”

Sirketlerin yetenek ihtiyacina ¢6zim getirebilmesi icin
sunduklari ¢d6zUmlere de deginen Uysal, Kariyer.net’in
aday takip sistemindeki yenilige dikkat cekti. Uysal, kul-
lanima sunduklari yenilikle ilgili su bilgileri verdi: “Kariyer.
net olarak, dogru isi dogru aday ile bulusturabilmek icin
yeni cdzUmler ve Urlnler gelistirmeye devam ediyoruz. iK
profesyonellerinin de ihtiyva¢c duydugu yetenekleri bulma-
sini kolaylastiriyoruz. Son olarak mavi yaka is ve calisan
bulma uygulamamiz ‘isin Olsun’ ile teknoloji kariyeri plat-
formumuz Techcareer.net’in, Kariyer.net’in gelismis aday
takip sistemi Uzerinden kullanilabilir olmasini sagladik. Bu
sayede 3 farkli segmentteki yetenekleri, tek platformdan
bulmak mUmkuln hale geldi. Bu ¢6zUmUmUz sayesinde is-
verenler, aday havuzlarini daha hizl tarayabiliyor ve daha
dogru eslesmeler gerceklestirebiliyor. Béylece adaylar icin
sUrec hizlanirken, isverenler icin de pozisyonlari en kisa sU-
rede en uygun adayla doldurmak mUmkun oluyor.”
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SGK isten cikis kodlari

sistemi ve KVK

Calisanlarin issizlik sigortasindan faydalanmasi icin énemli olan isten
cikis kodlari, maalesef uygulamada cok yanlis kullaniliyor. Bazi kodlar,

calisanin kisisel verilerinin KVK’ya uygun olmayan bir sekilde SGK’ya
iletilmesini zorunlu hale getiriliyor. Kamunun isten cikis kodlarini
sadelestirmesi ve diger mevzuatlara uygun hale getirmesi gerekiyor.

itiraf edeyim, yaklasik 30 yillik meslek yasantimda, sos-
yal glvenlik hukuku alaniyla ilgilenmekten zevk alma-
dim. Zira bircok konuyu mantikla bagdastirmak mimkuan
degdil. Rahmetli Ali Riza Okur Hocamiz bir incelemesinde
5510 sayili kanunun degismeyen maddesi kalmadigini
tespit etmisti; boyle bir kanunla sagdlikli bir sosyal gu-
venlik sistemi de olmaz zaten. Sosyal Glvenlik Kurumu
(SGK) isten cikis kodlari, bence son derece sorunlu bir
konu. Bu kodlarin temel mantigi da, kurumun hangi du-
rumlarda iscinin issizlik sigortasindan yararlanacadini
bilmesi Gzerine kurulu. Belki buna ek olarak kurum ista-
tistiki veri de olusturmak istiyor.

isten cikis kodlari, is davalarinda da énem tasiyor. Mah-
kemeler, isten cikis kodunu da feshin gerekcgesinin belir-
lenmesi bakimindan dikkate aliyor ve isverenin savun-
masi ile kodlarin uyumlu olmasini ariyor. Ancak isverenin
isten cikis kodu ile bagli olmasi, isverenin fesih gerekce-
sini ispat edebilmesi durumunda mutlak dedil. Yargitay
kararlari da bu dogrultuda, isverenin hakli nedenle fesih
gerekcesini ispat edebildigi durumlarda, isten cikis ko-
dunun yanlis godsterilmesinin tek basina is sd6zlesmesinin
feshini haksiz hale getirmeyecedi sonucuna da ulasiyor.®

Kod hatali girilirse?

isten ayrilis kodunun hatali giriimesi halinde, hatali isten ci-
kis kodunun isten ayrilis tarihinden itibaren 10 gln icinde,
elektronik olarak duzeltilmesi mimkin. Ancak hatall isten
cikis kodu, isten ayrilis tarininden itibaren 10 glin gectikten
sonra degistirilmek istenirse bu durumda isverenin, Sosyal
Guvenlik Kurumu’nun ilgili Gnitesine yazil olarak miracaat
etmesi gerekiyor. Aciklayicl belge ve bilgilerin bulunmasi
halinde, isten cikis kodlarinin ddzeltilmesi mUmkudn.

Kod dUzeltme davalari

isten cikis kodlqrmm duzeltilmesi konusu davaya da
konu olabiliyor. Ornegdin Yargitay kararina konu olayda,

davacinin isten cikis kodunun “03” olarak SGK’ya bildi-
rildigi ve bu kodun dulzeltilmesi yetkisinin isverende ol-
dugdu belirtilmisti. Davacinin issizlik 6deneginden fayda-
lanamadigl ve dogru ayrilis kodunun tespiti icin hukuki
yararinin bulundugdu ifade edilmisti. Yapilan incelemede
isverenin, calisma kosullarinda esasli degisikligi kabul et-
meyen calisanlarin sdézlesmelerini feshettigi ve davacinin
istifa iradesi olmadigdi icin ¢ikis kodunun “03” olarak bil-
dirilmesinin hatali oldugu sonucuna varildi. Bu nedenle,
BAM tarafindan kod degisikligi istemi yerinde goruldi
ve davall vekilinin istinaf basvurusu reddedildi. Yargitay
da BAM kararini onadi.?

Yine Yargitay’'in énlne gelen bir olayda davaci, isveren
tarafindan isten c¢ikarilmis ve SGK’ya verilen isten ayrilis
bildirgesinde cikis kodu “29” (ahlak ve iyi niyet kuralla-
rina uymayan davranislar nedeniyle fesih) olarak gdste-
rilmisti. Davaci, bu kodun “04” (isveren tarafindan hakli
neden olmaksizin fesih) olarak dutzeltilmesi icin Pendik
Sosyal GUvenlik Merkezi’ne basvurmus, ancak bu talep,
isverenin yazili basvurusu gerektigi gerekcesiyle red-
dedilmisti. Davaci, isverene de kod dedisikligi talebiyle
ihtar gdondermisti. Yargitay 9. Hukuk Dairesi, davacinin
isten ¢cikis kodunun dedistirilmesi talebinde hukuki yarari
bulundugunu ve bu talebin issizlik édenegdi icin yeterli
oldugunu belirterek, Bdélge Adliye Mahkemesi’nin davayi
hukuki yarar yoklugundan reddetmesinin hatali oldugu-
na karar verdi.3

Yargitay 21. Hukuk Dairesi, bodyle bir uyusmazlikta,
SGK’ya karsi husumet yodneltilemeyecedi ve bu neden-
le SGK’ya dava acilamayacagl gerekcesiyle bir davayi
reddetti. Buna karsilik, Yargitay 9. Hukuk Dairesi hem
SGK’yva hem de isverene karsi acilan bir davada, hata-
I gosterildigi ileri sUrulen isten cikis kodunun duzeltil-
mesine karar verdi. Ancak 9. Hukuk Dairesi, isten cikis
kodunun duzeltilmesi davasinin sadece isverene karsi
acilmasi gerektigine ve SGK’ya husumet yodneltiimesi-
nin MUimkin olmadigina hikmetti. Bu gbéris 6Jretide de
isabetli bulunuyor.?

*PERYON 25. Dénem Yénetim Kurulu Hukuk Temsilcisi - Marmara Universitesi Huk. Fak. is ve Sosyal Guvenlik Hukuku Ogretim Uyesi
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Kodlar KVK’ya uygun mu?

SSIY m. 25. “Kodlari belirlemeye ve bu kodlarda degisiklik
yapmaya kurum yetkilidir” hUkmunt tasiyor ve 2013/11 sa-
vill genelge SGK kod uygulamasinin temelini olusturuyor.
2019 degisikligi sonrasinda tablo su: Toplam 50 kod var.
Bu kodlar icinde &zellikle is Kanunu’nun 25. maddesinin
Il. bendinde sayili aylak iyi niyet kurallarina uymayan tim
nedenler tek tek sayiliyor. Ornedin isci, isverenin baska
bir iscisine cinsel tacizde bulunmasi nedeniyle miisten ci-
karildi, isveren bunu SGK’ya bildirecek. Veya isci isyerine
sarhos ya da uyusturucu madde almis olarak geldigi icin
mi isten cikarildi, bunu isveren SGK’ya bildirecek.

Simdi soruyorum: iscinin cinsel tacizde bulunmasi SGK’yi
(idare’yi) neilgilendirir? Sarhos olmasi ne ilgilendirir? Bu
durum KVK’ya aykiri degil midir? Bir kimsenin “tacizci”
veya “sarhos” diye SGK’da kayda alinmasinin mantikla
bagdasan bir yani var midir?

Konu, Prof. Dr. Prof. Dr. Hakan Keser’in Sicil dergisinin son
sayisindaki, “Haksiz Fesih Tazminati ve Manevi Tazminat”
makalesini incelerken de tekrar dikkatimi cekti. Keser
Hoca, SGK ayrilis kodlarinin isciden bir is basvurusu stre-
cinde sorulabilecedini belirterek, bunun isciye zarar verme
risklerini tartisma aciyor. Makalesi kapsaminda bazi husus-
larda kendisiyle farkli dGstintyorum ama degerli meslekta-
simin belirttigi is basvurusu sirasinda SGK ayrilis kodlarinin
sorulmasi uygulamasina gercekten dikkat etmemiz lazim.
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iMUlayim, Balli Oguz. “Isten Clkls‘Kodunun_Onemi Ve
Duzeltilmesi”. Sakarya Universitesi Hukuk Fakultesi Dlergisi I
11/2 (Aralik 2023), 977 vd.)l

2Yargitay 9. Hukuk Dairesi, 2023/474 E. 2023/3119 K.
06.03.2023.

3Yargitay 9. Hukuk Dairesi, 09.05.2022, Esas No. 2022/4828
Karar No. 2022/5676, Calisma ve toplum, Sayi: 75

4Mulayim, isten Cikis Kodunun Onemi Ve Duzeltilmesi, 987 ‘
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Kodlar, SGK’yI sadece issizlik
sigortasi icin ilgilendirmeli

Oncelikle, is basvurusunda, isverenin SGK kodunu talep
etmesi, KVKK m. 4 anlaminda “6l¢clstz” bir bilgi istemi
oldugu sodylenebilir. Gercekten yeni isverenin calisandan
boyle bir bilgi istemesi, kisisel verilerin korunmasi esas-
lari ile bagdasmiyor. Ancak ise giriste bdyle uygulama
ihtimali bile cikis kodlarinin sorgulanmasini gerektiriyor!

Pandemi déneminde kodlarda kl¢lk bir dizeltme yapil-
di ama bu yeterli degil. Ozellikle pandemi déneminde,
“Kod 297, “Isveren tarafindan iscinin ahlak ve iyi niyet
kurallarina aykiri davranisi nedeni ile fesih”, isten cikis
kodu konusunda yasanan tartismalar Uzerine SGK “Kod
29”u yuruarltkten kaldirarak isten cikis kodlarinda, 41 nu-
marali koddan sonra gelmek Uzere yeni kodlar eklendi.

Sonuc olarak gérisim su: isten cikis nedeni SGK’y1 sa-
dece issizlik sigortasinda yararlanma noktasinda ilgilen-
dirir, 6tesinde ilgilendirmez. Kurumun ayrica “istatistik
yaplyorum” gerekcesi varsa bu da KVK’ya uygun olmasi
gerekir. Buna goére, kodlar acilen tekrar gdézden geciril-
melidir. Bu arada disiplin kurulu karari ile fesih, deneme
sUreli is sdzlesmesinin isverence ve isci tarafindan feshi,
is kazasi sonucu 6lUm (&61Um ayrica var), toplu isci cikar-
ma gibi ne ise yaradigi belirsiz kodlarin cikarilmasi ve
bunlarin sadelestirilmesi de isabetli olur.
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insan kaynaklari diinyasinin yakindan
tanididi idil Turkmenoglu, emekli bir
cinayet komiseri olan Dr. Akif Aktug’la
“Merkez 45 30 Cinayet Vakalar” adl bir
kitap yazdi. Kitap sirketlerde calisanlarin
maruz kaldiklari uygulamalari, birer
cinayete benzetiyor. is yerlerinde
goriinmez cinayetler islendigini belirten
Turkmenoglu, “Haksiz yere suc¢lananlar,
gorevi degistirilenler, cezalandirilanlar, isten
¢ikarilanlar, isten ayrilmaya zorlananlar,
tutanakla veya savunma ile tehdit edilenler,
korkudan seslerini cikaramayanlar...
Bunlarin hepsi yasaniyor ve hepsi aslinda
gdérinmeyen cinayetler” diyor.

Kitabiniz hazirlik siireci hakkinda bilgi verebilir misiniz?
Fikir nasil olustu, ne kadar siirede yazdiniz?

insan kaynaklari kariyerim boyunca -ve halen- cok sayida
sirket ici etik konuyla karsilastim. Bunlar, bir teftis ya da
denetim sUreciyle ydnetemeyecek bambaska yaklasim
gerektiren konular. is yeri kiltirinin tam ortasindaki

bir konu. Etik vakalarin yénetilmesinde sahanin ¢ok
tecrtbeli olmadigini gérlyorum. Benim tim kitaplarim, is
yerinde kiltUr ve degerlere farkli acidan yaklasiyor. Eski
calisma arkadaslarim basta Aysun Sayin, Emrah Ozbay
ve is hukukcumuz Ucum Hukuk BUrosu ile cokca “best
practice”ler gelistirmistik. Bir kaynak veya rehber kitap
yazmak, ginimuz is dinyasindaki ayrimcilik, mobbing,
taciz, iftira, liyakatsizlik gibi konularin yénetilmesine
biraz destek olmak istiyordum. Ama tam olarak da nasil
toparlanacagina karar verememistim.

Elma Yayinevi’nden tanistigimiz, eski emniyet amiri,

cinayet komiseri Dr. Akif Aktug da kendi deneyimlerini
toparlamisti. Gérlnenin ardindaki gercekleri gdstermek
icin “cinayet hikayelerini vaka calismalarina cevirelim,
icindeki yasam derslerini cikarallm” fikrini bana acinca, ben
bizdeki yani ofislerdeki vakalardan bahsedip o hikayelerle
birlestirmeyi énerdim. “Hocam, is yasami cinayetleri

de oluyor” dedim. Haksiz yere suclananlar, gorevi
degdistirilenler, cezalandirilanlar, isten cikarilanlar, hatta isten
ayrilmaya zorlananlar, tutanakla veya savunma ile tehdit
edilenler, korkudan seslerini cikaramayanlar... Ustelik bu
vakalar sadece “kurumsallasamamis” kliclk isletmelerde,
Uretimde, fabrikalarda degil; kocaman kocaman sirketlerde,
sik plaza katlarinda da oluyor. Kisacas! insanin oldugu her
yerde, isyeri cinayetleri de isleniyor.

Vakalari birlestirmeye karar verip yazmaya baslayinca,
“acaba cinayet demek cok mu agir kalir” diye stpheye
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dustim. OJrencilerime ve bazi calisma arkadaslarima
sordum. Cocuklardan birinden aldigim cevabi
unutamiyorum: “Hocam bazen basimiza gelenler
cinayetten daha koétd.”

Fikir, iki farkli disiplinin deneyimlerini birlestirerek

hem dikkat cekici hem de disUndUricU bir kitap
olusturma motivasyonuyla cok hizla hayata gecti. Kitabi
toparlamamiz, kapak tasarimi dahil 6 ay strdu.

SUCUN iS$ HAYATINDAKI ADI
“KURUMINAL”

Kitabinizda ‘kriminal’ ve ‘kuruminal’ kelimeleri
kullanihiyor. Bu kavramlari biraz acar misiniz? Neden
tercih ettiniz?

‘Kriminal’ kelimesi, bildigimiz gibi hukuk ve suc¢ bilimi
baglaminda ele alinan olaylar. Bizim uydurdugumuz
‘kuruminal’ terimi, is dinyasinda meydana gelen, etik
olmayan veya adaletsiz olaylari ifade ediyor. Kuruminal
olarak; is yerindeki psikolojik taciz (mobbing),
liyakatsizlik, ¢ikar catismalari gibi daha soyut ama bir
o kadar yikici etkileri olan vakalari tanimlamak icin
kullandik. Bu iki kavrami birlikte kullanarak, okuyucularin
is dinyasindaki etik ihlallerin aslinda kurumsal yasamin
“godrinmeyen suclar’” oldugunu fark etmesini istedik.

“HER HIKAYE, AYNI ZAMANDA
ETiK BIR TARTISMA”

Kitabinizdaki gercek hayattan érnekler
var mi, kurgu mu? Sizin i¢in en ilging ya
da en sira disi bir ya da birka¢ 6rnegi
paylasabilir misiniz?

Kitaptaki olaylar gercek. Yer, zaman,
sirket tipi ve insanlar, unvanlar kurgusal.
Her glin ofislerde islenen “gizli suclar”
var. Ornegin, daha az yetkin bir kisinin
iliskilere dayali olarak yuUkseltilmesi

veya kritik bir projenin kisisel ¢cikarlar
dogrultusunda sabote edilmesi

gibi durumlar, gercek hayatta sikca
karsilastigimiz 6rneklerden sadece
birkacl. En dikkat ¢cekici vakalardan

biri ise bir calisanin KPI'lari yaniltan bir
mudure karsi verdigi mUcadeleydi. Tam
tersine ddnen cinsel taciz vakalari da var.

Akif’in bélimlerinde ise maalesef
Narin dahil birkac gercek cinayet
oykusy, ilging polis hikayeleri yer aliyor.
Her hikaye, yalnizca bir olay 6rglsu
degdil, ayni zamanda etik bir tartisma.
Hikayeleri vaka calismasi gibi sunduk,
okurlara sorular soruyoruz. Hikayenin
ardindan ise vakayla alakali olarak
isletme ydnetimine ydnelik kavramsal
bilgiler, ydnetim ipuclari ekledik.
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“CINAYET SAYISI TOPLUMSAL
KULTURLE YAKIN iLISKILi”

Ozellikle Tiirkiye’de calisanlarin is yerinde maruz

kaldigi ‘cinayetlerin’ ana nedenleri sizce nelerdir? Diger
lilkelere gore kiyasladiginizda neler sdéylersiniz?
Turkiye’de is yerindeki “cinayetlerin” ana nedenleri
arasinda bircok sebep var ama iK ile calisanlar arasindaki
“gercek” iletisim eksikligi, insani merkeze almaktan
uzaklasan y®netim sistemleri var. insanlar, sistemler
arasinda unutuluyor, zayiflar 8gutaltyor. Diger taraftan, IK
ve insan haklariyla barisik hukuk danismanlari oldugu gibi,
sadece kurumsal risk ydnetimi yaparak insanin varligini ve
onurunu unutanlar da var.

Toplumsal klltGrimuzde hiyerarsik yapilarin gtcla
olmasi ve otoriteye karsi dogrudan itirazin zorlukla kabul
edilmesi, bu sorunlari daha da derinlestiriyor. Bunun
yaninda, calisanlarin haklarini yeterince savunamamasi
ve seffaflik eksikligi de bu problemleri artiriyor. Diger
Ulkelerle kiyasladigimizda, daha gelismis kurumsal
yapilara sahip Ulkelerde bu sorunlarin sistematik olarak
daha az yasandigini gériyoruz. Ancak her Glkenin kendi
kultarel ve sosyolojik dinamiklerine bagli olarak etik
ihlalleri farkli sekillerde ortaya cikiyor.

iDiL TORKMENDGLY
AKIF AKTUG




66  SOVYLESI

AZMETTIRENLER, SESSiZ KALANLAR,
GORMEYENLER..

is yerlerindeki kriminal olaylarin ana kahramanlari
kimler? “Azmettirici, katil ve ortaklari”’ genelde
kimlerden olusuyor?

is yerindeki kriminal olaylarda “azmettirici” genellikle

glc sahibi olan, ancak etik degerlere tam anlamiyla bagh
kalmayan yoneticiler veya liderler oluyor. “Katil” rolinu ise
bazen dogrudan calisanlar Ustleniyor, 6zellikle de kendi
cikarlarini sirketin ya da diger calisanlarin cikarlarinin
dnlUnde tutan kisiler. “Ortaklar” ise sessiz kalanlar; yani
haksizliklara tanik oldugu halde midahale etmeyen,
sistemi sorgulamayan ve olanlari normallestiren kisilerden
olusuyor. Bu roller, is yerinde ¢catismalarin gérinmeyen
dinamiklerini ve etik sorunlarin yayilmasini hizlandiriyor.
Bazen de insan kaynaklari “masa” oluyor maalesef.

Bu cinayetlerde insan kaynaklari profesyonellerinin
rolii nedir?

insan kaynaklari profesyonelleri, is yerindeki etik
sorunlarin ¢dzUmuUnde kilit bir rol oynasa da, bazen bu
sUreclerin bir parcasi haline gelebiliyor. Ornegin, bir
calisanin haksiz bir sekilde isten cikarilmasinda ya da terfi
sUreclerinde adil olmayan kararlarin alinmasinda, insan
kaynaklarinin dogru bir sekilde midahale etmemesi...
Bununla birlikte, insan kaynaklari ekipleri, etik bir ktltar
olusturmak ve bu tur ¢catismalari dnlemek i¢cin de dnemli
bir firsata sahip. Ancak Ust ydonetimin baskisi veya
sistemin icinde sikismis olmasi, bu sorumlulugu tam
anlamiyla yerine getirmelerini zorlastirabiliyor.

insan kaynaklari profesyonellerinin kulagini
duyulmayanlara, gézinl gdérinmeyenlere ydneltmesi,
sinyalleri iyi okumasi, kGltlr ve degerlerin koruyucusu
olmasi gerekir. Ayrica sikintilarin seslendirilmesi, olasi
sorunlarin tanimlanmasi kritik. Etik vakalarinin inceleme
sUreclerini de dogru yonetebilmeli. Tum bu sistemsel
ipuclarini kitapta veriyoruz.

“KULTUR VE iINSANI UNUTMAMAK
GEREKIiYOR?”

Kitabinizda giivenli bir is ortami i¢in 6nerilerde
bulunuyor musunuz?

Evet, kitabimizda etik konularin inceleme ve
sonuclandirma yollari ipuclarinin yaninda, glvenli ve

etik bir is ortami icin cesitli dnerilere yer verdik. ilk akla
gelenler, etik ilkelerin tanimlanmasi ve egditim programlari
ile calisanlarin ve yoneticilerin etik farkindaliginin
artirtlmasi, geribildirim kGltGrdndn yerlestirilmesi ve
calisanlarin acik¢ca konusabilecegdi glvenli bir iletisim
kanali saglanmasi.

Diger taraftan iK ekiplerine de bazi hatirlatmalar da
yaptik: Sistem ve sUrecler arkasinda kdlttr ve insani -
aslinda “gercek” olani unutmamak gerekir.

Acaba prosedlrel olarak dogru goérinen seylerin
arkasinda insan haklari ihlalleri olabilir mi? Etik konularin
yonetilmesini denetim ve teftis kurullarina birakilmali mi?
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Birakilacaksa insanin onuru nasil korunacak? ise iade
davasi acan calisanlarin iddialarini okuyor mu, yoksa
hukuk danismani mi ilgileniyor? Etik sorun insanlari
uzaklastirarak ¢o6zulir mi? Bu benzer aliskanliklara ters
fikirler vermeye calistik.

Bu Oneriler, sadece calisanlarin haklarini degil, sirketlerin
sUrdurUlebilirligini de destekleyen ¢dzUmler sunuyor elbette.

“OKURLAR KENDIi HIKAYELERINI
PAYLASMAYA BASLADI”

Kitabiniza meslektaslarinizdan nasil tepkiler aldiniz?
Kitabimiz, meslektaslarimizdan ve is dinyasindan

cok olumlu geri dénusler aldi. Kasim ayinda cikti ve
ayni ay ikinci baskiyi yapti. Pek cok okuyucumuz, bizi
cesur olarak nitelendirdi ki, bu da konunun ciddiyetini
gosteriyor.

Kitabin farkli bir perspektif sundugunu ve is dinyasindaki
gdrinmeyen dinamikleri ¢carpici bir sekilde ele aldigini
ifade edenler var. “Zorlu ama gerekli bir konuya dikkat
cektiginiz icin tesekklr ederiz” diyenlerden, “calisanlari
guclendiren bir rehber” oldugunu dlUstnenlere kadar
genis bir yelpazede yorumlar aldik. Bu geri dénuUsler, bizi
hem gururlandirdi hem de is dinyasinda etik farkindalik
yaratmak adina dogru bir adim attigimizi gdsterdi.

Ayrica kendi goérdukleri vakalari paylasanlar var. Kim bilir,
belki bunlarla ikinci cildi hazirlariz.

NEDEN 45 30 Merkez?

“45 30 Merkez” bir polis anonsu terimi. Behzat C
izleyenler hatirlayacaklar. Hatta Eksi S6zlUk’te bile
bu baslikta sayfalar var.

Bir cinayet vakasi bildirildiginde
kullanilan bu

terimi kitabimizda,
sadece kriminal
olaylar i¢cin degil, is
dlnyasinda yasanan
etik cinayetler ve
adaletsizlikler icin
de bir metafor
olarak kullandik.
CUnkU bazen is
yerinde yasanan bir
haksizlik, mobbing
ya da etik ihlal, bir
bireyin profesyonel
hayatini “cinayet”
gibi etkileyebilir. Bu
isim, hem gercek
vakalarin hem de
kurum ici sorunlarin
ciddiyetine dikkat
cekiyor.

45 30

CINAYET HiIKAYELERI

iDiL TORKMEROGLL
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Etik ilkeler;

TOPLUMSAL CINSIYET ESITLIG

insan kaynaklari

ETIK 67

HC( iNsaAN VE KULTUR
. PERSPEKTIFINDEN ETIK VE
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politikalarinin seffaf, adil ve hesap

verilebilir bir sekilde uygulanmasini saglar. Etik ve toplumsal cinsiyet
esitligi, strdurtlebilir bir is ortaminin vazgecilmez unsurlaridir. insan
ve kultlr profesyonelleri olarak, bu degerleri hem politika hem de
uygulama dlzeyinde hayata gecirmek, is yerlerinde daha adil ve
kapsayici bir gelecek insa etmenin anahtaridir.

is diinyasinda 27 yillik is tecriibesine sahip bir kadin, bir
anne ve bir ydnetici olarak, etik ve toplumsal cinsiyet
esitliginin, bir organizasyonun kultGrindn temel taslarini
olusturduguna inaniyorum. Calisma arkadaslarimizin ken-
dilerini glvende hissettigi, adil bir ortamda calistiklari ve
potansiyellerini tam anlamiyla gerceklestirebildikleri bir is
yeri yaratmak, liderlik ettigimiz alanin en kritik ve ayni za-
manda en kiymetli sorumluluklarindan diyebilirim.

Etik ilkeler; insan kaynaklari politikalarinin seffaf, adil ve
hesap verilebilir bir sekilde uygulanmasini saglar. Ozellik-
le yetenek kazanimi, performans degerlendirme ve terfi
gibi yetenek yonetimi streclerinde esitlik ve adalet ilkeleri,
glven ortaminin insasinda belirleyici bir rol oynar. Burada
etik davranis, yalnizca yasalara ve mevzuatlara uymaktan
Ote bir anlam tasir; organizasyonel kararlarin calisma arka-
daslarimiza olan etkilerini hesaba katarak her bireyin hak-
larini gbzetmeyi icerir.

Degisim dilde baslar!

Toplumsal cinsiyet esitligi ise etik anlayisimizin en Kiy-
metli parcasidir. is dinyasinda cinsiyete dayali ayrimcilik
hala bUyUk bir sorun olarak karsimizda duruyor. Kadinla-
rin liderlik pozisyonlarina erisimde yasadigi zorluklar, Ucret
esitsizligi ve toplumsal kaliplardan kaynaklanan ényargilar
bu alandaki micadelemizin merkezinde yer aliyor. insan ve
kaltar liderleri olarak, bu kaliplari kirmanin yollarini aramali;
hem bireyler hem de organizasyonlar diizeyinde farkinda-
lik yaratmaliyiz.

Kelimelerin glcl aksiyonlari belirlediginden, esitsizlige dur
demek ve dilimize yerlesen yargi kaliplara karsi farkindaligi
arttirmak icin énce dilimizi dlizeltmekle slreci baslatmali-
yiz. Ornegin kurumumuzda, ben ve ekibim herkesi kapsi-
yor, kimseden ne “hanim hanimcik” ne de “kalibinin adami”
olmasini beklemiyoruz.

IC Holding & Grup Sirketleri insan & Kultlr Baskani

Cesitlilik, organizasyonlara
stratejik avantaj saglar

Egitim ve farkindalik calismalari, toplumsal cinsiyet esitligi
hedefimize ulasmada énemli bir arac. Calisma arkadaslari-
miza yonelik dizenlenen interaktif egitimlerle cinsiyet én-
yargilarini azaltabilir, liderlik pozisyonlarindaki kadin tem-
silini artirabiliriz. Ayrica cesitliligi destekleyen bir politika
ya da rehber olusturmak, sadece toplumsal bir sorumluluk
degdil, ayni zamanda organizasyonlar icin stratejik bir avan-
tajdir. Cesitliligi benimseyen organizasyonlarin daha yara-
tici, inovatif ve karli oldugu kanitlanmistir.

Etik ve esitlik konularinda érnek olmak da kritik bir unsur.
Ust diizey ydneticiler olarak kararlarimiz, tavrimiz ve ileti-
simimiz, calisma arkadaslarimiza glcli bir mesaj verir. is
yerinde acik bir diyalog ortami yaratmak, ¢calisma arkadas-
larimizin sorunlarini dile getirmelerini tesvik etmek ve bu
sorunlari ¢cozmek icin proaktif adimlar atmak gereklidir.
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ts ve
mdir, ne yapar?

le yaratici ve yenilikgi ¢cozumler sunan bir etkinlik
cerek her projeyi estetik ve stratejik bir deneyime

urt digina tasir. Diinyanin dort bir yaninda motive edici
digi kaynakli etkinlikleri Turkiyede hayata gegirerek
Arir.

rimin birlestigi dzel projeler olarak ele alinir. Kurumsal
an festivallere kadar tim stiregler titizlikle yonetilir ve

bluechip; toplumsal faydayi on | ar. Kullamlabilir malzemelerin hayvan barinaklarina
bagiglanmasi, ahgap malzemelerin kedi ve kipek evlerine doniistiiriilmesi kadin haklari, gocuk
egitimi gibi sosyal projelerle siirdiiriilebilirlik anlayisini destekler. Sadece bugiinii degil, yarinlari da

dugiinerek hareket eder.
H e p Etkinlik sektori, sadece organizasyonlar diizenlemekle
- am sinirli kalmaz; ayni zamanda bir donuisiimiin parcasi
BI I‘I I k‘le olma sorumlulugunu da tagir. Toplumsal fayda
yaratmak ve surduriilebilir projelere imza atmak, bu

isin oztinde yer alir.

- |
na na Ivl Her kurum, kiictk ya da biiyiik fark etmeksizin,

cevresine, insanlara ve dogaya dokunan sorumluluklar

.
Blr GEIGGEK iistlenmelidir. Toplumun gelecegine katki saglamak,
ortak bir hareket ve bilincle miimkiin olur.



inlik sektord, insana dokunan yapisiyla nitelikli bireylerin geligimi iizerine insa edilir.

luechip creative events, bu temel iizerinde yetkinlikleri sirdiiriilebilir kilmay: bir misyon olarak
benimser. Classroom egitim programlari, becerilere derinlik katarken; VisionWorks, yaraticiligi ve
yenilikgi diigtincenin kivilcimlarini atesler.

irekli ogrenen, kendini yenileyen insan kaynag, sektorde fark yaratmanin anahtari ve sinirlari
manin en giiglii anahtaridir. Giinkii her birey, birer itham kaynagi ve gelecegi sekillendiren birer
atcidir.

tkinhik, Bir Kopru!
sektoril, insan, teknoloji ve toplumsal faydanin bulustugu bir kdprii gorevi goriir. Bu kopriyi
saglam, daha anlamli ve daha kalici kilmak, tiim sektdr oyuncularinin ortak sorumlulugudur.

bluechip creative events, toplumsal yasama deger katan projeleriyle, siirdiiriilebilir bir gelecegin
hayalini gercege doniistirme yolunda ilerler. Giinkii her dokunus, bir degigimin tohumu; her proje,
yarinlara uzanan bir ithamdr.

bluechip creative events

bluechip global dmc



70 UZMAN YORUMU

DOGURGANLIK HIZINDA
DRAMATIK DUSUS

Dr. Necdet KENAR
py@peryon.org.tr

TUrkiye’de giderek diisen dogurganlik hizi, beraberinde bircok sosyal ve ekonomik sorunu
da getiriyor. Aslinda bu sorun sadece bizde degil, tim dinyada yasaniyor. Ulkeler, care
olarak “Fransa Modeli’ni inceliyor. Fransa, cinsiyet esitligine dayali modern bir aile fikri
ile cdémert aile ve cocuk yardimlari sayesinde Avrupa’da dogurganlik hizinin en yUksek
oldugu Ulke. Ancak orada bile dogurganlik hizi disUs yasiyor. Peki sorun ne, en édnemlisi

cHdHzUm ne?

Son 10 yildir, dogurganlik hizinda dramatik bir dlUsuUs
yasaniyor. Tarkiye’de dogurganlik hizi 1960°l1 yillarda
6, 200Tde 2,38 cocuk iken, 2023’te 1,5T7e gerileyerek
ndfusun yenilenme duizeyi olan 2,10’un bir hayli altinda
kaldi. Tarkiye’de nufus planlama uygulamalarindan
vazgecilmesine ve Cumhurbaskani Recep Tayyip
Erdogan tarafinda ailelere yapilan “en az U¢ cocuk”
cagrisina ragmen, grafikte de gérutlecegdi lGzere, 2004-
2016 arasinda yenileme dlzeyi 2,I’de kalan dogurganlik
hizi, 2017’den itibaren hizl bir dislse gecti. DUnya
ortalamasi 2,31, ABD’de 1,66 ve AB 27 ortalamasi 1,54
cocugun altina indi.

Dogurganlik hizinin dismesi, 6ncelikle nGfus artis hizinin
dismesi demektir. 2000°’de binde 13,9 olan nufus artis
hizi, 2023’te binde 3,1’e geriledi. 2023’te 85 milyon 382
bin olan Turkiye nUfusu, ana senaryoya gbére 2050°de
93,7 milyona yuUkseldikten sonra dlslse gececek ve
2100°’de 77 milyona gerileyecek. NUfusun yas yapisi da
degisiyor, nifusumuz yaslanmaya devam ediyor. 2000’de
24,8 olan ve 2023’te 34’e yUkselen orta yasin 2050°de
44,8’e, 2100 de ise 52,2’ye ylkselmesi bekleniyor.

Tirkiye’de Dogurganlik hizi, 2000-2023, TUIK

Kadin Basina Dogum Sayisi
3,00
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Demografi firsat penceresi kapaniyor

Demografik gelismelerin ekonomik, sosyal ve kalkinma
acisindan sonugclari vardir. Geng¢ nlfus, dinamik ve
yaratici yapisiyla bir Ulke kalkinmasinin motor gtctdur.
Yeni fikirlere acik, yaratici, enerjik, dinamik gencler
ekonomik blUyUmeyi pozitif etkiler. Yeni teknolojilere
uyum, dijital donlsim ve yapay zeka teknolojileri
kullanma konusunda gencler, 6zellikle iyi egitimli genc
nUfus, cok dnemli bir avantajdir. Diger kosullar sabit
kaldiginda, genc ntfusa sahip Ulkeler, diger Ulkelere
godre ekonomide daha avantajlidirlar ki bu “demografi
firsat penceresi” olarak tanimlanir.

Yasli ntfusa sahip Ulkeler blUylUme, istihdam, saglik ve
sosyal sosyal glvenlik sistemlerinde ciddi sorunlarla
ugrasmak durumundadir; bu da “yaslilik krizi” olarak
tanimlanir. Projeksiyon sonugclari, Tarkiye’nin 2030’un
ortalarinda yasli nGfus oraninin ylzde 15’i asacagdina
ve demografik firsat penceresinin kapanacadina isaret
ediyor.

Ote yandan Ulkemiz genc ntfusuna ragmen yaslilik
krizinin sorunlariyla da ugrasmak durumunda. Emeklilik
yasina yapilan secim odakli populist midahalelerle (en
sonuncusu EYT dtzenlemesi), emeklilik sistemi finansal
acidan ¢coktl, sistemin aciklari GSYIiH’ nin ylUzde 4’Une
yaklasti, calisan basina disen emekli orani (1,60) yasl
Ulkelerin seviyesine geldi.

Dogurganlik hizi neden diisiiyor?

Dogurganlik hizinin dismesinin ekonomik ve sosyal
bircok nedeni olabilir. Kentlesme oraninin yltzde 90’lara
ulasmasi ve kentlerde gecim ve cocuk yetistirmenin
artan maliyeti, kadinlarda Universite mezunlugunun ve
is gUclne girisin artmasi, artan gelir dlzeyi, kadinlarda
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evlenme ve dogurma yasinin ileriye ételenmesi, cok
cocuklu aileden tek cocuklu aileye gecis egilimi,
gelecege yonelik ekonomik veya sosyal kaygilar dogum
sayllarinin azalmasina katkida bulunmus olabilir.

HUklUmet bu konuda harekete gecti ve Cumhurbaskani
Yardimcisi Cevdet Yilmaz, dogurganlik hizinin

dlsUs nedenleri ve artirilmasi konusunda neler
yapilabilecedinin kapsamli olarak arastirilmasi icin
kendisinin baskanliginda “Demografik NUfus YUksek
Kurulu” olusturulacagini acikladi. Yilmaz, yeni
olusturulacak kurulda, farkli birimlerin ntGfus politikalari
konusunda koordinasyon halinde calisacagdini ve yeni
bir eylem plani gelistirecegini sodyledi.

Dogurganlikta “Fransa Modeli”

Genelde dinyada da dogurganlik hizi dtGstyor. Ancak
6zellikle AB Ulkelerinde ve Uzak Dogu Ulkeleri Japonya
(1,26), Cin (1,18) ve Guney Kore (0,78) de dusUsler
dramatik hizda. Ulkeler dogurganlik hizini artirmak icin
cesitli politikalar uyguluyor. Grafikte gorllecegdi GUzere
AB Ulkeleri icinde Fransa, dogurganlik hizinin 1,79 ile en
yUksek oldugu Ulke ve bununla gurur duyuyor. “Fransa
Modeli” olarak tanimlanan bu politikalari bircok Ulke
gecmiste mercek altina aldi.

Tiirkiye ve Bazi AB Ulkelerinde Dogurganlik Hizi

UZMAN YORUMU
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isvec, Norvec ve Finlandiya da yapiyor ama dodurganlik

hizinda Fransa kadar basarili degiller. Bunun nedeni,
dogum hizindaki farkliliklarin kGltarel ve
tarihi faktorlerle de baglantili olmasi.

Destekler de dogum hizini
artirmaya yetmiyor

Farkli etmenler ve uygulamalar
“dogurganlik oranini artiran politikalarin
hangileri” oldugu sorusunu gindeme
getiriyor. “Nedensel bir baglanti var
mi? Yuksek yatirim/harcamalar zorunlu

\ . ~ I . e
. / — - olarak yUksek dogurganlikla oértustyor
‘\ mu?” Arastirmacilar bu sorulari
1
p - — arastiriyor.
! . ~ . . ape
2017 2020 2021 Fransiz 6rnegi ile ilgili olarak,
——ABOMMG  —@mfaNG) =@ TUriyo —e—Yuranitan == Ilpanya ekonomistler ve demograflar tarafindan

son vyillarda ikisi arasinda bir korelasyon

Fransa Modeli’nin en belirgin 6zellikleri kisaca; cinsiyet
esitligi, cocuk yanlisi politikalar ve cOémert cocuk bakimi
hizmetleri. Fransa; cinsiyet esitligine dayali modern

bir aile fikri ile glcli ve coOmert hikimet politikalarini
(aile ve cocuk yardimlari) birlestirdi. Calisan annelere
devlet destegdi ve kaliteli yaygin cocuk bakim tesisleri,
cocuklarin “maliyeti” konusunda ailelere devlet
destegdi, cocuk bakimi édenekleri, konut 6denekleri, is
hukukunda bakim haklari, vergi sisteminde destekler,
evde cocuk bakimi 6denedi Fransa’nin uyguladigi
coOmert politikalarin en énemlileri arasinda yer aliyor.
Coédmert aile ve cocuk yardimlarini iskandinav tlkeleri

kurma cabasiyla yuaruttlen calismalarda,
aile yardim politikalarinin dogurganlik Gzerindeki
etkisini 6lcmenin zorlugu vurgulaniyor. Calisma
sonuclari, eger bir etki varsa da bunun muhtemelen
mutevazi oldugu yéninde.

Diger yandan, cocuk yetistirmeyi desteklemek icin
yvaptiklari her seye ragmen, Fransa’da da dogum hizi
2014’ten itibaren ani dlsUse gecti. Bunun nedenleri
arasinda dogurganlik ¢cagindaki Fransiz kadinlarinin
saylisindaki dUsUs ve Fransiz kadinlarinin daha az cocuk
sahibi olmak istemesi gdsteriliyor. Diger Avrupali kadinlar
gibi Fransiz kadinlari da ¢cocuk sahibi olmay! erteliyor.
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DUnyanin tamami ekonomik, siyasi sorunlarin yani sira iklim
degdisikliginin getirdigi sikintilar, dogal afetler ve salginlarla
bodgusuyor. Krizler ve kaoslar, yasamin bir parcasi ve
yasanmaya devam edecek. Artik tim sirketler, bu durumu
kabul etmeli ve dogru ydnetebilmek icin sturdurulebilir bir

Hulya Mutlu
Konusmacl - Egitimci - Yazar
py@peryon.org.tr

kaltar olusturmali.

Son yillarda dinya genelinde COVID-19 pandemisi,
Rusya-Ukrayna savasi, israil-Filistin savasi, iklim krizi
ve bunun tetikledigi dogal afetler, klresel enflasyon ve
tedarik zinciri sorunlari gibi krizler yasaniyor. TUrkiye
Ozelinde ise 2018’den bu yana devam eden ekonomik
kriz, 2020 izmir ve 2023 Kahramanmaras merkezli 6
Subat depremleri, Suriye ic savasl nedeniyle olusan ve
sonra baska milletlerin de eklendigi multeci krizi, 2021
yazindaki orman yanginlari ve su kaynaklariyla ilgili
kuraklik sorunlari dikkat cekti. Bu krizler, hem kuUresel
hem yerel dlzeyde sosyal, ekonomik ve cevresel etkiler
yaratti, toplumlar ve kurumlar Gzerinde derin izler
birakti.

Ahmet Hamdi Tanpinar, Huzur romaninda, dinya
gdbmlek degistirirken blyUk olaylarin arka arkaya
geldigini ve bunlarin insanlarin ruhlarinda derin yaralar
actigini séyler. Gercekten de bize plrlzsiz bir dinya
vaat edilmedi. Krizler ve kaoslar, insanhgin ayrilmaz

bir parcasi olarak var olmaya devam ediyor. Ancak

bu durum, strdarulebilir ¢dzimler Gretmek ve insan
odaginda bir dénlisim saglamak icin dnemli bir firsat da
sunuyor.

Kriz dénemleri, is dinyasinda da dinamiklerin degistigi
ve iletisimin cok iyi yonetilmesinin zorunlu hale geldigi
sUreclerdir. Bu zorlu dénemlerde, insani degerleri ve
calisanlarin esenligini dnceliklendiren bir yaklasim,
sadece krizlerin etkilerini azaltmakla kalmaz, ayni
zamanda sUrdurlebilir bir klltGrin temelini olusturur.

insan odaginda siirdiiriilebilirlik

Krizin sUresi uzadikca calisanlar ve yéneticiler; fiziksel,
zihinsel ve ruhsal olarak yipranabilir. Bu dénemde
strdUrulebilirlik, yalnizca kaynaklarin degdil, ayni
zamanda insan iliskilerinin, glivenin ve baghhgin
korunmasi anlamina gelir. SGrdurllebilir bir yaklasimin
temel tasi, calisanlarin ruhsal esenligini desteklemek,
onlari is birligi ve glven temelinde bir araya getirmek ve
uzun vadeli bir bakis acisini tesvik etmektir.

RUHSAL ESENLIK VE PSIKOLOJiK DAYANIKLILIK:

Kriz dénemlerinde calisanlarin dayanikliligini artirmak
icin esenlik programlarina yatirim yapmak, yalnizca
bireysel mutlulugu degil, ayni zamanda organizasyonel
strdarulebilirligi de destekler. Mindfulness, terapi

ve dayaniklilik gelistirme egitimleri, bu sUrecte hem
bireylerin hem de kurumlarin ayakta kalmasina yardimci
olabilir.

BELIRSIZLIGIi YONETMEK: Belirsizlik, sikayet edilen bir
kavram olmak yerine, ydnetilen bir kavram olarak ele
alinmalidir. Paradigma degisikligi, belirsizligi ydnetme
kapasitesini artiracaktir. Bilgi vermeyi ihmal etmemeli.
Eger bilgi yoksa bu da seffaf sekilde paylasiimali.

KATILIM VE iS BiRLiGi: insan odaginda strdurulebilirlik,
calisanlarin sadece birer “kaynak” olarak degil, karar
alma ve sorun ¢6ézme slreclerine katilan énemli
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paydaslar olarak gérilmesiyle mimkun olur. Kolektif akil
ve katilimci yaklasimlar, krizlerin etkilerini hafifletirken
organizasyonlara yeni bir dinamizm kazandirir.

DEGERLERIN KORUNMASI: Glven, acik iletisim, seffaflik
ve duruUstltk gibi insani degerlerin énceliklendirildigi bir
yénetim yaklasimi, sadece kriz dénemlerinde degil, uzun
vadede de surdurulebilir bir kurumsal kulttr yaratir.

UZUN VADELI PERSPEKTIF: Surdurulebilirlik, kisa
vadeli ¢ozUmlerle krizleri gecici olarak asmaktan ziyade,
gelecekteki krizlere karsi diren¢ olusturacak kalici
sistemler kurmay! gerektirir. insan merkezli bir yaklasim,
calisanlarin potansiyelini glclendiren ve krizleri firsata
ceviren bir perspektif sunar.

KRiZ EKIBI: ilgili ve yetkin génulltlerden olusan bir kriz
ekibi kurulmalr; gbérev, yetki ve sorumluluklar net sekilde
belirlenmelidir. Ekibin ilham verici kisilerden secilmesi,
karar alma ve uygulamada kolaylik saglayacaktir.

PAYDAS ANALIZi: Paydaslar ic ve dis olarak iki gruba
ayrilmali, her bir grubun ihtiyaclari analiz edilerek iletisim
stratejileri gelistirilmelidir.

SEFFAFLIK: Dogru bilginin dogru zamanda, dogru Kisi
veya kisilerce aktarilmasi dnemlidir. Belirsizligin stGrdigu
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dénemlerde bile aciklik saglamak, sdylentilerin &ntne
gecer.

YONETICILERIN GORUNURLUGU: Yoneticiler

bu donemde goérindr olmali, calisanlarla iletisimi

kesmemelidir. Dijital toplantilar, video mesajlar ve
dlzenli duyurular bu gérinGrligu destekleyebilir.

KOLEKTIF AKIL: Calisanlarin fikirleri alinarak yaratici
codzUmler Uretilmelidir. Katilimi tesvik eden bir ortam
yaratmak, ¢alisan baghhigini artirir.

EGO DURUMLARI: Yoneticiler, elestirel ebeveyn
tarzindan uzak durmali; yetiskin-yetiskin diyaloglarina
odaklanmalidir. Calisanlarin cocuk egoya gecisini
engellemek icin anlayis ve destek énceliklendirilmelidir.

DESTEK ALMA: Yoneticiler, sGreci ydnetmede
zorlandiklarinda terapi, kocluk, mentorluk veya ruh
sagligl destedi almalidir.

Sonuc olarak, insan odagdinda sUrdUrulebilirlik, krizlerin
en zorlayici etkilerine bile dayanabilecek bir bagdisiklik
sistemi gibidir. insanlarin dayanikhligini artirirken,
kurumlarin da daha direncli ve esnek hale gelmesine
olanak tanir. Gelecegin dlnyasinda surdurulebilirlik,
insani merkezine alan yaklasimlarla mimkUn olacaktir.
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2025 IN INSAN
KAYNAKLARI ACISINDAN
YILDIZ HARITAS

insan kaynaklari profesyonellerini, zor ve hareketli bir yil
bekliyor. Yiksek enflasyon-dUsUk blUylime ddneminde
isverenler kemerleri sikacak. Maas artislari beklenen
dlzeyde olmayacak, yeni pozisyonlar acilmayacak, ise
alimlar yavaslayacak. Finansmani glc¢lU olanlar ise yetenek
avciligina devam edecek. Bu zorluklara ek olarak dijitallesme
ve sancilari da yasanacak. Zor ama hareketli bir yil!

2025’in insan kaynaklari acisindan, pandemiden bu yana
en zor yil olacaginit 6ngdérebilmek icin sihirli bir kGreye ih-
tiyvac duymuyoruz. 2024 aslinda bir gecis yiliydi, dolayi-
siyla ekonomideki bozulmanin isverenlere ve calisanlara
kismen yansidigini sdylemek mimkuin. Son yillarda “yUk-
sek blUyUme-makul enflasyon”dan “dUstk blUylme-yuk-
sek enflasyon”a uzanan yolculukta geldigimiz nokta, hic
sUphe yok ki isverenlerin daha radikal ¢6zimlere yéne-
limleri icin tesvik edici olacak.

Nitekim ekim ayindan itibaren yogun mesai harcanan
butce slreclerinde bunun bazi sinyallerini gérmeye bas-
ladik. Bunun ilk bacagdi, Gcret zamlarinda yasanacak gibi
gbzuklyor. Eriyen refah seviyesini telafide, sirketlerin ne
derece glcll olabilecekleri tartismaya acik. Herkes g6z-
lerini referans noktasi olarak asgari Ucret artis oranina
dikmis durumda. YUzde 30-35 arasi tahminler piyasada
yaygin bir sekilde dillendiriliyor. Yillik TUFE icin tahmin-
ler ise ylUzde 44 civarina kilitlenmis durumda. Son iki yil
boyunca sirketler birbirlerini takip edip, artis oranlarini
rekabete ve piyasa ortalamalarina gére ayarlamaya calis-
mislardi. 2023’e nazaran 2024’te bunu basarmada daha
fazla zorlaniimis ve bant acilmaya baslamisti. 2025’te bu
acllma egdilimi artarak devam edebilir. Finansal acidan
daha glclU sirketler ise yetenek avciligina devam ede-
cek.

ikinci ®nemli gelisme norm kadrolar 6zelinde yasanacak.
is glictl planlamada artan hassasiyet, kriz dénemlerinin
olmazsa olmazidir. Nitekim yine ayni noktaya gelmis
bulunuyoruz.. Down sizing (kU¢Ulme) olmasa bile right
sizing (Olceklendirme), tim bltce senaryolarinin bas
aktdéri durumunda. Sirketler, hayati olmadik¢a yeni po-
zisyon taleplerini dikkate almiyorlar, acik pozisyonlarin

bazilarini lagvederken bazilarini 6teliyorlar. Bu nedenle,
gecmiste IK departmanlarinin zaman ve enerjisini nere-
deyse tiUmulyle emen ise alimlarda belirgin bir yavaslama
s6z konusu ve bu bdyle devam edecek.

Her senaryo masalarda bekliyor

Elbette klicUlme planlari tamamen goz ardi ediliyor diye-
meyiz. Tam da bu noktada performans yonetimi (6zellik-
le degerlendirme) ve geri bildirimin cok daha &ézenli bir
sekilde uygulanacagini 6ngériyoruz. Ayrica dis kaynak
kullanimi, sUreli kontratlar, part-time calisma gibi mo-
deller popularite kazanacak. Su an her sey, her senaryo
masada... Kismen bu nedenle kurumlar, “kritik is glcl ve
yedekleme” konusunun aslinda ne denli énemli oldugu-
na dair aydinlanma yasiyorlar. Cok mu gec kaldilar? Ha-
yir ama daha fazla kaybedecekleri bir vakit de kalmadi.

Tum bu zam ddénemi hengamesinde, 2025 yatirimlari
arasinda “hizli otomasyon firsatlar1” ilgi ¢cekecek. Uzun
vadeli yapay zeka yatirimlari, sirketlerin bonkorlUkten
daha az taviz verecekleri alanlarin basinda geliyor. Di-
jitallesmede hizli kazanimlari da degerlendirmek ve
bunun sonucunda maliyet bazlarini iyilestirmek isteye-
cekler. IK’nin dijitallesmesi bu rlizgari da arkasina alip
ivmelenecek. Turkiye’de dodmus ve farkli alanlarda iK
cdzUmleri sunan bircok start-up icin istah kabartan bir
pazar olusacak ve rekabet o6nUmuUzdeki bes yillik do-
nemde epey kizisacak.

“Az alalim, 6z alalim” dénemi

ise alimlar tabii ki tamamen durmayacak ancak kurum-
lar “az alalim, 6z alallm” mantigi ile hareket edecek.
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GUnUmuzde yanlis bir ise alimin gérinen ve gérinme-
yen maliyetlerinden cani yanan sirketler, nerede hata
yaptiklarini masaya yatirmaya basladi. ise alimda karak-
teri daha iyi analiz edebilme, kGltlrel uyum risklerini an-
layabilme ve bilissel yetkinlikleri daha iyi 6l¢cebilmenin
O6nemine odaklanilmis durumda. Burada aradiklari dogru
yetenekleri bulabilseler ve uygun paketler énerebilseler
bile isverenleri en fazla zorlayacak konulardan biri, aday-
larin calisma modelleri ile ilgili beklentileri olacak. Zira
uzaktan ve hibrit calismada fabrika ayarlarina geri ddonus
devam ediyor. Bu durum da bazen anlasma zemininin or-
tadan kalkmasina sebep oluyor.

2025’te IK fonksiyonlarinin ajandalarinda giindemi kap-
layacak ve bir kismi1 2026’da da devam edecek diger ola-
sI inisiyatifler ise sunlar olacak:

* MT programlari alaninda daha yenilik¢i ve rekabetci
olmak adina basarili isverenlerin yaratici ve
cezbedici deger 6nerileri olacak.

¢ Calisan memnuniyetini desteklemek adina
“takdir - tanima ve &édullendirme” programlari
yayginlasacak.

« [s glicU analitigi, iIK’da yapay zeka tabanl
dijitallesme ve IK blUyUk verisinin zenginlesmesi
ile birlikte, hizli bir ilerleme slrecine gidecek ancak
bunun esas meyvelerini 2026 ve sonrasinda yemeye
baslayacagdiz.

Yapay zekada kafalar netlesmedi

Burada sadece IK perspektifinden degil, genel hatlari
ile yapay zekaya bir parantez acmakta fayda var. Halen
bircok sirketin bu konuda net bir stratejisi yok. Daha zi-
yade bir kesif slreci devam ediyor. Calismalar tek elden
ve organize bir sekilde yUrttdlmuayor. Asagidan yukari
gidiyor. Her departman, kendi evinin 6ninU stplrmek-
le mesgul. BT ekipleri bu slUreci ydnetmekte zorlaniyor,
hatta kendi yetkinlik aciklari da kismen buna sebep olu-
yor. ERP ve diger kaynak sistemler, istenilen verileri tam
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olarak saglayacak durumda degil. BUylk veri ve
analitik stratejisinden yoksun bir sekilde kurulmaya
calisan yapay zeka stratejileri, 6ziinde eksik kaliyor.
Teknoloji sirketleri farkli ¢c6zimlerle geliyor. Herkes
kendi ¢cozUmUnU dayatiyor ve sirketlerin tabir yerin-
deyse kafalari karisiyor. Yapay zekday! kullanma ve
onunla birlikte calisma yetkinligi, sirketlerde gelisi-
me oldukca acik. Yapacak cok sey, gidilecek ¢cok yol
var ama bu son derece keyifli bir yolculuk.

Algil ve iletisime daha fazla 6nem verilecek

Yogun glndemde kendine yer edinebilecek diger
konulari ise séyle siralayabiliriz:

« Ust ydnetimi domine eden X kusadinda bir
yipranma sdéz konusu oldugundan ve yedekleri
de tam yetismediginden, kGltdr donUsimU ve
liderlik temalari yeniden moda olacak.

¢ Buradaki dénlsim ihtiyacl, orta kademe
yéneticilerin gelisimine ydnelik 6zel programlar
ile desteklenecek.

e Ayrica “capraz roller ve alternatif kariyer yollari
ile kariyer zenginlestirme” hem bu amaca hem
de calisanlari tutundurmaya hizmet edecek.

¢ Daha orta ve uzun vadeli tutundurma
inisiyatiflerinden biri de Ucret ve yan haklar
modelleri alaninda kendini gdsterecek.
Calisanlari sirkete ortak etmek gibi,
kidem-sadakat bazli Ucretlendirme gibi
yaklasimlar bol bol tartisilacak ancak
yonetimler bu ydntemlere mesafeli
yaklasacaklar.

« [K fonksiyonlari ve liderler, strdurulebilirlik,
isveren markasi, kurumsal iletisim gibi alanlarda
daha faal ve atak davranacaklar.

Gorinen o ki, dolu dolu bir 2025 bizleri bekliyor...
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Bir milyar kisinin engelli oldugu ginimudzde, bu insanlarin hayata katilimini saglamak
icin sirketlere de 6zel gdrevler dusUyor. Engelli kisilerin ayrimciliga ugramadigi,
kendi 6zel kosullarina gére esnek calisma sistemlerinin kurgulandigi, is arkadaslariyla
iletisimlerini artiracak 6zel projelerin hayata gecirildigi kosullar olusturmak gerekiyor.

Dinya Saghk Orgutli’ne gére, diinya capinda yaklasik bir
milyar insan bir tlr engelle yasiyor. Bu kadar yaygin olan
engellilik, kuruluslarin cesitlilik, hakkaniyet ve kapsayici-
lik stratejilerinde yer edinmeye basladi. Ancak her engel
gbdzle gorultr degil. ABD’de gerceklestirilen bir arastirma,
engelli bireylerin ylzde 74’UnUn tekerlekli sandalye veya
engelli olduklarini dis dinyaya gérsel olarak isaret edebile-
cek herhangi bir sey kullanmadigdini ortaya cikardi.

Bircok kisi de gériinmeyen engellerle miicadele ediyor. Or-
negdin psikolojik rahatsizliklar, nadir hastaliklar, néro-fark-
lillklar gibi... Gérinmeyen engeller disaridan bakildiginda
kolaylikla fark edilemese de, bireylerin glinlUk yasantisini
etkileyebilir, potansiyellerini engelleyebilir ve toplumsal
hayata tam anlamiyla katilmalarini zorlastirabilir. Arastir-
malar, gérinmeyen engeli olan calisanlarin ylizde 88’inin
damgalanma ve ayrimciliktan kacinmak icin is yerinde bu
durumu aciklamamayi tercih ettigini gdsteriyor. Bu tercihi
yapmakta cok da haksiz sayillmazlar. CUnkl gérinmeyen
engeli olanlar, goérinlr engellerden daha fazla ényargiyla
karsilasiyor. Ancak ihtiyaclarini dile getirmezlerse, isyeri
yoneticileri ve insan kaynaklari tarafindan uygun destek ve
dUzenlemeler yapilamaz. Kendini gizlemek ve sUrekli ola-
rak durumunu saklama cabasi icinde olmak ise zihinsel ve
duygusal olarak cok yorucu olabilir.

Kapsayici is ortamlari icin adimlar

Kimseyi disarida birakmamanin ve “halden anlamanin” ilk
adimi, kuskusuz bilgi ve farkindalik. Calisanlara gérinme-
yen engeller hakkinda egitimler verilmesi empatiyi arti-
rabilir, kapsayici iletisimi gelistirebilir. Gérinmeyen engeli
olan calisanlarin kendilerini anlasiimis ve desteklenmis his-
settikleri glvenli bir ortamin olusturulmasinda etkili olur.

Bu kisilerin 6zel ihtiyaclari géz 6nUnde bulundurularak
uygun calisma kosullari da saglanmalidir. Daha az uyarici
iceren calisma alanlari ile birlikte sessiz odalar, dinlenme
alanlari olusturulabilir. Bu alanlar, stresle bas etmelerine ve
odaklanmalarina yardimci olabilir. Farkh 6grenme ve calis-
ma yéntemlerine ihtiya¢c duyan calisanlar icin destekleyici
teknoloji ve araclardan yararlanabilir.

* Headline Diversity Kurucusu

Gorinmeyen engeli olan calisanlar icin ¢calisma kosullari-
nin uyarlanmasi, yalnizca fiziksel ortamla sinirli degildir.
Esnek calisma saatleri sunmak, bireylerin kendi ritimleri-
ne gore daha verimli calismalarina olanak tanir. Uzaktan
calisma imkani da 6zellikle dikkat daginikligi veya duyu-
sal hassasiyet gibi zorluklari olan bireyler icin dnemli bir
avantaj olabilir. Calisanlar, gdrevlerini kisisel ihtiyaclarina
ve engellerine gére belirli dlctide &zellestirebilirler. Or-
negdin, belirli gdrevleri daha verimli bir sekilde yerine ge-
tirebilmeleri icin is yUkl dengelenebilir veya godrevierde
degdisiklik yapilabilir. Bazi calisanlar dUzenli aralara ihtiyac
duyabilir, dolayisiyla esnek bir mola dlizenlemesi yapila-
bilir. Calisan destek programlariyla danismanlik ve psiko-
lojik destek saglanabilir. Sirket icinde gérinmeyen engel-
leri olan ¢alisanlarin bir araya gelebilecedi, deneyimlerini
paylasarak birbirine destek verebilecedi calisan kaynak
gruplari olusturulabilir.

Goérunmeyen engeli olan calisanlar i¢cin hem kariyer gelisi-
mi firsatlari esit sekilde sunulmali hem de potansiyel cali-
sanlar icin yetenek kazanim slrecleri gdzden gecirilmelidir.
Ornegin bir tir 6grenme glcligu (disleksi) olan birine is
goérismesinde formlar doldurtmak, otizm spektrumunda
olan birini gbz temasi kurmadigi nedeniyle elemek gibi
yaklasimlar adaylarin potansiyelinin adil bir sekilde deger-
lendirilmesini engeller.

Farkliliklar zenginlik katar

Her seyden 6nce bakis acimizi degistirmek, bu konuyu
sorun veya engel olarak gérmek yerine, bir durum olarak
ele almak gerekiyor. Bu durumun zorluklari oldugu gibi
hediyeleri de vardir. Gorltnmeyen engeli olan calisanlar
farkl disinme, 6grenme ve is bicimleriyle sirketlere gu-
nimuzde en ¢ok ihtiyac duyulan fikir cesitliligi ve yenilik-
ciligi sunar. Gérinmeyen engellerle ilgili yapilan calisma-
lar, sadece engelli ¢calisanlar icin degdil, tim is glcU igin
fayda saglar. Sirketler bu konuda yatirim yaparak daha
kapsayicl, verimli, yaratici ve yenilik¢i bir calisma ortami
yaratabilir. Bu da rekabet avantaji kazanmalarina, daha
cok begenilmelerine ve strdlrllebilir basari elde etmele-
rine yardimci olur.
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BECERI ODAKLI ISE ALIMIN
FELSEFESI VE FAYDALARI

Sirketler ise alim yaparken adayin mezun oldugu
Universiteyi ilk siraya koyar ‘elit’ olanlarini tercih ederdi.
Ancak arastirmalar yogun rekabetin oldugu bu havuz yerine
okulun adini bir yana birakip becerilere odaklanmanin ¢cok

daha dogru bir ydntem oldugunu gdsteriyor.

ise alim dUnyasinda yillardir gecerli olan bazi temel
kurallar artik sorgulaniyor. Eskiden, aday havuzlari ‘elit’
okullardan mezun olma gibi yerlesik yargilara gére 6n
elemeye tabi tutulur, bu elemeden gecenler sonraki
asamalara gecebilirdi. Ancak bu geleneksel uygulama,
son yillarda ciddi sekilde tartisiimaya baslandi. Bu
tartismalardaki carpici sorularin tGzerinde birlikte
dUsUnelim:

1. Bir kisi, bir isi basaril sekilde yapabiliyorsa veya yapma
potansiyeline sahipse, hangi okuldan mezun oldugunun
ya da nereden geldiginin bir dnemi var mi?

2. Yetenek pazarinda herkesin pesinde oldugu adaylara
yoénelmek gercekten dogru bir strateji mi? “Blue Ocean
Strategy” kitabinda tanimlandidi gibi, populer aday
havuzlari birer “kirmizi okyanus”. Rekabetin az oldugu,
fark edilmemis adaylarin bulundugu “mavi okyanus”lara
yoénelmek ise yetenedi cekme ve elde tutma yarisinda bizi
birkac adim éne gecirebilir.

Bunu nasil basaracagiz? Yanit, “beceri odakli ise alim”
yaklasiminda yatiyor.

Teknoloji ile gUclenen bir dénem

GUnUmuUzde teknoloji, beceri odakli ise alim sUreclerini
daha hizl ve etkili hale getiriyor. Dogru araclarla adaylarin
teknik ve kisisel becerileri objektif olarak &lcllebiliyor.

Bu da strecleri hem hizlandiriyor hem de maliyetleri
dUsUrGyor. Ayrica subjektif degerlendirmelerin énlne
gecerek seffaf ve esitlikci bir ise alim deneyimi sunuyor.

Beceri odakli ise alim sadece bir ydntem degil; is
dlUnyasinda potansiyelin kesfedilmesini ve firsat esitliginin
saglanmasint mimkun kilan bir vizyon. Psylabs olarak, bu
vizyonu destekleyen yenilikci teknolojiler Gretiyoruz.

1998’de Schmindt ve Hunter’in yaptigi ve érgltsel
psikolojide kult haline gelmis blyUk meta analiz veya
onun yolundan giden Morris, Daisley, Wheeler ve Boyer’in
2014’te yaptiklari benzer calisma, is performansinda
biyografik verilerin ikincil etkilerine vurgu yapmisti.
Ornedin Schimidt ve Hunter; Kidemin is performansina
etkisini: 0.18, egitim sUresinin etkisini 0.10 ve yasin etkisini
-0.01 hesaplamisti.

Buna karsilik, genel yetenek testlerinin tek basina etkisini
0.51, yapilandirilmis mulakatin tek basina etkisini 0.51 ve

*Psylabs CEO’su ve Nartio Kurucu Ortagi

is drneklem testlerinin tek basina etkisini: 0.54 olarak
hesaplamisti.

Bugln, teknolojik gelismeler, gelisen veri bilimi teknikleri
ve psikometrik yéntemlerle bu délcimler kombine edilerek
0.80 Uzeri gecerlilik oranlarina insan mudahalesi olmadan
ulasilabiliyor. iste biz Nartio platformunda tam olarak
bunu yapiyoruz.

“lvy League diplomanizi umursamayan patronlar”

10 Kasim 2024’te The Wall Street Journal gazetesinin ana
sayfasinda bu baslikta yayinlanan yaziyi gérdigimde
kafamda simsekler cakti. Biz insan kaynaklari
profesyonellerinin gindemindeki bu kritik konunun bu
denli prestijli bir gazetede, bu denli yiksek perdeden
verilmesi hem ¢cok 6nemliydi hem de gelecegde dair
onemli bir gdstergeydi.

Callum Borchers’in kaleme aldigi yazi, bazi isverenlerin
artik elit Gniversite mezunlarina eskisi kadar ayricalk
tanimadigini ve pratik becerileri 6n plana cikardigini
anlatiyor. Ozellikle Bain & Co. ve McKinsey & Co. gibi
sirketler, ise alim slreclerinde adaylarin Universite
gecmislerini karartarak, beceri odakl degerlendirme
teknolojilerine ydéneliyor. Bu ydntem, akademik gecmisten
bagdimsiz olarak is yerinde degder yaratabilecek adaylari 6n
plana cikartiyor. Borchers’in makalesi, is dinyasinda liyakat
temelli ve kapsayicl bir gelecedin insasinda beceri odakl
ise alimin kritik rol oynadigini glclu bir sekilde vurguluyor.

Teknik ve kisisel beceriler, iki ayri dinamik

Beceri odakli ise alim kavramini altyapisini tartistiktan
sonra artik pratik uygulamalarina gecebiliriz. Hepimizin
malumu; beceriler temelde iki gruba ayrilir: Teknik (hard
skills) ve kisisel beceriler (soft skills). Teknik beceriler;
egitim ve deneyim yoluyla kazanilan, genellikle spesifik
bir alanda uzmanlik gerektiren becerileri ifade eder.
Kisisel beceriler ise ekip ici iletisim, liderlik ve problem
cdzme gibi gdzlemlenebilir davranislari icerir. Bu beceriler,
yvalnizca is yerindeki basariyi degil, ayni zamanda sirket
kaltarine uyumu da dogrudan etkiler. Dogasi geregdi
kisisel becerilerin dogru sekilde &l¢ctimesi, teknik
becerilere kiyasla cok daha zordur. iste bu nedenle, kisisel
becerilerin nesnel bir sekilde degerlendirilmesini saglayan
teknolojileri kullanmak, ginimuz ise alim streclerinde
artik kritik bir &neme sahip.
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Esas Sosyal 500 gence daha
Ingilizce firsati sunacak

EXOSISTEMIMIZLE
EL ELE
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Sevket Sabanci Vizyonuyla ilk Firsat Programi’nin 8. dénem mezuniyet tdrenine program katilimcilari ve destek veren kuruluslarin temsilcileri katild1.

Esas Sosyal tarafindan Gniversiteli genclerin okuldan ise gecis sireclerini desteklemek ve genc¢
istihdaminda firsat esitligi saglamak amaciyla hayata gecirilen “Hayirli Sabanci Destegiyle
ingilizce Firsatim Programrnin” yeni dénem basvurulari 31 Aralik’a kadar devam edecek.
Programin besinci dénemiyle birlikte bugiine kadar ingilizce egitimi firsatina erisen genc

sayisl 1.600’e ulasacak.

Tdrkiye’'nin lider yatirhm sirketlerinden biri olan Esas’in
sosyal fayda odakli yatirim birimi Esas Sosyal; odagdina
aldigr genclik ve istihdam alaninda sGrdurulebilir ve 6l¢l-
lebilir etki yaratmak amaciyla “Esas Sosyal Firsat Esitligi
Saglar” mottosu ile Sevket Sabanci Vizyonuyla ilk Firsat,
Hayirli Sabanci Destegdiyle ingilizce Firsatim ve Mezun
Programlarini hayata gecirdi. Programlari etrafinda ge-
listirdigi 4 bin 500 kisi ve kurumu asan ekosisteminden
glc alarak gliinden glne gelisen, 2015 yilindan bu yana
genc istihdaminda firsat esitligi icin basarili programlar
yUrUten Esas Sosyal, bu zamana kadar 1.450 genci firsat
esitligi ile bulusturdu.

Esas Sosyal, yaptigr arastirmalar ve aldigi geri bildirimler
dogrultusunda genclerin ise alim sUreclerinde karsilastik-
lari en buyuk engellerden biri olan yabanci dil sorununa
¢c6zUm modeli olarak, 2021 yilinda Hayirli Sabanci Deste-
giyle ingilizce Firsatim Programi’ni hayata gecirdi. Her yil
daha buyUk bir ilgiyle karsilasan program buglne kadar
1.100 genci ingilizce editim firsati ile bulusturdu.

isverenler tarafindan daha az tercih edilen devlet Universi-
telerinde egitim géren genclerin ingilizce konusunda yet-
kinliklerini artirmayi hedefleyen program; bir dil programi
olmanin 6tesinde genclerin profesyonel hayata gecislerini
kolaylastiracak deneyimler de sunuyor. 12 ay sUresince, 3
kur online canli siniflarda, Berlitz Dil Okullar’ndan ingi-
lizce egditim alarak en az orta seviye yabanci dil bilgisiyle

mezun olan katilimci gencler; ingilizce egitiminin yani sira
ingilizce Milakat Koclugu, MS Office Programlari, Zaman
Yoénetimi Egitimi, Turkce - ingilizce CV Hazirlama ve Ak-
ran Danismanhgi (Buddylik) gibi egitim ve kazanimlarla
birlikte soft skills yeteneklerinin gelistirilmesi icin moti-
vasyon etkinliklerinden de yararlanabiliyorlar.

“Tim diinya Ullkelerinin
en 6nemli varligl genc¢ler”

Programa destek veren Esas Sosyal Kurucular Kurulu
Uyesi Hayirli Sabanci; “Hayirli Sabanci Destegiyle ingi-
lizce Firsatim Programi, genclerin 6nUndeki yabanci dil
sorununu ortadan kaldirmak ve onlari profesyonel hayata
hazirlamak amaciyla hayata gecirildi. Gelecedi aydinlatan
gencleri firsat esitligi ile bulusturan bu kiymetli programa
destek olmaktan dolayi cok mutluyum. Yabanci dilin hem
sosyal hem de profesyonel hayattaki &nemi ginden glne
artiyor. GUnUimuzde gencler, okuldan ise gecis slrecle-
rinde farkli sorunlarla karsilasiyor, bu sorunlarin basinda
da yabanci dil geliyor. Esas Sosyal, genclerin endiselerini
dinliyor ve yaratilan ¢6zUm modelleriyle kaygilarini berta-
raf ediyor. Bu program vesilesiyle genclere bir nebze de
olsun derin bir nefes aldirabiliyorsak ne mutlu bize” dedi.

Genclerin glclenmesinin kiymetine degdinen Esas Holding
Yonetim Kurulu Baskan Vekili Emine Sabanci Kamisli ise
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ESAS SOSYAL, 4 BiN 500 KiSILIK EKOSISTEM YARATTI

Esas Holding Yénetim Kurul 1

Esas Holding’in sosyal yatirim birimi Esas Sosyal,
merhum Sevket Sabanci ve ailesinin topluma yatirim
yapma vizyonu ile kuruldu. 2015’ten bu yana genc
istihdaminda firsat esitligi, cesitlilik ve kapsayicilik

“Merhum babam Sevket Sabancr'nin vizyonu ve sevgi-
li annemin destegiyle hayata gecirdigimiz ingilizce Fir-
satim Programi’na artan ilgi bizi cok mutlu ediyor. Pro-
fesyonel hayata adim atan gencler nezdinde bir sorun
olarak gorilen yabanci dil yetkinligi icin genclere firsat
sunmak, okuldan ise gecis sUreclerini destekleyerek
onlari firsat esitligi ile bulusturmak bizi motive ediyor.
Programlarimizdan mezun olan genclerle baglarimizi
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misyonuyla strdUrUlebilir ve &lculebilir sosyal yati-
rimlar hayata geciren Esas Sosyal’in liderligini Esas
Holding Yonetim Kurulu Baskan Vekili Emine Sabanci
Kamisli Ustleniyor. isverenlerce daha az tercih edilen
devlet Universitelerindeki genclerin istihdama geciste
karsilastiklari engelleri ortadan kaldirmayi amaclayan
Esas Sosyal, egditimli geng¢ issizligine ¢6zUm modeli
olan Programlari etrafinda &zel sektdr ve sivil top-
lum kuruluslari, is insanlari, yoneticiler ve genclerden
olusan 4 bin 500 kisilik gtclt bir ekosistemi harekete
gegiriyor.

Esas Sosyal; egitimli gencg issizligine ¢6zUm modeli
olan Sevket Sabanci Vizyonuyla ilk Firsat, Hayirli Sa-
banci Destegdiyle ingilizce Firsatim ve Mezun Prog-
rami etrafinda &6zel sektdr ve sivil toplum kuruluslari,
akademisyenler, is insanlari, yéneticiler ve gencglerden
olusan 4 bin 500 kisilik gtclt bir ekosistemi harekete
gegiriyor.

koparmiyor, onlarin kariyer yolculuklarina tanik oluyor
ve hatta genclerin kendi aralarinda da bag kurmalarina
aracl oluyoruz. Program kapsaminda her yil daha faz-
la gence ulasabilmek ve onlarin hayatina dokunabilmek
icin durmadan calisiyoruz. Tum dunya Ulkelerinin en
dnemli varhigi gencler. Onlar i¢in elimizden gelenin en
iyisini yapmaya ve harekete gecirmeye devam edecegiz”
dedi.

BASARI ORAN|
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Hayirli Sabanci Destegiyle ingilizce Firsatim Programi,
Berlitz’in globaldeki is ortakliklari ile gerceklestirdigi
programlar arasinda ylUzde 92 basarili tamamlama orani
ile 6rnek uygulama olarak gésteriliyor. Program katilim-
cilarinin ylGzde 86’s1 ise program sonrasl is bulma potan-
siyellerinin arttigini ifade ediyor. Ayrica gengler, kariyer
hayatina kendinden emin, donanimli ve daha 6z gUvenli
olarak adim atarken profesyonel aglarini da gelistiriyor.
Katilimcilarinin ylzde 53’0 basariyla bitirdikleri progra-
min hemen ardindan ilk islerine gecis yapiyor.

PERYON Yénetim Kurulu Uyesi Cenk Akincilar, PERYON Genel Sekreteri Sinem Sonuvar Birbilen ve
PERYON Akademi, Odul Direktéri Didem Ozalp ilk Firsat 2023-2024 dénemi genclerinin mezuniyet tdéreninde,
Esas Holding Yénetim Kurulu Baskan Vekili Emine Sabanci Kamisli ve Esas Sosyal Direktorti Ozlem Akgiin Esmeler ile bir araya geldi.
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K SURECLERiNDE DiJiTALLESME:
HUKUKI BAKIS WEBINAR’I YAPILDI

PERYON, iK profesyonellerinin
en 6ncelikli glindemlerinden
dijitallesme sireclerinin ve

bu slireclerin hukuki boyutunun
konusuldugu “iK Sireclerinde
Dijitallesme: Hukuki Bakis”
webinar’l diizenledi.

PERYON, “iK Sureclerinde Dijitallesme: Hukuki Bakis” bas-
ikl webinar’t 15 Ekim 2024 tarihinde dUzenledi. Pluxee
TUrkiye’'nin sponsorlugunda dizenlenen etkinligin mode-
ratérligint PERYON Yénetim Kurulu Baskan Yardimcisi
ve Mercedes-Benz Turk A.S. insan Kaynaklari Direktdri
Betll Corbacioglu yaptl. Webinar’in konusmacilari ise Bil-
gi Universitesi Bilisim ve Teknoloji Hukuku Ana Bilim Dall
Ogretim Uyesi Doc¢. Dr. Mehmet Bedii Kaya ile Marmara
Universitesi Hukuk Fakultesi is Hukuku Ogretim Uyesi
Prof. Dr. Erdem Ozdemir oldu.

“Kanun koyucu dijital doniisiimiin hizini
yakalamaya ¢alisityor”

Marmara Universitesi Hukuk FakuUltesi is Hukuku Ogretim
Uyesi Prof. Dr. Erdem Ozdemir, konusmasinda sunlari vur-
guladr: “En blyUk zorluk, is kanunlarimizin dijital dontsu-
me adaptasyonu. Ornegdin elektronik imzanin geleneksel
imzaya esdeger kabul edilmesi, kayitl elektronik posta
sisteminin hayata gecmesi gibi gelismeler, kanun koyu-
cunun dijital dénltsimU yakalamaya calistigini gdsteriyor.
Ancak gelismeler bu strecten ¢cok daha hizli gerceklestigi
icin maalesef dijitallesmenin hizina yetisilemiyor.

Bilgilendirme yUukimlUliginin elektronik ortamlarda
yerine getirilebilecedini dlistiniyorum. Madem dijitalles-

Aperyon

Prof. Dr. Erdem Ozdemir
Marrmara Lk

IK Streclerinde Dijitallesme:
Hukuki Bakis

meye yonelik bir aciim yapmamiz gerekiyor, dolayisiyla
kanunu bu sekilde yorumlamak lazim. GUvenli elektronik
imza bir yillik slreyi asan sdzlesmeler icin gecerli. Dolayi-
siyla belirsiz streli s6zlesmeler icin elektronik kayitlarla is
sdzlesmesinin kanitlanabilir olacagdi ve bunun dijital altya-
pisinin kurulabilecedi gérusiindeyim.”

“Ispat edilebilir is akislarina ihtiyac¢ var”

Bilgi Universitesi Bilisim ve Teknoloji Hukuku Ana Bilim
Dali Ogretim Uyesi Doc. Dr. Mehmet Bedii Kaya ise sun-
lari ifade etti: “Sirketler, IK siireclerinde s&zlesmeler icin
tamamen dijital yéntemler kadar halen geleneksel strdi-
rilen yoéntemleri ve ayrica hibrit sistemleri de kullaniyor.
Burada kurulacak sistemin mutlaka bir hukuki belirlilik
icermesi, ayrica delil islevi gbrmesi icin ispat edilebilir bir
is akisi olmasi gerekiyor. isveren ve isci iliskisi icerisinde
haklara bir halel gelmedigini ispat edebilmenin en énemli
yoéntemi, bu islemin bir politikaya baglanmis olmasi. Daha
sonra rol ve sorumluluklarin bu politikaya gére belirlen-
mesi, bu islemin is akisinin cok net sekilde tanimlanmis
olmasi ve politikanin da erisilebilir olmasi gerekiyor. Ya-
pay zeka, cesitli avantajlar olusturdugu gibi cesitli riskler
de olusturuyor. Yapay zeka sisteminin mahremiyet ve isle-
yisle ilgili sirket kGltUrlyle uyumlu calismasini saglayacak
politikalari belirlememiz gerekiyor.”

“IK Siireclerinde Dijitallesme: Hukuki Bakis” baslikli webinar’in
kaydi PERYON YouTube kanalindan ve LinkedIn sayfasindan izlenebilir.
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“Odaginda insan Var” podcast serisi yayinda

e, i il

Gperyon

“YENI" K BECERILERI VE

KONGRE 2024

ODAGINDA INSAN VAR

Calma

nurus

MODERATOR
idil Tirkmenoglu
¥anetim Danigman
Yazar

HOMUK
Ebru Tagei Firuzbhay
PERYOM Yanetim
Kuruby Bagkons

“Odaginda insan Var” podcast serisi , 5-6 Kasim 2024
tarihlerinde Lutfi Kirdar Kongre Merkezi’nde gercgekle-
sen PERYON 32. insan Odaginda Yé&netim Kongresi’nde
basladi. Nurus’un destedi ile ydnetim danismani ve yazar
idil Tirkmenoglu moderatoérliginde yapilacak olan ilk
10 bolimin dordld kongre alaninda gerceklestirildi.

Podcast serisinin ilk bdlimin konugu ise PERYON Yoé-
netim Kurulu Baskani Ebru Tasci Firuzbay oldu. Calisma

PERYON

Geng IK Liderleri
Koc¢luk Programi
tamamlandi

PERYON’Un, genc IK profesyonelle-
rine ilham vermek ve kariyer yolcu-
luklarini aydinlatmak icin baslattigi
Genc¢ K Liderleri Kocluk Progra-
mi'nin ilk dénemi tamamlandi. PER-
YON Uyelerinin katilimina acik olan
ve (¢ ay sUren bu program, yeni
nesil IK profesyonellerini giiclendirmek ve daha iyi bir
calisma hayati hedefleniyor.

Program katilimcilarinda insan kaynaklari alaninda en
¢cok 6 yillik deneyime sahip olmak, stUreci sahiplenme-
ye istekli, gelisime ve 6drenmeye acik olmak kriterleri
arandi. Uzman bir kurul tarafindan yapilan basvurular
degerlendirildi. Degerlendirmenin ardindan secilen 20

hayatinda “artik insan sahnede” diyen toplum génulla-
s Firuzbay ile IK’'nin gliclenmesi, kongre ve PERYON’Un
projeleri konusuldu. Podcast serisi, “iIK Yénetim Kurul-
larinda nasil yer aliyor? ise yakin IK olmanin ipuclari,
Veri odakli iIK ne demek? Nasil olunur? insan kaynaklari
profesyonelleri icin firsat penceresi” basliklariyla devam
edecek.

Podcast serisini Spotify ve YouTube’dan dinleyebilirsiniz.

genc insan kaynaklari profesyoneli, 20 génUlll kocg bile
bir araya geldi. Katilimcilar, gonullt koclari ile 1T Agustos
- 31 Ekim tarihleri arasinda birebir dért online gdérisme
firsatina sahip oldu.

OnUmuzdeki ddnemde yeni katlllrr)_cﬂarla devam edecek
programin basvurulari icin PERYON sosyal medya he-
saplarini takipte kalabilirsiniz.
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IK liderleri, PERYON 3. CHRO Meeting etkinliginde bulustu

PERYON’UN dUzenli olarak hayata gecirdigi CHRO Mee-
ting etkinlikleri devam ediyor. Bu yilki 3. CHRO Meeting
3 Ekim 2024’te diizenlendi. PERYON Yénetim Kurulu Bas-
kani Ebru Firuzbay Tascr’nin acilis konusmasi ve etkinli-
gin sponsoru Pluxee Turkiye’nin CHRO’su Feride DUzdu-
ran GUndUz’Un hos geldiniz konusmasiyla baslayan

4. CHRO Meeting etkinligi ise 28 Kasim 2024 tarihinde
duzenlendi. Etkinligin acilis konusmasini PERYON Y&ne-
tim Kurulu Baskan Yardimcisi Gaye Ozcan yapti. Etkinli-
gin sponsoru olan Token Finansal Teknolojiler Dijital Kart
CoézUmleri Genel Mudur Yardimcisi Erkin Uzun’un hos

etkinlikte farkl sirketlerin CHRO’lari ile bir araya geldi.

Bulusmaya PERYON Akademi Danisma Kurulu Uyesi, iK
Danismani, Egitmen ve Koc¢ Caglayan Aktas da “Calisan
Bagliliginin Sira Disi Algoritmasi: Zihin Kodlar” konusma-
si ile konuk oldu.

geldiniz konusmasiyla baslayan bulusmanin konugu Ev-
rim Kuran Danismanlik Kurucusu ve Universum Turkiye
Lideri Evrim Kuran oldu. Kuran, “2025’in insan Ydnetimi
Paradigmasi: Esneklik, Hakkaniyet ve GlUven” temali bir
konusma yapti.



"y 4
Y

BAHAR TURA

CarrefourSA insan Kaynaklari

ve Surdurdlebilirlik
Genel Mudar Yardimcisi

“Yapay Zeka Asistani ile tim
surecleri otomatiklestiriyoruz”

2024°te iK siireclerinizi dijitallestirmek icin bir calisma
yaptiniz mi? 2025 i¢in bu alanda bir planlamaniz

var mi?

CarrefourSA’da bu yil, dijital donUsim stratejimizin
temelini yapay zeka olusturdu. Strdurulebilirlik ve dijital
dénUsUmuU bir arada ele alarak gelecede adaptasyona
yonelik 6nemli adimlar atiyoruz. Gelistirdigimiz pilot
asamasiaendaki Yapay Zeka Asistani, sadece IK degil,
tim departmanlari otomatiklestirerek streclerimizi
daha hizli ve verimli hale getiriyor.

ise alim sUreclerimizde dodru aday eslesmesini yapay
zeka ile sagliyoruz. Tum calisanlarimiz iK islemlerini,

SELIN BAKACHAN

NTT DATA Business Solutions
META Bélgesi CHRO’su

“IK diinyasi hem zorluk
hem de firsatlarla karsi karsiya”

2024’te IK siireclerinizi dijitallestirmek icin bir
¢alisma yaptiniz mi? 2025 i¢in bu alanda bir
planlamaniz var mi?

Bir teknoloji firmasi oldugumuzdan neredeyse

tum iK streclerimiz zaten dijitallesmis durumda.
Ancak 2024’te tim IK fonksiyonlarimizi kapsayan
raporlama platformlarimizi yapay zeka destekli
platformlara tasiyarak veri analitiginin sirket ici
karar mekanizmalarina daha fazla katki saglamasini
amacladik. Ayrica mevcut LMS sistemimize entegre
ettigimiz yeni egitim platformlarimiz oldu ve
platformlar Gzerinde de gdreve ve hatta kisiye 6zel
learning path’ler olusturduk.

UYELERDEN 83

C-Mobile uygulamamiz Uzerinden yapiyor ve sirket ici
bilgilere kolayca erisebiliyor. Yapay zeka egitimlerine
erisimlerini saglayarak, calisanlarimizin dijital
yetkinliklerini de artiyoruz.

2025’te 6nceliginiz ne olacak?

K stratejimizin temelinde, sirketimizin misyon, vizyon
ve degerlerine uygun ekip arkadaslarini bir araya
getirmek yatiyor. Bu kapsamda, nitelikli is glcUnU
kazanmak, calisanlarimizin gelisimlerini desteklemek,
organizasyon yapimizi glclendirmek, calisanlarimizin
motivasyon ve bagliligini artirmak odak noktamiz.

iK diinyasini bekleyen zorluklar ve firsatlar neler?

iK diinyasini gelecekte dijitallesme, yapay zeka ve

veri analitiginin sundugu yenilikci firsatlar bekliyor; bu
gelismeler sayesinde daha verimli ise alim sUrecleri,
calisan memnuniyeti analitigi ve esnek calisma
modelleri gibi alanlarda iyilestirmeler saglanacagini
distnlyorum. Bu firsatlarin yani sira degisen calisan
beklentileri, yetenek kithgi, is glcl cesitliligini artirma
zorunlulugu ve hizla degisen regullasyonlara uyum gibi
onemli zorluklarla da karsi karsiya kalabiliriz.

2025°’te 6nceliginiz ne olacak?

2025 icin 6ncelikli planlarimiz arasinda yapay zeka
destekli GrUnlerimizin ic kullanimini arttirarak calisan
deneyimini ve liderlik becerilerini gelistirmeyi
hedefliyoruz.

iK diinyasini bekleyen zorluklar ve firsatlar neler?
insan kaynaklari diinyasi, degisen is glict dinamikleri
ve teknolojik yeniliklerle hem firsatlar hem de
zorluklarla karsi karsiya. Hibrit calisma modellerine
adaptasyon, yetenek ydonetimi ve DEI politikalarinin
hayata gecirilmesi éncelikli zorluklar arasinda.

Ancak bu durum, esnek ¢calisma modelleri, kiresel
yetenek havuzlarina erisim ve dijitallesen slrecler
sayesinde buyUk firsatlar da sunuyor. Calisan bagliligi
ve deneyimine odaklanan yaklasimlar, upskilling ve
reskilling programlari ile sirketler, sardtrualebilirlik
hedeflerine ulasirken gelecegin is gliclnl sekillendirme
firsati yakalayabilir.
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EGE SUBESI

19. Ege insan Ydnetimi Zirvesi

“Meselemiz Ortak” temasiyla gerceklestirildi

PERYON Ege Subesi, 10-11 Ekim 2024 tarihlerinde
diizenledigi 19. insan Ydnetimi Zirvesi'ni “Meselemiz Ortak”
temasi ile gerceklestirdi. Yogun is yUkU, zaman baskisi,
guven eksikligi, dijital/teknolojik talepler, yasamda dengede
kalabilme cabasi, iletisim ve is birligi problemleri, egitim
sistemi, yetersiz kaynaklar ve destek, kariyer gelisimi

ve ilerleme baskisi, performans kaygisi, mikro yénetim

ve otonomi eksikligi, yeniden yapilanma, iklim krizi,
parcalanmis dlnya, sosyal adaletsizlikler, satin almalar ve

ECE SUEREN OK

PERYON Ege Subesi Yénetim Kurulu Baskani

birlesmeler, enflasyon... Listeye siz de ekleme yapabilirsiniz.

TUm bunlarin gdlgesinde yetenek ekosisteminde is
yapabilme cabamiz ile #meselemizortak.

Bugtin ve gelecekte daha iyi bir is yasami icin PERYON Ege
Subesi’ni destekleyen 4 ana sponsor, 1 resmi sponsor, 10 destek
sponsoru ile gerceklesen zirvede transfer, sosyal medya ve
Urln destek sponsorlari da zirve akisini kolaylastirdi.

Kongrede 30 uzman isim
konusma yapti

PERYON Ege Yonetim Kurulu Baskani Ece Stieren Ok
acihs konusmasinda sunlara degindi: “Savaslar, kadin ve
cocuk cinayetleri, enflasyon, yoksulluk, sosyal adaletsizlik,
iklim krizi, yanginlar, felaketler, parcalanmis algilar ve
parcalanmis bir diinyada umudu canli tutmanin her
birimizin sorumlulugu var.”

iki glin boyunca is diinyasinda sagliktan yénetim
kurulunda felsefeye, basarili yetenek yénetimi
uygulamalarindan calisan deneyimi érneklerine,

kocluk, geribildirim ve mentorluk araclarindan anlam
calismalarina farkl konu basliklari, 30 farkli uzman
konusmaci, kamu, ézel sektdr ve akademi perspektifinden
ayri ayri incelendi.

iki glin sonunda, Ege Bélgesi’nde insan yénetimine génul
vermis 300’U askin ydnetici yeni ilhamlar ve 6grenimlerle
zirveden, seneye tekrar bulusma heyecani ile ayrilirken;
mottomuz “Birlikte basaracagiz, ciinkil MESELEMIZ
ORTAK?!” yureklere kazindi.
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Gliney Marmara Subesi,

19. insan Yonetimi Zirvesi’ni diizenledi

— g
PERYON Giiney harmara Sgem tarafmdan I’I5-16 Ka5|m’d5

diizenlenen 19.

Tarkiye insan Yénetimi Dernegi (PERYON) Giiney
Marmara Subesi tarafindan 15-16 Kasim 2024 tarihinde
Oyak Renault’nun katkilariyla diizenlenen 19. insan
Yonetimi Zirvesi, Merinos Atatlrk Kongre ve Kultar
Merkezi’nde gerceklestirildi.

Zirvenin acilis konusmasini yapan PERYON Giiney
Marmara Subesi Yonetim Kurulu Baskani Neslihan

Ozer, pandemi nedeniyle ara vermek zorunda kaldiklari
geleneksel zirvelere gecen yil yeniden basladiklarini
sdyledi. Gecen yil “insana deder” mottosu ile 18. insan
Yonetimi Zirvesi’ni gerceklestirdiklerini kaydeden Neslihan
Ozer, konusmasina sdyle devam etti: “Bu yil da yine is
dlUnyasi icin cok dnemli bir kavrami isleyecediz, zirvemizin
temasini ‘glven’ olarak belirledik. Cekirdek ailede
tohumlari atilan ‘glven’, bireyin yasaminda verimliligin

ve strdurulebilirligin yapi tasidir. GGUven, hayatimizin her
alaninda insani insan, toplumu toplum, sirketleri sirket
yapan degerdir. is yerlerinde organizasyonel seffaflik,
liderlerin tutarhiligi ve calisanlarin birbirine olan bagliliklari
ile sekillenen gliven iklimi, sadece calisan verimliligini
arttirmakla kalmaz, sirketlerin degisim ve gelecege
hazirlik streclerinde de kritik bir rol oynar.”

Uzman konuklarla séylesiler blylk ilgi gérdi

Organizasyonun ilk giiniinde PERYON Gliney

Marmara Subesi Yonetim Kurulu Neslihan Ozer’in
moderatdérliglinde Oyak Renault Fabrika Direktdrli Murat
Tasdelen “GuUven: Gelecek” adl bir konusma yapti. Diger
oturumlarda ise Renault Grup TUrkiye insan Kaynaklari
Etik ve Uyum Direktdri Tolga Gorglll ve Mercedes
insan Kaynaklari Direktdri Betll Corbacioglu “Yetenege
Glven”, Kariyer.Net ise Alim ve is Glcl CézUmleri Genel
Mudur Yardimcisi Nigah Aksan “Esneklik ve Glven”
konularinda konusmalarini yapti. Programin devaminda
ise E-inovasyon Kurucu Ortadi Levent Bakkaloglu
“Dijitale Glven”, Plaza insan Kaynaklari Direktéri Gulsah

insan Yénetimi Zirvesi’nin mottosu “Giiven”
olarak belirlendi. Zirvede; hayatin‘ther alaninda ihtiya¢ duyulan
glivenin is diinyasindaki rolii ve 6nemi konusuldu.
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Neslihan Ozer
PERYON Giliney, Marmara Subesi
Yonetim Kurulu Baskani
Mustafa Bozbey
Bursa Buyuksehir Belediye Baskani

Yiksel “GUvenin Evrensel Dili”, London School Of Mind
Business sahibi Kerem Diindar “Aklina Glven”, iletisim
Uzmani Saban Kizildag “Kendine Mazeretsiz GlUven”

ve Hiringcycle Al Co CEO’su Ahu Bade Ozkan “Yapay
Zekaya GUven” konularinda konusmalarini gerceklestirdi.

Zirvenin kapanis ginidne katilan Bursa BUyuksehir
Belediye Baskani Mustafa Bozbey ise “Glvenli
Kurumlardan Guvenli Kentlere” konulu oturumun konugu
olarak goruslerini aktardi. Bozbey konusmasinda,
“Insanlarin yerel yénetimlerden bekledigi en dnemli

sey adaletin saglanmasini gérmek istemesidir. Belediye
hizmetlerinin kaliteli, seffaf ve vatandas odakli olmasi
insanlarin glven duygusunu yUkseltir. Belediye bu
anlamda énemli bir kurum. Vatandaslarin belediye
hizmetlerine karar streglerine katilimini saglarsaniz
glven duygusunu gelistirmis olursunuz. Seffaf olmak,
kaliteli hizmet vermek ve vatandas odakli olmak yerel
yoénetimlere gliveni saglar. Bu glven de kente sahip ¢citkma
duygusunu gelistirir” diye konustu.

Hayatin her alanindaki gliven tartisildi

Faveo Danismanlik Genel MudurlG Baris GuUl’Gn
moderatdrliguni yaptigi ve AKKOK K Direktdri Duygu
Erzurumlu Cengiz, Toyota Tlrkiye Pazarlama ve Satis
Calisan Deneyimi Direktdrii Seda Koytak ve QNB insan
Kaynaklari Genel Midur Yardimcisi Cenk Akincilar’in
katildig “Calisanlarina GUven” temali oturumda ise

is hayatinda glvene dayali calisma Uzerine sohbet
gerceklestirdi.

Zirvenin diger oturumlarinda, TRT Spor Spikeri HUnkar
Mutlu “Yorumuna Glven”, Milli sporcu Dilara Yucel
“Enerjine Glven”, Psikolog Ferhat Aydin “Oziline Given”,
Kurumsal Danisman Asli Kolanci “Kime Bu GlUven” ve
Kazim Karabekir Vakfi Kurucusu Timsal Karabekir “Ata’ya
GUven” konularinda sunumlarini gerceklestirdi.
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. Sira disi bir girisimciden,
sira disi dersler

Steven Bartlett’in “Diary of a CEO” adli podcast’i, “2023 yilinda en ¢ok
dinlenen podcast’ler” siralamasinda ingiltere’de ikinci, diinya genelinde
ise dokuzuncu sirada yer almisti. Bartlett’in podcast’iyle ayni adi tasiyan
“Bir CEO’nun GUNnlUugu” kitabi, Boyner Yayinlari etiketiyle okuyucularla

bulustu. Kitap, Bartlett’in sira disi girisimcilik hikayesini, is dinyasindaki
deneyimlerini ve 33 yasa haline getirdidi is ilkelerini anlatiyor.

Podcast dinyasinda yakaladigi basari, Bartlett’in adini
genis kitlelere duyurmus olsa da o aslinda éncelikle bir
girisimci. Kendi ifadesiyle, “toplam degerleri bir milyon
dolari asan sektor lideri dort sirketin kurucusu, CEO’su
veya yonetim kurulu Gyesi” olarak gdrev yapmis. Ancak
Bartlett’in girisimcilik hikayesi, klise basari anlatilarindan
oldukea farkli.

Bartlett’in egitim hayati, lisede okuldan atilma ve
ardindan Universiteyi ilk gininde terk etme gibi olaylarla
gecmis. Bu ddnem onun geleneksel sistemlerin disinda
dustnme aliskanlhigini glclendirmis, is dinyasinda sinirlari
zorlamasina olanak tanimis.

is hayatini 30 yasinda noktalayip emekli olmaya karar
veren Bartlett, kariyerinde gelistirdigi sira disi fikirlerini

33 yasa altinda toplayarak “Bir CEO’nun GUnlUgu” adiyla
okuyuculara sunuyor. Kitap, yalnizca bir is rehberi olmanin
Otesine gecerek, is dinyasinda ve yasamin genelinde
basariyl yeniden tanimlayan 6zgUln bir bakis acisi sunmayi
hedefliyor. Bartlett, ilham verici hikayeleri ve pratik
Onerileriyle hem is hayatinda hem de kisisel gelisimde farkl
bir yol haritasi ciziyor.

Bir is kitabindan fazlasi

“Bir CEO’nun GUnlGgU”, Bartlett’in kisisel deneyimlerini,
is dUinyasindaki gdzlemlerini, yaptigi analizleri, psikolojik
arastirmalari ve ilham veren basari dykulerini harmanlayan
kapsamli bir rehber niteliginde. Bartlett’in girisimci ve
dlnyanin en populer is podcast’lerinden birinin sunucusu
olarak yaptigi yolculuktan yola cikan kitap, sadece teorik
bir perspektif sunmuyor; Bartlett’in hayatinda denedigi
ve sonug¢ aldigi uygulamalara dayanan pratik dnerilerle
okuyucusunu harekete gecmeye tesvik ediyor. Ozellikle
girisimcilik, kisisel marka yaratimi ve basarisizlikla basa
citkma konularinda sundugu icgéruler, farkh bir bakis
acisina sahip.

GUclu bir kisisel markanin nasil insa edilecedi, bir
isletmenin nasil blyUtlUlecedi veya basarisizliklarin nasil
asilacagi gibi konularda Bartlett’in sundugu bilgiler, pratik
deneyimlere dayaniyor. Bu derslere, podcast konuklarindan
aldigi ilhamla anlatiya derinlik ve ¢esitlilik katan anekdotlar
da ekliyor. Basari yolculugunu sekillendiren zorluklara,
sUphelere ve zaferlere samimi bir acidan yaklasan kitap,

*Bookinton Editoru

hem yeni nesil liderlere hem de deneyimli profesyonellere
hitap eden etkileyici bir rehber niteligi tasiyor.

Basariya giden yol, basarisizliktan gegiyor

Bartlett’in sira disi basari dykUsU bazi sira disi uygulamalara
dayaniyor. Kitapta verdigi 6énerilerin bir kismi da ayni
sekilde sira disi. Bartlett’in sira disi &dnerilerinden biri,
“abslrt” ve dikkat ¢ekici unsurlarin marka yaratiminda
oynadigi rol. Ornegin, 20 yasinda kurdugu ilk sirketinin
ofisine yaptirdigi mavi kaydirak, sirketin ezber

bozan ve yenilik¢i imajini yansitmakta bir pazarlama
kampanyasindan daha etkili olmus. Ona gbére, bu tur
yaratici hamleler cesur, hatta risk alan bir zihin yapisini
gerektiriyor.

Bartlett’in kitabindaki bir diger sira disi dnerisi ise
basarisizligin, basariya giden yolda kacinilmaz bir

durak oldugu. Basariya ve kazanmaya odakli ginimduz
dinyasinda bu, kulaga cok alisiimadik gelse de Bartlett’e
gbre basariya giden yol, basarisizliktan geciyor. Bu
perspektif, basari ve kazan¢ odakl ginimudz dinyasina
oldukc¢a taze bir bakis acisi sunuyor. Bartlett’in alisiimisin
disinda kariyer yolculugu ve cesur bakis acilari,
okuyuculara kaliplari yikmanin ve sinirlari zorlamanin ne
anlama geldigini etkileyici bir sekilde g&steriyor. Cesaret,
yaraticilik ve azimle dolu bir yolculukta yol arkadasi
arayanlar icin gercekten dikkate deger bir kitap.

BiR
CEO'NUN
GONLOG

HAKKINDA 33 YASA

Yayinevi

Boyner Yayinlari
Yazar

Steven Bartlett
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Kalk Bi Dopamin Demle
Yazarlar: Dr. Serkan Karaismailoglu, Dr. M. Ali Karaismailoglu
Yayinevi: Ortapia

YASEMIN KAYA - yaseminturker@hotmail.com

“Kalk Bi Dopamin Demle”, insan
beyninin 6dUl ve ceza sistemlerini
kesfetmek isteyenlere yeni bir
pencere aclyor. Dopaminin felsefesine
odaklanan eser, duygularimizin ve
davranislarimizin arkasindaki nérolojik
sUrecleri etkileyici bir sekilde ele
aliyor. Eger siz de beyninizin icinde
bir karadelik varmis ve ara sira her
seyi yutuyormus gibi hissediyorsaniz
aramiza hos geldiniz. Hayati ve
beynimizi yeniden kesfetmek
isteyenler icin dopaminle dolu keyifli
bir yolculuk!

KaLk Bi

DOPAMIN
DEMLE

Vet Ohmergeeis |S| m

Babil’in En Zengin Adami
Yazar: George S. Clason
Yayinevi: Panama Yayincilik

Milyonlarca kisinin severek okudugu bu klasik eser, zenginligi
yaratmanin, bUyUtmenin ve korumanin sirlarini eglenceli
hikayelerle sunuyor. Kadim Babillilerin refah yasalarindan ilham
alan kitap, birikim yapmanin,
borclardan kurtulmanin ve akillica
yatirim yapmanin yollarini sade bir
dille anlatiyor. “Babil'in En Zengin
Adami”, kisisel finans ve tutumluluk
Uzerine dUslUnen herkes icin zamansiz
bir basucu kitabi olma &zelligi tasiyor.

GEORGE 5. CLASON

Dikkat Zengin Yapabilir

Yazar: Cihat E. Cicek

Yayinevi: Uglincii G6z

Cihat E. Cicek, dikkatin basariya etkisini derinlemesine ele
aldigi bu kitapta, yatirm ve ekonomik 6zgurltk yolunda temel
prensipleri okuyuculanyla bulusturuyor. Kendi deneyimlerinden
ve is dunyasindaki tecrtbelerinden
ilham alarak, dikkat becerisinin nasil

Cihat E. Cipek
glclu bir avantaja
Dikkat doénusturulebilecegini somut
orneklerle acikliyor. Yazar, yalin ve
IEI‘lglni pratik bir Uslupla modern hayatin

Yapabilir

dikkat dagitici unsurlarina karsi etkili
¢cdzUmler sunuyor. Ekonomik
6zgUrlige adim atmak isteyenler icin
stratejik bir yol haritasi niteliginde
olan bu eser, ilham verici ve
uygulanabilir dnerilerle dolu.
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At Su Adimi
Yazar: Ahmet Serif izgdéren
Yayinevi: EIma Yayinevi

Ahmet Serif izgdren, bireyleri
hayallerini gerceklestirmek icin
harekete gecmeye cagdiran bu
kitabinda, gercekler ve hayaller
arasindaki mesafeyi kapatmanin
dnemine odaklaniyor. GUndelik
hayattan drneklerle zenginlestirilmis
eser, kUcUk adimlarla kisisel
dénustimuan nasil mumkun

armet: gerif izgdren

at v adimi
) 2 I

AT #

ATk e ey olabilecegini gosteriyor. “At Su Adimi”
£ b kitabinin sade ve etkili anlatimi,
:.l: @ .% okuyucularina hayatlarinda yeni bir

baslangi¢c yapmalari icin ilham
Veriyor.

| '
| e

Kalk, Calis, Basarisiz Ol!
Yazar: Behget Yalin Ozkara
Yayinevi: Kronik Kitap

Basarisizlik konusuna farkl bir bakis acisi getiren bu kitap,
basarisizligi bir grenme araci ve yeni baslangiclarin temel tasi
olarak ele aliyor. Yazar, kisisel deneyimlerinden ve is
dunyasindan érneklerle, zorluklarla
basa cikmanin ve hayal kirikliklarini
anlamlandirmanin yollarini paylasiyor.
Okuyuculara, daha saglam bir
gelecek icin yasadiklari tecrtbeleri
yeniden degerlendirme firsati
sunmay! amaclayan bu eser, elestirel
bir perspektif gelistirmek isteyenler
icin dikkat cekici bir rehber
niteliginde.

Fraf. Do Bahgal Tale OZkaca

KALK

Yeni Ekonomi: 21. Yiizyila Ozgii Yaklasimlar
Yazar: Mahfi Egilmez
Yayinevi: Remzi Kitabevi

Mahfi Egilmez, kiresel ekonomideki déntstmlerin karmasik
yapisini sade ve anlasilir bir dille ele aldigi bu eserinde, klasik
ekonomi yaklasimlarina alternatif perspektifler sunuyor.

Kuresel krizlerin mevcut ekonomi
politikalarinin sinirlarini ve
yetersizliklerini ortaya koydugu
gunumuzde, her Ulkenin kendi 6zgln
kosullarina uygun ¢odztmler
gelistirmesi gerektigini guclu bir
sekilde vurguluyor. Gelismis ve
gelismekte olan Ulkelerin farkli
dinamiklerini karsilastirmali bir

bakis acisiyla inceleyen kitap, stratejik
kararlar almak isteyen profesyoneller
ve ekonomiyle ilgilenen herkes icin
degerli bir rehber niteliginde.

MAHF]
EGILMEZ

YENI .
EKONOMI

Bookinton olarak, PY Dergi okuyucularina yili degerlendirmek ve yeni yilda stratejiler gelistirmek i¢in ilham kaynadi olmasi amaciyla,
2024 yilinda is dunyasi kategorisinde yayimlanan ve en ¢ok okunan kitaplardan altisini sectik.
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ATAMA-TRANSFER

istanbul Universitesi Ekonomi bélumunden
mezun oldu. Kariyerine 1989’da Deha Menkul
Kiymetler'de basladi, ardindan sektorin énde
gelen sirketlerinde yoneticilik yapti. 1995-
2006 arasinda Kog¢ Yatirim'da yurt ic¢i satis ve
pazarlama mudurt, 2006-2013 arasinda Yapl
Kredi Yatirim Genel Mudurt, 2015-2024 yillari
arasinda Ak Yatirim Genel Mudur Yardimcisi
olarak gorev yapti.

Ata Yatirim
CEO’su

istanbul Teknik Universitesi isletme Muhendisligi
Bolumu’'nde lisans egditimini ve ardindan Erlangen
- Nurnberg Universitesi’nde Uluslararasi Isletme
alaninda yUksek lisans egitimini tamamladi. Lilly
Turkiye'ye 2016’da marka mudurt olarak katildi.
2017'de kidemli marka mudurd, 2019'da satis ve
pazarlama mudurd oldu.

Lilly Kuveyt
Yukar Kérfez Bélgesi Ulke Lideri

Ortadogu Teknik Universitesi Kimya Mtuhendisligi
Bolumu’'nden mezun olduktan sonra kariyerine
Aksa Akrilik’te teknoloji muhendisi olarak
basladi. Aksa Akrilik'in farkl departmanlarinda
Urtn gelistirme, pazarlama ve satis, is gelistirme
streclerini yonetti. 2019'dan bu yana Aksa Akrilik
Is Gelistirme Direktéru olarak gérev yapiyordu.

Aksa Akrilik
Genel Mudurt

Orta Dogu Teknik Universitesi Makine
Muhendisligi Balumi’nde lisans, Istanbul Teknik
Universitesi’nde yUksek lisansini tamamladi.
Kariyerine 1993'de Arcelik'te basladi. 2027e kadar
Arcelik'te farkl Ulkelerde, farkli gérevler Ustlendi.
2021 yilinda Tat Gida’'nin CEO’su oldu, Haziran
2024'e kadar da bu gdrevini strddrdu.

Arzum
Genel Mudtirti ve icra Kurulu Baskani

ODTU Makine Muhendisligi'nde lisans, Chalmers
Universitesi'nde yiksek lisans egitimini
tamamladi. Kariyerine Temsa'da is gelistirme ve
teknoloji yoneticisi olarak basladi. 3M’de Turkiye,
GUney Dogu Avrupa ve EMEA boélgelerinde
direktorluk yaptl. 2021-2023 arasinda Avery
Dennison Avrupa ve Ortadodu Bolgesi Genel
Mudurd oldu. Son olarak Onduline Avrasya’'da
CEOQO olarak gorev yapiyordu.

Kalekim
Genel Muduart

Egitim hayatini Hollanda'da tamamladiktan sonra
kariyerine, 2007'de insan kaynaklari danismani
olarak basladi ve cesitli sirketlerde gorev aldi.
2017de Turkiye'ye gelerek Bayer IK Is Ortakhgi
ve Ulke Yetenek Yénetimi'nin sorumlulugunu
Ustlendi. Ardindan 2019'da Nestlé bunyesinde

IK Is Ortagi olarak gorev yapti. 2027de katildigi
Sanofi'de Insan ve Kultur is Ortagi olarak
calistiyordu.

Sanofi Avrasya
Insan ve Kultur Direktdri

Cengiz Tas

Ebru Tasci Firuzbay

Hasan Pehlivan

Sinem Edige

Robert Koleji ve Bogazici Universitesi Ekonomi
Bolumu’'nden mezun oldu. Tuketici Urtnleri
sektorinde 8 yil calistiktan sonra, 2019'da Vileda
Turkiye Kidemli Urtin MUdUra olarak kariyerine
devam etti. 2020’de Turkiye Ulke Pazarlama
Madurligu gorevini Ustlendi. Gorevi stresince
ulusal ve uluslararasi projeleri yonetti.

Vileda Tiirkiye
Genel Muduaru

Bogazici Universitesi Endustri MUhendisligi
Bolumu'nden mezun oldu. Kariyerine 1989'da
Kordsa’'da basladi. 1997de Ak-Al Tekstil’de butce
uzmani olarak calisti, ayni sirkette sirasiyla bltce
sefi, bUtce mudurd, Uretim koordinatort, genel
mudur yardimcisi ve genel madur olarak gérev
aldi. 201den bu yana Aksa Akrilik Yonetim
Kurulu Uyesi ve Genel Muduru olarak calisiyordu.

Akkok Holding
Kimya ve ileri Malzemeler Grup Baskani

Yildiz Teknik Universitesi Matematik Mihendisligi
boéluminden mezun oldu, kariyerine Garanti
Bankasi'nda basladi. Daha sonra sirasiyla Turkiye
Ekonomi Bankasi, BNP Paribas Cardif Turkiye,
Alternatif Bank’ta finans ve insan kaynaklari
departmanlarinda Ust duzey yoneticilik yapti.
Mayis 202Tden itibaren METRO Turkiye insan ve
Kulttr Direktort ve Yénetim Kurulu Uyesi olarak
gorev yaplyordu.

Garanti BBVA
Yetenek ve Kultirden Sorumlu
Genel Mudur Yardimcisi

Is yasamina 1994’te Schlumberger’de saha
muUhendisi olarak basladi. 2002’ye kadar ayni
sirkette farkl gérevler Gstlendi. 2002-2011
doneminde Gemalto Turkiye Genel Mudur( oldu.
2011-2014 arasinda Basbakanlik Yatirim Destek
ve Tanitim Ajansi’nda danisman olarak calisti.
Eczacibasi Toplulugu'na 2015'te is gelistirme
direktort olarak katildi, 2019°'da Vitra Karo
CEO’su oldu.

Eczacibasi
Yapi Geregleri CEO’su

Marmara Universitesi Endustri Muhendisligi
Bolumu’'nden mezun oldu. ABD’deki Clemson
Universitesi'nde yiksek lisansini tamamladi. s
yasamina 2003’te P&G’de basladi, 20 yili askin
stre boyunca, sirkette ulusal ve kUresel pek cok
pozisyonda rol aldi. P&G'de son olarak Turkiye,
Kafkasya ve Orta Asya’dan sorumlu CMO olarak
gorev yaplyordu.

Hayat Tiirkiye
Genel Mudurd

Bogazici Universitesi isletme Fakultesi'nden
mezun oldu, ayni yil Garanti BBVA Hazine
Muadurlagu’'nde calismaya basladi. 2003-2006
arasinda Hazine Mudurlugu’'nde yoneticilik yapti.
2006-2009 arasinda Garanti BBVA Portfoy
Yatirim Yonetimi'nden sorumlu genel mudur
yvardimcihdr gérevini Ustlendi. Ekim 2023’ten bu
yana da Garanti BBVA Yatirim Genel Muduru

ve Yénetim Kurulu Uyesi olarak gérevlerini
strdurtyordu.

Garanti BBVA
Genel Mudur Yardimcisi
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