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isin ve calisan diinyasinin hizla deg@istigi ginimuzde,
sirketlerin sunduklari yan hak paketleri de cesitleniyor ve
kisiye 6zel hale geliyor.

Genc yetenekler artik yol, yemek, saglik sigortasi gibi
haklari hijyen unsuru olarak gérlyor ve bunlarin 6tesinde
“kisiye 6zel” cozlmler bekliyor. Yani sirketinin onu kisisel
olarak tanimasini, ilgi alanlarini, hobilerini, hatta ailesini,
yasamini paylastigi evcil dostlarini dahi bilmesini ve onlara
da hitap eden yan hak secenekleri sunmasini bekliyor.
Dolayisiyla yan hak diinyasi, glin gectik¢ce kapsami daha da
genisleyen bir hale geliyor.

Yeteneklerin bu beklentisine karsilik verebilmek ise veriye
dayali icgorller olusturabilmekten, bu alani calisana yatirim
olarak gorerek getirilerini 6lcmekten ve kisisellestirilmis

bir deneyim sunabilmek icin teknolojiyi iyi kullanmaktan
geciyor.

Yetenek kithgi en blyuk zorluk

WFPMA ve BCG is birligiyle gerceklestirilen ve PERYON
olarak Turkiye verilerinin derlenmesi strecine liderlik
ettigimiz ‘insan Avantaji Yaratmak 2023’ arastirmasi
sonuglarina gore, yetenek kithgi, bugln is dinyasinin en
bUyUk zorlugu. Turkiye’de birincil zorluk olarak bunu isaret
edenlerin orani ylzde 54, globalde ise yUzde 72. Yani,
yetenegdi elde tutmak bugln artik cok daha zor.

“Talentizm Cagi” olarak da adlandirilan bu déneme dair,
isverenlerin farkindaligi ne diizeyde ve yetenekleri elde
tutmak igcin neler yapiyorlar? Dilerseniz arastirmalara
bakalim...

Isverenlerin birinci énceligi:
“Yetenek icin rekabet”

WTW’nin Yan Hak Trendleri Arastirmasi’na gore, 2021de
isverenlerin ikinci 6ncelidi olan “yetenek icin rekabet”
konusu, 2023’te birinci siraya cikarak en énemli glndem
haline gelmis durumda. Arastirmaya katilan isverenlerin
ylUzde 77’si ise bagdlilik, ylzde 76’si kilit yeteneklerin
cekilmesi ve elde tutulmasi, ylzde 73’0 ¢calisan verimliligi
ve etkinligi gibi konulari iyilestirmeye ydnelik aksiyonlara
oncelik veriyor. Ylzde 76’sI da yan haklar stratejisinin tim
calisanlarin ihtiyaglarini karsilamasi gerektigine inaniyor,
ylzde 54’0 ise plan maliyetlerine odaklaniyor.
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Yan haklar dunyasi
genisliyor

Arastirmaya gore, isverenlerin, is glclnl desteklemek

icin dncelikleri su sekilde siralaniyor: Ylzde 62 saglik yan
haklari, ylzde 56 kariyer, egitim ve gelisim, ylUzde 41 esnek
calisma dlzenlemeleri.

Arastirma, isverenlerin mevcut yan hak paketi iceriklerini
ivilestirmek istedigini de gdsteriyor. Buna gore sirketlerin
onceliklendirmeleri su sekilde: Yizde 37 finansal esenlik /
kisa vadeli finansman, ylzde 30 aile ve bakici destegdi, ylzde
30 kariyer, egitim ve gelisim, yUzde 29 ruh sagligi destegi.

En cok sunulan yan haklar

Peki, bugln is dlinyasinda calisanlara en ¢ok sunulan yan
haklar neler? Bu sorunun yaniti icin Randstad’in 2024 iK
Trendleri ve Ucret Raporu’na bakiyoruz. Rapora gore,
2023’'te yemekhane/yemek karti saglayan kurumlar yizde
78 iken, 2024’te ylizde 82 olarak yUkselis gdsteriyor.

2023’'te 6zel saglik sigortasi yapan kurumlar ylzde 59 iken,
artan 6zel saglik sigorta maliyetlerine ragmen bu sene
ortalama ylzde 7T7e kadar yUkseliyor. Siralamayi yUzde 71
ile cep telefonu tahsis edilmesi, yizde 70 ile de yol Ucreti
takip ediyor.

TUam bu carpici veriler 1siginda, yan haklar konusunun insan
kaynaklari birimlerinin en éncelikli konularindan biri oldugu
acikca goraliyor. iste bu nedenle PY Dergimizin 109’uncu
sayisinda bu konuyu kapagimiza tasimak istedik. Dilerim
bu yayinimiz, yan haklar diinyasi hakkinda daha ¢ok bilgi
edinmenize ve yUrUtdlen uygulamalardan ilham almaniza
aracilik eder.

Kongre ve 6dul térenimizde bulusalim

Daha kapsamli icerikler, ilham veren konusmacilar ve
basarili drnek uygulamalar icin tUm insan kaynaklari
profesyonellerini, 5-6 Kasim tarihlerinde LUtfi Kirdar
Kongre Merkezi’'nde diizenleyecegdimiz 32. insan Odadinda
Yénetim Kongremize bekliyoruz.

insanin ve isin buglnu ile gelecedini konusup, yeni trendler
hakkinda son gelismeleri 6grenecegimiz, birlikte gelisip,
paylasarak ilham alacagimiz bir kongre olacak. Gelin
kongrede bulusalim, hep birlikte 6grenelim, ilham alalim.

Diger 6nemli tarih ise 11 Aralik 2024. 16. insana

Deger Odilleri tdrenini Shangri-La Bosphorus’ta
gerceklestirecegiz. Odullerin basvurulari 5 Temmuz’da
sonlaniyor. insana deger veren, insan odakli calismalar
yUrGten sirketleri basvuru strecine katilarak, projeleri ile
kendilerini 6ne ¢ikarmaya davet ediyoruz.

Yeni sayiya kadar esenlikle kalmanizi diliyorum.
iyi okumalar...
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kariyer.nel 25~

FATIH UYSAL

Kariyer.net - CEO

“Iste de evde de en énemli
konu, ehemle muhimi
ayirabilmek”

s hayatinda 25 yili geride birakan Kariyer.net CEO’su Fatih Uysal, “Eskiden daha cok
konusur, insanlari ikna etmeye calisirdim. Simdilerde daha ¢ok dinliyvorum” diyor. 2017°de
CEO’lugunu ustlendigi Kariyer.net’i dijital bir sirkete doénlstiren Uysal ile is diinyasinin
degisen dinamiklerini, Kariyer.net’in Harvard Business School’un nasil dikkatini ¢cektigini
ve gelecek projelerini konustuk, 25 yilin deneyimiyle genclere verdigi mesajlari 6grendik.




Kariyer.net’in insan kaynaklari sektoriindeki yeri nedir?
Kuruldugunuz tarihten bugiine baktigimizda rakamsal
olarak nasil bir ilerleme gésterdi?

1999°da iki gencin start-up olarak kurdugu Kariyer.

net, 25. yasini kutlarken 500’den fazla calisani olan bir
kurum haline geldi. 25 yildir isverenlerin ihtiyac duydugu
yetenedi, is arayanlarin ise hayallerindeki isi bulmasina
yardimci olmak amaciyla calisiyoruz. Kuruldugumuz
glnden buglne kadar, 847 binden fazla isverene ¢d6zim
ortadi olduk. Her yil 140 milyondan fazla is basvurusuna
aracilik ediyoruz.

Yeni teknolojilere hizla adapte olabilen ¢evik bir
yapimiz var. Bu dogrultuda insan kaynaklari sektérinde
Ar-Ge merkezine sahip ilk kurum olarak, ise alim
sUreclerini uctan uca dijitallestiren Grin ve hizmetler
gelistiriyoruz. Ayni zamanda sektorl iyi taniyan bir
teknoloji sirketi olarak, elimizdeki bUyUk veriyi en dogru
sekilde ydneterek, Turkiye’'de istihdamin gelisimine
katkl saglayacak calismalar hayata geciriyoruz.
Yaptigimiz arastirmalar ve analizlerle kariyerlerinin farkli
safhalarindaki adaylara ve isverenlere destek olmayi
amacliyoruz. Kariyer.net olarak, hem isverenlere hem de
calisanlara yol arkadasligi yapiyoruz.

CEO’lugu iistlendiginiz 2017°den sonra sirket, hizli bir
doéniisiim yasadi. Bu siirece nasil liderlik ettiniz, neleri
degistirdiniz?

Kariyer.net olarak, 2017 itibariyla yeni teknolojilere

hizli adapte olabilen yapimizi daha da glclendirdik.
Ar-Ge merkezimizde yapay zeka, makine 6grenmesi
gibi teknolojileri kullanarak isverenler ve adaylar i¢in

is ve calisan arama sUreclerini kolaylastiracak UrlUnler
gelistirmeye daha fazla énem verdik. Dijital IK’nin énciisi
olarak kurum i¢i girisimlerimizle istihdam piyasasinin
ihtiyaclarina en uygun ¢ézimleri Gretmek icin ¢alistik.

2017’de mavi yaka istihdaminda is ve c¢alisan bulma
zorluguna ¢dzim sunma misyonuyla ‘isin Olsun’u hayata
gecirdik. Turkiye’'de lokasyon bazli is ve ¢alisan arama
dzelligine sahip ilk uygulama olan isin Olsun sayesinde
adaylar, yakinindaki is firsatlarini degerlendirebiliyor. Mavi
yaka calisan arayanlar da Ucretsiz olarak 1 dakikada ilan
yayinlayabiliyor, aradiklari ¢calisani kolaylikla bulabiliyor.
10 milyondan fazla indirilen isin Olsun’u, bu siirecte
yeniliklerle desteklemeye devam ettik. Bu yeniliklerin son
orneklerinden biri olarak; 2023’te hizmet fonksiyonumuzu
hayata gecirerek ev temizliginden nakliyata, boya
badanadan tadilata kadar bircok alanda hizmet
ihtiyaclarinin karsilanmasini amacladik.

Mavi yakanin ardindan, bilisim alanina odakl bir kurum
ici girisimle yolumuza devam ettik. TUrkiye’de bilisim
alanindaki ¢alisan acigina ¢d6zim Uretmek amaciyla
2021 yilinda Techcareer.net’i kurduk. Techcareer.net
olarak bilisim alanindaki yetenekler i¢cin ugtan uca
¢b6zUm sunuyor; bilisim kariyerine yeni baslayanlar

icin bootcampler, daha deneyimli adaylar icin hiring
challenge ve hackathonlar dizenliyor; her seviyeden

YONETIMIN LIDERLERI 5

teknoloji yetenegini onlarca is ilani ile bulusturuyoruz.
Bugln 100 bin kisilik yetenek havuzu ile Techcareer.net,
Turkiye’nin énde gelen teknoloji kariyeri platformu olarak
konumlaniyor.

“NDAN Z'YE ISE ALIM
SURECINi YONETIYORUZ”

Gecgen yil da WeHire platformunu hayata gecirdiniz.
Amag¢ neydi ve hangi hizmetleri veriyor?

Evet, gecen yil isveren markasi ve ise alim danismanhgi
cOdzUmlerimizi tek cati altinda topladik. 2019°da Pratik
Aday Servisi olarak basladigimiz ve 2023 yilinda WeHire
olarak isimlendirdigimiz ucta uca ise alim danismanligi
hizmetimizle 2021 yilinda hayata gecirdigimiz isveren
markasi ¢co6zimimuiz WeBrand’i, WeConsulting catisi
altinda bir araya getirdik. WeHire ile 1000°’den fazla
sirketin ise alim sUrecini A’dan Z’ye yUrutldrken, WeBrand
ile yeni nesil; yaratici, veri odakli ¢dzimlerle kurumlarin
isveren markasini gelistirmelerine destek oluyoruz.
Kurum ici girisimlerimizin ve yenilik¢i Grinlerimizin

yani sira is ortakliklarimiz, entegrasyonlarimiz ve
yatirimlarimizla insan kaynaklari profesyonellerinin
hayatini kolaylastirmaya calisiyoruz. ise alim
profesyonelleri Kariyer.net Gzerinden 4 farkli
degerlendirme testi sirketine ait, onlarca farkl testi
calisan adaylarina gdnderebiliyor, adaylarin yetkinliklerini
Olcebiliyor. Dijital aday takip sistemi PeopleBox’a

ve yapay zeka destekli 6n degerlendirme platformu
Coensio’ya yaptigimiz yatirimlarla insan kaynaklari
profesyonelleri i¢cin ise alim sUreclerini daha pratik ve
verimli hale getiriyoruz.

Bahsettigim tUm bu ¢d6zUmlerimiz sayesinde, bir is ilani
sitesinden dijital IK teknolojileri ¢cézUmleri sunan bir sirket
haline geldik. Yilda 2,8 milyon, gliinde 7 bin yeni aday
Kariyer.net platformlarina katiliyor, bugtne kadar 148
binden fazla isverenin ¢c6zim ortagdi olduk.
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“HEYECANLA HARVARD’I BEKLIYORUZ”

Kariyer.net’in bu déniisiimiiniin Harvard Business
School’da ‘6rnek vaka’ olarak yer alacagini agiklamistiniz.
Gergeklesti mi, bu siireci anlatabilir misiniz?

Slrec 2022’nin Ekim ayinda Harvard Business School
(HBS), akademisyenlerinin bize ulasmasiyla basladi.
Ozellikle yapay zekanin &ne cikmasi ve bu alanda yapilan
uygulamalarin ele alindigi dénemde Kariyer.net olarak
bizim donUsimimuz HBS’in dikkatini cekti.

Bir yil boyunca HBS akademisyenleri ile yaptigimiz detayl
mulakatlarin sonucunda hikayemizi bir vaka olarak ele
alabileceklerini ilettiler ve vaka yazim asamasi basladi.
Hazirlik sUrecini tamamladik ve artik biz de ilk derse
katilarak 6grencilerin vakamizi nasil degerlendirdigini
gdrmek icin heyecanla bekliyoruz.

HBS’e konu olan dénUsimUmuz ise az dénce verdigim
yanitla &értlstUyor blUyUk dlctide. HBS’in odagdi, kurum ici
girisimlerimizle ekosistemimizi genisletmemizin yani sira
ddnlsimimuizde yapay zekanin roll oldu.

“VERI BANKAMIZI SEKTORUN
KULLANIMINA SUNUYORUZ”

Data bankanizda Tiirkiye is hayatina doéniik ¢ok ciddi
bir veri var. Bu verileri is ve is¢i bulma disinda nasil
degerlendiriyorsunuz?

Ayda 13 milyondan fazla is basvurusuna aracilik ediyoruz
ve ayda 200 binden fazla is ilanina ev sahipligi yapiyoruz.

MAVi YAKADA EN COK

DEPO ELEMANINA TALEP VAR

Mavi yaka c¢alisan ilanlarinda nasil bir déniisiim ve
degisim yasaniyor?

Turkiye istihdam piyasasinda son dénemde mavi

yaka calisan ihtiyacl, en sik konustugumuz giindem
maddelerinden biri. Mavi yaka calisan talebi artisini
verilerimizden de goérebiliyoruz. 2023’te bir 6nceki yila
kiyasla mavi yaka pozisyonlari icin ac¢ilan is ilani sayisi
yUzde 21, mavi yaka personel arayan firma sayisi ise
ylUzde 14 artti. Bir dnceki yila gore, 2023’te en fazla mavi
yaka is ilani yayinlayan sektdrler sirasiyla; Gretim, turizm,
gida, tekstil ve yapi oldu. Pozisyon kirilimina geldigimizde
ise en ¢cok arananlarin basinda depo elemani yer aliyor.
Ardindan sirasiyla; Gretim elemani, garson, depo
sorumlusu ve sofdr/strtci en fazla ilan acilan pozisyonlar.

Hem Ulkemizde hem de diinyada, farkli beyaz yaka
pozisyonlarda ve de bazi mavi yaka pozisyonlarda
yetenek acigi var. Bu dogrultuda Turkiye’de istihdamin
nicelik ve nitelik olarak gelismesi yolunda &zellikle
Uretim sektérindeki yetenek havuzunun gelismesi
oldukca énemli. Bunun temel adimlarindan birinin
meslek liselerinden gectigini sdylemek mimkin. Meslek
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Elimizdeki bUyUk veriyi de istihdam piyasasini anlamak
icin kullaniyor, veri analizlerimiz sonucunda hem adaylarin
hem de isverenlerin ihtiyaclarina ¢6zim saglayacak
Grlnler gelistiriyoruz.

Elimizdeki bUyUk veriyi, ayni zamanda yaptigimiz
arastirmalarla da destekliyoruz ve istihdam piyasasinin
her ydnden gelismesi adina projeler gerceklestiriyoruz.
Universite Rehberi gibi kariyerinin basindaki adaylara

yol arkadasligr yaptigimiz calismalarimizdan, istihdam
piyasasinda esitligi saglamaya destek olmak adina
gergeklestirdigimiz “Adini Koyalim” ve “Kariyerde
Engelleri Asiyoruz” projelerimize kadar pek ¢cok
¢alismamizda sahip oldugumuz verileri degerlendiriyoruz.

isverenlerin icgdri sahibi olabilmesi icin veri analizlerimizi
arastirmalarimizla destekliyor, IK Liderleri Bulusmalari gibi
etkinliklerimizde kurumlarla bir araya geliyoruz. is glici
piyasasinin buglnind ve yarinini birlikte degerlendirerek
gelisim sUrecinde yol arkadasligl yapiyoruz.

“CALISAN DENEYIMI UZMANI
POPULER HALE GELDI”

Yine elinizdeki verilere bakarak, son yillarda hangi
mesleklerin gézden diistiigiinii, hangilerine ilginin
artigini ve yeni ortaya ¢cikan mesleklerin hangileri
oldugunu paylasabilir misiniz?

Talebin en cok arttig1 pozisyonlar arasinda; yapi denetim,
yazilim gelistirme, veri analizi, 6deme sistemleri ve
uyumluluk gibi alanlar yer aliyor. Strekli iyilestirme ve

lisesi 6grencilerinin iyi egitim almasi, akabinde egitim
aldiklarinda alanda kariyer insa etme motivasyonuna
sahip olmasi gerekiyor.

Bu konudaki farkindaligimiz dogrultusunda Turk Egitim
Vakfi ile is birligi yaptik. TEV ile olusturdugumuz “Ureten
Gencler Mesleki Egitim Burs Fonu” ile meslek lisesi
ogrencilerinin egitim slreclerinde onlara destek oluyoruz.
ilerleyen dénemde burs fonumuzu blyiterek destegimizi
daha da artirmayi hedefliyoruz.

I
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metot mUhendisi, calisan deneyimi uzmani ve .net yazilm
mUuhendisi pozisyon gruplarini ise son yillarda yayimlanan
ilanlarda gdrmeye basladik.

Dijitallesmenin etkisini talebin en cok artigi ve yeni ortaya
¢ikan pozisyonlarda goérebiliyoruz. Farkli sektérlerde
verimliligi artirmak adina yazilim teknolojilerinden
faydalanan sirketlerin artmasiyla; yazilim gelistirme, veri
analizi ve .net mUhendisi gibi rollerde calisacak kisilere
ihtiyacin artigini sdyleyebiliriz. Bu durumun beraberinde
operasyonel verimliligi artirma ihtiyaci strekli iyilestirme
ve metot mUhendisi gibi pozisyonlar icin talebi tetikliyor.
Son yillarda insan kaynaklari alaninin bir diger gindemi
ise yetenek acigi oldu. Aday hareketliliginin de arttigini
Kariyer.net verileri dogrultusunda sodyleyebiliriz.
Gectigimiz yil ise baslayan adaylarin ylzde 62’si son ay is
basvurusu yapiyor. Gectigimiz ay ise baslayan adaylarin
ise ylUzde 471, 1ay sonra is basvurusu yapmaya basliyor.
Aday hareketliligindeki bu artis dolayisiyla sirketler
calisan baghhgini giindemine aliyor. Calisan deneyimi
uzmanl pozisyonunda acilan ilanlari gérmemizin nedenini
de bu durum agikliyor.

“Z KUSAGI IS YASAM DENGESI,
Y KUSAGI GUVENCE iSTiYOR”

Z kusaginin ¢calisma hayatina girmesiyle is arama

ve degistirme siirelerinde nasil bir degisim
go6zliiyorsunuz?

Bugln sirketlerde farkli jenerasyonlarin bir arada
calistigini gérlyoruz, elbette calisma stilleri ve éncelikler
acisindan jenerasyonlar arasinda farkliliklar var. The
Network ve BCG is birligiyle gerceklesen, TUrkiye
ayagdini Kariyer.net olarak bizim yUrttttigumuz ise Alim
SUreclerinin Gelecegi Arastirmasi 6zellikle is yasamindan
beklentiler noktasinda jenerasyonlarin nasil ayrildigini
goOsteriyor.

ise Alim SUreclerinin Gelecedi’ne gdre, Turkiye’'de 21-
30 yas araligindaki adaylar, is teklifini degerlendirirken
maasin hemen ardindan énceligini “is-yasam dengesi”
olarak belirliyor. 41-50 yas araligindaki adaylarda ise bu
kriter dncelik sirasinda besinci oluyor. ‘is glivencesi’ bu
yas grubunun ilk énceligi olarak gérintyor.

Z kusaginin calisma hayatina dahil oldugu bu sUrecte
one cikan bir diger gelisme ise aday hareketliligindeki
artis. Deloitte’un 2023 yilinda gerceklestirdigi Gen Z and
Milennial Arastirmasi’na goére ekonomik belirsizliklere

ve finansal endiselere ragmen Z jenerasyon calisanlar
arasinda is degdistirme egilimi yiksek. Z jenerasyon
calisanlarin yaklasik yUzde 23’0 bir sonraki yil icinde
calistigi kurumu degdistirmeyi planladigini belirtiyor. Y
jenerasyonunda ise bu oran yUzde 13 seviyesinde.
Deloitte’un bu arastirmasini Kariyer.net verileri de
destekliyor. Aday hareketliliginin arttigini gézlemliyoruz.
Bir ay 6nce ise baslayan adaylarin ylzde 41, 3 ay 6nce ise
baslayan adaylarin ise ylUzde 37’si is ilanlarina basvuru
yapmaya devam ediyor.
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Verilerden ve arastirmalardan yola ¢cikarak aday
hareketliligin artacagini, yetenek acigi sorununun
yasandigi is glcl piyasasinda isverenlerin de bu duruma
uyum saglamasi gerektigini séylemek gerekiyor. Calisan
baglhliginin yani sira isverenlerin pasif aday havuzu
olusturarak kendilerini yetenek kaybina karsi hazirlamalari
ve dnlem almalari gerekiyor.

BUGUNUN LIDERLERININ
EN ONEMLI GUNDEM MADDELERI
SiIZCE NELER?

. Ekonomik belirsizlik ve enflasyon

. Dijital donilisiim ve yapay zeka

. Surdiiriilebilirlik ve ¢evresel sorumluluk
. inovasyon ve rekabet

. Calisan bagliligi ve uzaktan calisma

u AN =

“TURKIYE’DE HAYAT HIZLI AKIYOR”

Kariyeriniz boyunca farkh sirket ve lilkelerde ¢alistiniz.
Bu farklilik size neler katti?

Yurt disinda iken bol seyahatli bir hayatim vardi, bircok
farkli Glkeyi, kaltGrd tanima sansi elde ettim. Bu sayede
farkli is yapis sekilleri ve yaklasimlar konusunda kendimi
gelistirme sansim oldu.

Bir de sunu gérmemi sagladi, gercekten Turkiye’de hayat
cok hizli akiyor ve bu hizli giden, bol krizli ortamda

Turk liderler cok énemli beceriler kazaniyor. Sorunlar

bizi yildirmiyor, hizli karar verebiliyoruz, esnegiz ve her
durumda optimist kalmayi basarabiliyoruz. Dolayisiyla
guclt yénlerimi anlama konusunda da cok faydasini
gérdim.

“Ogrenmenin yasi yoktur.

Hele giinimiizde bu ¢cok daha
gecerli. Ben de kendimi surekli
glincel tutmaya calisiyorum.
Ayrica “ehemle mihimi

ayirabilmek”, yani é6nemli ve
oncelikli ayrimini dogru yapmak.
Ozel ya da is hayati fark etmiyor,
6nemli ve 6ncelikliyi ayirt
edebilmek cok kritik.
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“CHAPGPT ILE OKUDUGUM KITAPLARI
KONSOLIDE EDIYORUM”

“Evdeki” Fatih Uysal’1 taniyabilir miyiz?

Defne ve Ferit adinda 11 yasinda ikizlerimiz var, evde
vaktimi ailemle gecirmeye calisiyorum. Beraber
eglenmekten, seyahate ¢cikmaktan ¢cok zevk alan bir
aileyiz. Bunun haricinde haftada en az bir kez kosmaya
calisiyorum, genelde 10 kilometre kosuyorum. Yilda

2-3 kez maratonlara katiliyorum. Yine son dénemde
edindigim hobilerimden birisi de baglama calmak. Bir
stre cok kiymetli bir hocadan ders aldim, su anda da vakit
yarattikca baglama caliyorum. Baglamada yeni sarkilar
6grenmekten blyUk keyif aliyorum. Okumay! ¢cok severim,
is kitaplarini okurum, notlar alirim, sonra bu notlari temize
cekerim. Simdi en blUyUk merakim bu notlarimi ChatGPT
vasitasi ile konsolide etmek. Tabii sadece is kitaplari
okumuyorum, bunun disinda da biyografi, macera ve
Ozellikle distopik romanlari severim.

Yasaminiz boyunca zorlandiginiz, gelistirmeye
calistiginiz alanlar var midir?

Kariyerimin 25. yilindayim, uzun bir sUreyi konusarak,
birilerini ikna etmeye calisarak gecirdim. Simdi ise
daha fazla dinlemeye, anlamaya ve daha az konusmaya
calisiyorum. Bu konuda kendimi daha fazla gelistirmem
gerektigini dustintyorum.

‘I
|

GENCLER iCiN

ALTIN ONERILER

Zaman zaman Universiteli arkadaslarla
bulusuyorum ve onlara su mesajlari veriyorum:

1) Zarfa degil mazrufa odaklanin, yani ilk is
yerinizde aldiginiz maas, is ortami vs gibi dis
faktorlerden ziyade isin icerigi, sizden beklenen
nedir, ona bakin.

2) Kariyer uzun bir maraton, sebat etmeye
calisin, cok sik is degistirmek derinlesmenize
engel olur.

3) Network énemlidir, is arkadaslariniz -
yoéneticilerinizle kurdugunuz iliskiler &murlik
olabilir (ya da tam tersi), iyi calistiginiz kisilerle
hayatinizin baska zamanlarinda, baska islerde
karsilasirsiniz (bu anlamda diUnya kic¢Uk).
Dolayisi ile is yerinde kurdugunuz iliskilere uzun
dénemli bakmaya calisin.

/
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PERYON’iin iyi 6rnekleri ya_lygmlastlrmak__ve sektorde farkindalik olusturmak
_amacwla haya_t_a gecirdigi Insana Deger Odiilleri’nde 15 yil geride kaldi. 15.
Insana Deger Odiilleri, 7 Aralik 2023’te diizenlenen térenle sahiplerine verildi.

insana Deger Odiilleri’ni kazanan sirketleri yakindan taniyacagimiz, édiil
almalarini saglayan projelerinin ayrintilarini 6grenecegimiz bir roportaj
serimize Kog¢ Yasa Cok Yasa, Akkim Kimya ve Metro istanbul ile devam
ediyoruz. Odiil kazanan sirketlerin yolculugunun iyi érneklerin artmasi
konusunda yol gosterici olacagina inaniyoruz.

“Akll ve kalbi ile is
vapan calisanlarimizin
oldugu bir sirketiz”

2022’de kurulup 2023’te “PERYON insana Deger
Odiilleri’nde KOBI kategorisinde “Biiyiik Odiili” kazanan
Koc¢ Yasa Cok Yasa Medikal, sirket kultirini ‘dayaniklilik’
Uzerine kurgulamis. Ko¢ Yasa Cok Yasa Medikal insan &
Kualtar Direktora Derya Ayyildiz, “Calisan deneyimini Kisi

bazinda 6zellestirdigimiz, is arkadaslarimizi hem teknik DERYA AYYILDIZ
Kog¢ Yasa Cok Yasa Medikal

hem de davranissal gelisim programlariyla destekledigimiz, insan & Kaltiir Direktérd
hiyerarsinin olmadigi, herkesin kendini glivende hissettigi

bir calisma ortami olusturduk” diyor. Kisa bir stire 6nce

yeni bir satin almanin ardindan artik KOBI statiisiinden

cikan Ko¢ Yasa Cok Yasa, bu yil satin alma sonrasi ‘kiltir

dénisimi’ne odaklanacak.

PERYON insana Deger Odiilleri’nde KOBI kategorisinde yetkinlikler, gelisim programlari, ilham veren liderler,

Biiyiik Odiilii alarak biiyiik bir basariya imza attiniz. uzaktan ve hibrit calisma, wellbeing ve mental saglik gibi
Bu odiilii kazanmanizi saglayan uygulamalariniz ve konular 6zelinde gelistirdik. Ozetle, kisi bazinda calisan
farkhliklarinizin neler oldugunu é6grenebilir miyiz? deneyimini &ézellestirirken, calisma arkadaslarimizi

icinde bulundugumuz dénem &zellikle pandemi sonrasi hem teknik hem de davranissal gelisim programlariyla
hizlanan teknolojik dontsimun ilerlemeye devam ettidi, destekliyor, strekli gelisim icin rotasyon, farkli projelerde
sosyo-ekonomik ve politik krizlerin is yapis sekillerimizi gdrev alma, cevik rollerde sorumluluk verme gibi sinif
degistirdigi, yesil donUsimin dikkate alindigi ve is egitimleri disinda da destekliyoruz.

hayatinda X, VY, Z kusaklarini birlikte gordigimuaz bir

dénem. Tum bu gelismelere baktigimizda, bizim igin en Bu alanda g¢alismaya ne zaman basladiniz? Siireci
Onemli trend ‘is diinyasinda dayaniklilik’ oldu. Dayanikli anlatabilir misiniz?

sirketlerde calisan bagliliginin daha yUksek oldugu Koc¢ Yasa Cok Yasa Medikal olarak, 2022 Ocak ayinda
biliniyor. Bu dogrultuda, biz de uygulamalarimizi ¢cevik cevik olarak kurulmus yeni bir sirketiz, organizasyon
kaltar, teknolojik déntsim, ise alim ve tutundurma yapimiz hiyerarsiden uzak. Calisan refahini korumak

programlarinda degisim, cesitlilik ve kapsayicilik, yeni icin yaptigimiz ézel calismalarimiz var. is-6zel yasam
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dengesine énem veriyoruz, hibrit calisma modelini
kullantyoruz.

Kuruldugumuz glnden itibaren calisma arkadaslarimizin
goruslerine &nem verdik, tium uygulamalarimizi

onlarin da goruUslerini alarak birlikte belirledik. Mission
Experience (MI:X) Team adiyla farkli ekiplerden olusan
takimimizla gelisim alanlarimizi konustuk, birlikte

projeler Urettik ve hayata gecirdik. Yapay zeka ve robotik

uygulamalarla katma deger yaratmayan isleri elimine
edip, calisma arkadaslarimiza katma deger ve anlam
yaratacaklari sosyal sorumluluk projelerinde sorumluluk
alabilmeleri icin zaman ve kaynak sagladik.

CAGDAS IS ORTAMI
YENi ODULLER DE GETIRDI

Tiirkiye’nin En lyi Bu calismalarin sirketinize sagladigi
katkilar neler oldu?

Sirket icerisinde dUzenli araliklarla deneyim ve baglilik
anketlerimizi gerceklestiriyoruz. Bu anketlerden yUksek
skorlar alarak Kincentric Best Employer arastirmasinda
2023 yilinda “Turkiye’nin En lyi isverenleri” arasinda
yer aldik. Ayrica 2023 yilinda Great Place The Work
6dulinln de sahibi olduk.

ilerleyen dénemde bu alandaki uygulamalariniza yeni
basliklar ekleyip, kapsamini genisletecek misiniz?
inorganik blyUme stratejimiz kapsaminda, 2023 yili
Temmuz ayinda Bicakcilar Global Tibbi Urlinler Sanayi
ve Ticaret A.S. sirketini binyemize kattik. 2024 yili
Ocak ayi1 itibariyla iki sirketimiz birlesti. Bu yil itibariyla
artik KOBI degil, buyUk &lcekli sirketler kategorisine
girdik. Bu dogrultuda bu seneki 6ncelikli hedefimiz
birlesme sonrasi ortak kultlr, degerler ve isveren markasi
calismalarimizi hayata gecirmek olacak. Ayni zamanda
fark yaratan calisan deneyimi uygulamalarimiza devam
edecegiz.

“ONEMLI OLAN POZITIF CALISMA
KULTURU YARATMAK?”

Diger sirketlere bu konularda 6nerileriniz var mi?
Deneyimlerinizi paylasmak ister misiniz?

Oncelikle biz pozitif etki yaratan, degisime &nculik
eden, sonuc odakli ve hizli, bir o kadar da is birlik¢i,
enerji seviyesi ylksek, akli ve kalbi ile is yapan
calisanlarimizin oldugu bir sirketiz. Her sirketin farkli
kaltarG var ancak pozitif calisma kultarG yaratmak cok
O6nemli. Bunun icin de calisma arkadaslarimizi; ortak
tutku, ortak hayaller, ortak varsayimlar ve anlayislar,
ortak degerler ve davranislar (arkadasca, edlenen), ortak
dil ve ortak is yapis sekli( (hizl, odakli, esnek)
alanlarinda birlestirmek ¢cok énemli.

Calisma arkadaslarindan fikir alan, ortak akli kullanan,
dahil eden ve alan yaratan, tiGm uygulamalari ve yol
haritalarini calisma arkadaslariyla birlikte olusturan insan
kaynaklari ekibi olmak kiymetli.

SOYLESI n
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BU YILIN HEDEFI

KULTUR DONUSUMU

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

Bu yilki en dnemli projemizin birlesme sonrasi
“Kaltar DONUsUMU” projesi oldugundan
bahsetmistim. Bu dogrultuda Makers Consulting
ile birlikte calisarak yine calisma arkadaslarimizin
fikir ve géruslerini alarak, pozitif calisma kulttra
yaratmak &énceligimiz. Buyuk bir ekip olarak bircok
farkli uygulama c¢ikacaktir calismalarimizdan,
simdiden bir sey sdylemek cok zor. Ancak yine ana
odak alanlarimiz; calisan katilimi ve geri bildirim
mekanizmalari, calisan sagligi ve refah programlari,
gelisim programlari, butunsel saglik ve zindelik
programlari, calisma arkadaslarimizin teknolojik
okuryazarhgini artirmak, is saghgi ve gtvenligi
basliklari olacak.
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Akkim Kimya'nin slogani:

~/

Akkimss

“Sadece calismak icin degil,
gelismek icin de dogru is yeri”

“Ogrenen Organizasyon ve Ogrenme Cevikligi Oduli”’nii kazanan Akkim Kimya, egitimi bir
sirket kdltiri haline getirmis. Bes ayrn fakillteden olusan Akkim Kampis c¢atisi altinda her
diizeyde calisana hem kisisel hem de mesleki egitim veriliyor. Akkim Kimya insan Kaynaklari
Midiri Didem Usta, “Sadece ¢alismak icin degil, gelismek i¢cin de dogru is yeri” stratejisiyle
hareket ettiklerini belirterek “Calisanlarimizin bilgi ve becerilerini tanimalarina yardimci olmayi,
gelisime acik alanlarini birlikte belirlemeyi ve uygun gelisim programlariyla bu ihtiya¢larini

karsilamayi hedefliyoruz” diyor.

PERYON insana Deger Odiilleri’nde “Ogrenen
Organizasyon ve Ogrenme Cevikligi Oduli”nii
alarak biiyiik bir basariya imza attiniz. Oncelikle

bu 6diilii kazanmanizi saglayan uygulamalariniz ve
farkhiliklarinizin neler oldugunu égrenebilir miyiz?
Akkim olarak daima tercih edilen isveren olmayi
basarmak icin bir dizi strateji ve uygulamayi hayata
gecirdik. Sirketimiz blnyesinde insan kaynaklari
misyonumuz dogrultusunda ‘énce insan’ anlayisi
kapsaminda ‘yetkin ve gdnllden ¢alisanlardan’ olusan
bir organizasyonu kalici kilmayl amacliyoruz. Calismak
ve gelismek icin ideal bir is yeri ve herkes tarafindan
tercih edilen bir isveren markasi olma vizyonuyla
projeler hayata geciriyoruz.

Bu misyon ve vizyondan yola cikarak; potansiyel
calisma arkadaslarimiz olan adaylarimiz, calisma
arkadaslarimiz, genc¢ yetenekler ve tim paydaslarimiz
icin tercih edilen isveren olmak icin bir dizi uygulamaya
imza attik. Bunun yani sira calisanlarimizin gelisimini
takip ediyor, egitim programlarimizla destekliyoruz.

“Sadece calismak icin degdil, gelismek i¢cin de dogru

is yeri” stratejimizden hareketle, calisanlarimizin

bilgi ve becerilerini tanimalarina yardimci olmayi,
gelisime acik alanlarini birlikte belirlemeyi ve uygun
gelisim programlariyla bu ihtiyaclarini karsilamay!
hedefliyoruz. Kendi icimizde yetistirdigimiz
egitmenlerimizle calisanlarimiza etkin olarak bilgi
birikimimizi aktarirken, ¢esitli egitim kurumlarindan
konusunda uzman egitmenler araciligiyla aldigimiz
destekle calisanlarimizin gelisimine kaynak sagliyoruz.
Calisanlarimizin vizyonlarini gelistirmelerine, kisisel ve
mesleki becerilerini glclendirmelerine firsat veriyor,
calisan yetkinliklerinin sirket stratejik hedeflerine uygun
hale getirilmesini &nemsiyoruz.

“AKKIM KAMPUS’'TE
FAKULTE SAYISI
BESE CIKTI”

Bu calismalara ne zaman
basladiniz ve nasil bir
gelisim siireci yasadiniz?
GUncel insan kaynaklari
trendleri ve uygulamalari
takip ediyoruz

ve bu dogrultuda
uygulamalarinizi
gelistiriyoruz. Tum

bu calismalari uzun
zamandir egitimler icin kurdugumuz Akkim KampUs
adli bir merkezimizin catisi altinda hayata geciriyoruz.
Akkim Kampus’'te bes faklltede bulunuyor. Satis,
liderlik, teknik, inovasyon ve dijital déntsim adli
faktltelerimizde egitimlerimiz araliksiz sGrtyor.

DIDEM USTA
Akkim Kimya
insan Kaynaklari MGduk@

Akkim KampUs ¢atisi altinda verdigimiz egitimlere
insan-saat verisi olarak baktigimizda, son 3 yilda ylUzde
35 oraninda artirdik. Calisan bagliligi ve memnuniyetini
Olctiglimuz GPTW modelinde, gdstergelerimizin
timunde pozitif yonlU ilerleme oldu.

Liderlik FakUltesi egitim programlarimizla tim
yoneticilerimizin liderlik kaslarini gelistirmeyi
amacliyoruz. Bu cercevede tim seviyeden ekip
yéneticilerinin katildigi “iS’te Lider”, Sabanci
Universitesi ile is birligi kapsaminda yirtttigimaiz
“Yonetici Gelistirme Programi”, Turkiye'nin 6nde
gelen danismanlariyla ¢calistigimiz “Liderlik Gelisim
ve Performans Yénetim Egitim Programi” gibi farkli
egitimlerimiz var.
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Teknik FakuUlte kapsaminda ise is sUreclerimizi
gelistirecek, performansimizi arttiracak mikro egitimler
tasarliyoruz. Regulasyon, is gUvenligi, makine kullanimi
gibi konulardan olusan ylUz ylze ve online egitimler
veriyoruz.

Satis FakUltesi ile de satis pazarlama direktoérlUga
calisanlarimiza pazar ve rekabet analizi, bUyUk
muUsterileri ydnetmek, networking, mtzakere ve ikna
gibi hem kisisel gelisimlerine katkida bulunacak hem de
satis yetkinliklerini artiracak cok sayida egitim imkani
sunuyoruz.

inovasyon Fakultesi de yine her seviyeye acik

yaratici problem ¢ézme teknikleri, inovatif liderlik

ve inovatif disinme atdlyelerinden olusan egditimler
tasarliyor. Bu yil hayata gecirdigimiz Dijital DonlGsim
Fakulltesi ile de gelecek projeksiyonlari sunan yapay
zekda destekli egitimler veriyoruz, cikti olarak is
sUreclerimizle ilgili projeler Uretiyoruz. Ayrica ydnetici
ve UstU c¢alisanlarimizin aldiklari egitimleri, davranisa
doénuUstlrebilmeleri icin birebir kocluk destegdi saglyor,
gelisimlerini takip ediyoruz.

“OGRENME VE GELISIM
MEMNUNIYETINDE
ARTIS YASIYORUZ”

Bu calismalarin sirketinize sagladigi
katkilar neler oldu?

Bu uygulamamizla calisanlarimizin
yasam kalitelerini arttirarak is
sUreclerindeki verimlerini artirmayi ve
kisisel ilgi alanlarina yonelik motive
edici katkilar saglamay! amacladik.
Tabi ki her proje basinda oldugu gibi
ortaya koydugumuz hedeflerimizi de
tutturarak, calisan memnuniyetinde
o6grenme ve gelisim basligr altinda
memnuniyet oranlarimizi da arttirdik.

ilerleyen dénemde bu alandaki
uygulamalariniza yeni bashiklar
ekleyip, kapsamini genisletecek
misiniz?

Akkim KampUs’Un bir énemli 6zelligi
de aslinda surekli gelismesi ve
kendini yenilemesi. Dort fakulte
ile yola ciktigimiz bu yolculuga bu
yil Dijital D6nlUsUm FakuUltesi’ni de
ekleyerek calisanlarimizin dijital
yetkinliklerimize odaklaniyoruz.
Ayni zamanda operasyonel seviye
calisanlarimizin sadece mesleki ve
teknik degdil, kisisel yetkinliklerine
de odaklanarak takim olarak
calismalarini gelistirme amacl
egitimlerimize devam ediyoruz.
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“ACEV ILE KADINLARIN MESLEK
EDINMELERINE DESTEK OLACAGIZ”

Diger sirketlere bu konularda 6nerileriniz var mi?
Deneyimlerinizi paylasmak ister misiniz?

Her sirketin kaltard, dinamigi farkl olsa da aslinda

tim sirketler, hem kuruluslarini hem de calisanlarini
gelistirmek zorundalar. Gelisim, varoluslari ya da daha
da kapasitelerini artirmak icin en 6nemli maddelerden
biri. Bu gereksinimle yola c¢ikip sirketlerinin ihtiyaclarini,
6grenme sekillerini, calisanlarinin ihtiyac ve isteklerini
dinledikleri zaman mutlaka kendilerine uygun yol ve
yontemlerini bulacaklardir.

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

Az dnce de belirttigim gibi Dijital DonlUsUm FakUltesi’ni
actik. Ayni zamanda kapsayicilik ilkesi kapsaminda
topluma fayda saglamak amaciyla ACEV (Anne Cocuk
Vakfl) ile is birligi yaparak, bélgemizde bulunan
kadinlarin meslek edinmelerine yonelik egitim
programlari da tasarliyoruz.

PERYON |
Insana Deger Odiilleri
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234 metro istasyonunda
“esitlik” rluzgari esiyor

istanbul Biiyiiksehir Belediyesi’ne bagli Metro istanbul, PERYON insana Deger Odiilleri’nde
Cesitlilik ve Kapsayicilik Yonetimi Oduli’na aldi. Her giin 3 milyon istanbullu’ya hizmet veren
Metro istanbul’da calisan kadinlar, gencler, engelliler icin dzel programlar diizenleniyor. Metro
Istanbul Genel Muduria Dr. Ozgiir Soy, “2019 yilinda 8 olan kadin tren siiriiciisii sayisi 312’ye

yukseldi” diyor.

PERYON insana Deger Odiilleri’nde Cesitlilik Ve
Kapsayicilik Yonetimi Odiili’nii aldiniz. &ncelikle

bu 6diilii kazanmanizi saglayan uygulamalariniz ve
farkliliklarinizin neler oldugunu é6grenebilir miyiz?
Metro istanbul olarak, kent ici hareketlilikte &nemli bir
hizmet saglayicisiyiz. Herkesin Metro istanbul logosu
go6rdlgu her yerde, kendilerini glivende hissetmesi ve
glnUn her saatinde glivenle seyahat edebilmesi hedefiyle
calisiyor, 18 hattimizda bulunan 234 istasyonumuzda
giinde 3 milyonu askin istanbulluya hizmet veriyoruz.

Bazi yolcu gruplarinin kent ici hareketlilikteki payini
artirmak icin cesitli calismalar yapiyoruz. Ornegin 2019°da
baslattigimiz ‘Gece Metrosu’ uygulamasi, glvenli seyahat
icin 6zellikle kadin yolcularimizin ilk tercihleri arasinda
yer aliyor. YUzde 100 erisilebilirlige sahip istasyon ve
aracglarimizda engelli yolcularimiz icin hizmet kalitesini
daha da artirmak amaciyla engelli dernekleri ile gériserek
calismalar yapiyoruz. ‘Mutlu calisan, mutlu yolcu’ anlayisi
ile sirketimizde gbrev yapan engelli personelimizi, sahip
olduklari yetenek ve ilgi alanlarina uygun pozisyonlarda
gdrevlendiriyoruz.

Esitlilik, cesitlilik ve kapsayicilik calismalarimiz
dogrultusunda, genclerin esit firsatlarla kendilerini
gelistirecek staj programlarina dahil edilmesini saghyoruz.
‘Dogru ise dogru insan’ politikasi ile hareket ederek
istanbul’u tim renkleri ve sesleri ile birlikte ydnetiyoruz.
Ozellikle tim diinyada erkek egemen bir sektdr olan “Rayli
Sistemlerde Toplumsal Cinsiyet Esitligi” kapsaminda,
kadin calisanlarin istihdami ve gelisimi Gzerine yaptigimiz
calismalar ile érnek olmaya calisiyoruz.

“METRO ISTANBUL'U GENCLERE ACIYORUZ”

Bu alanda ¢alismaya ne zaman basladiniz?

Siireci anlatabilir misiniz?

Haziran 2019°dan bu yana cinsiyet, dil, din, irk ayrimi
yapmaksizin liyakat odakl pek cok adim attik. iBB

Baskanimiz Sayin Ekrem
imamoglu, 2019 yilinin
Adustos ayinda sirketimizde
dizenlenen bréve téreninde
“Her is ortamina, maksimum
kadin katilimini saglamak
zorundayiz” demisti. Biz de
baskanimizin bu sézinden
cesaret alarak, sirketimizde
toplumsal cinsiyet esitligi,
cesitlilik ve kapsayicilik
alaninda degisim ve
dénldsim hareketi baslattik.
Bu kapsamda; ylzde 5,6
olan kadin calisan oranimizi
ilk etapta ylUzde 13’e, orta
vadede ylzde 25’e ¢ikarmayi, uzun vadede ise kadin ve
erkek calisan sayilarimizi esitlemeyi hedefledik.

Rayli sistemler istihdam alaninda gencler icin énemli
firsatlar sunuyor. 2030’a kadar istanbul’a 80,5 km
uzunlugunda rayl sistem hatti daha acilacagi ve 1000
arac alinmasi planlandigi dUstnullrse, yakin gelecegdin

en dnemli istihdam alaninin rayl sistemler oldugunu
sdyleyebiliriz. Liseler ve Universitelerle cesitli is birlikleri
gelistirerek Metro istanbul’un alanlarini cinsiyetten ve fiziki
oOzelliklerden bagimsiz sekilde genclere acarak bilgi ve
birikimimizi paylasiyoruz.

“METRO ISTANBUL KADINLARI,
iILHAM KAYNAGI OLDU”

Bu calismalarin girketinize sagladigi katkilar neler oldu?
2019’da 8 olan kadin tren sUrlcUlsU sayisi, 2024 itibariyla
312’ye yUkseldi. Bunun yaninda kadinlar, daha énce
Onyargl ile bakilarak “kadinlar yapamaz” denilen bUtln is
alanlarina girerek cok da basaril oldular. Kurumumuzda
tum terfiler ve ise alimlar uzmanlik ve liyakat esas alinarak
gerceklesiyor, hicbir isin cinsiyeti olmadigina ancak uzmani
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olunabilecedine inaniyoruz. Bugln farkli gérevilerde calisan
‘Metro istanbul Kadinlarr tim kadinlara ilham veriyor.

Yaptigimiz calismalar sonucunda; sirketimizde kadin
calisan orani 2019°dan bu yana 3 kattan fazla artarak
ylUzde 5,8den 16,T’e ylkseldi. Kadin calisan sayimiz 607
oldu. Kadin tren strlclsU sayimizi yaklasik 40 kat artarak
318’e cikardik. Sirket tarihimizde ilk kez, 2021 yilinda kadin
istasyon sorumlusu alimi yaptik. Bugln hatlarimizda
toplam 34 kadin istasyon sorumlusu gdrev yaplyor.

2021 yilinda ilk kez bir kadin mihendisimiz teknik sef
olarak atandi. Bakim onarim ekibimizde ilk kez bir kadin
teknisyen goreve basladi. Bu yil kadin mUhendis sayimiz ise
78’e ulastl. Toplam muhendisler arasinda kadin mUhendis
orani ylUzde 18’e ulasti. 2019’da yuUzde 0,64 olan kadin
calisanlarimizin terfi orani yaklasik 43 kat artarak bugln
ylzde 27,35’e ciktl.

Kadin y&netici sayimiz 22’ye cikarak 2019 yilinda yUzde 4
olan kadin ydnetici oranimiz ylzde 16,18’e ulasti. Yaptigimiz
iletisim calismalari ile tUm kadinlara ilham verdik. Bunun
sonucu olarak da sirketimize yapilan is basvurularinda
kadin adaylarin orani, ylzde 7’den ylzde 42’ye ciktl.

10 istasyonumuzda engelli yolcularimizin araclarini

sarj edebilecedi sarj Uniteleri olusturduk. Sosyal medya
hesaplarimizda yaptigimiz tim duyuru ve paylasimlarimizi
gdrme engelli vatandaslarimizin takibini kolaylastirmak icin
betimliyoruz.

Geng Tekniker ve Teknisyenler programi ile en fazla
2 yil is deneyimine sahip, teknik/mesleki lise veya 6n
lisans mezunu 18-23 yas arasindaki genclere is firsati
sunuyoruz. TalenTrain
programi ile Universitelerin

3 ve 4. sinif 6grencilerine
ders programlarina gore yari
zamanli ¢calisarak isi sektdrlin
profesyonellerinden 6grenme
ve Metro istanbul’da kariyer
imkani sagliyoruz.

ilerleyen dénemde bu
alandaki uygulamalariniza
yeni basliklar ekleyip,
kapsamini genisletecek
misiniz?

Toplumsal cinsiyet esitligi,
cesitlilik ve kapsayicilik
alaninda kurum icinde
bilgilendirme calismalari
gerceklestiriyoruz. Gectigimiz
ddénemde 600’0 askin
arkadasimiza bu konuda
egitimler verdik. Bu bilincin
tim calisanlarimizin
sahiplendigi kurum kultara
haline gelmesini hedefliyoruz.

SOYLESI 15

2019 yilindan bu yana katlanarak artan kadin calisan
oranimizda ilk hedefimize ulastik. Simdi ikinci hedefimiz
olan ylUzde 25’e ulasmak icin emin adimlarla ilerliyoruz.
Katilimci ve Kapsayici temel degerlerimiz dogrultusunda,
6zel gereksinimli calisanlarimizin gelisimlerine yonelik
farkindalik calismalarina devam etmeyi hedefliyoruz.

Ayrica yolcularimiza yénelik de calismalar yapiyoruz.
Toplumsal cinsiyet esitligi, cesitlilik ve kapsayiciligin yani
sira birlikte yasama kultGrinU anlatan karikatlr calismalari
paylasarak istanbul halkinin bu konudaki farkindahgini
artirmak istiyoruz.

istasyonlarimizda gérme engelli yolcularimizin yénlerini
bulmalarini saglayacak sesli ydnlendirme sistemi
kuruyoruz, calismalarimiz son asamaya geldi. Sivil
toplum kuruluslari ile gerceklestirecegimiz test sUrecini
tamamladiktan sonra M2 Yenikapi-Haciosman Metro
Hattimizda pilot uygulamasina baslayacagdiz.

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

Engelli calisanlarimizdan olusan “Engelleri Asiyoruz” isimli
bir proje takimi kuruyoruz. Bu takimla ile istanbul’'un 15
farkl noktasinda yer alan yerleske ve calisma alanlarimizda
goérev yapan engelli calisanlarimizin hayatini kolaylastirmak
amaciyla calismalar yapacagiz.

Ayrica Avrupa imar ve Kalkinma Bankasi (European
Bank for Reconstruction and Development-EBRD) ile
is birligi yaparak meslek liselerinin teknik bélimlerinde
son siniflarda 6grenim gdren kiz éJrencilerin istihdama
katilimini kolaylastirmak amaciyla ulusal gecerliligi olan
sertifka programlari baslatiyoruz.
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Yan haklar
dunyasi
genisliyor !
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Yetenekli calisan bulma ve elde tutma zorlugu, sirketlerin
rutinlerini bozdu. Eskiden st ve orta diizey yoneticiler i¢in
maasa ek olarak verilen ikramiye, cep telefonu, saglik sigortasi
gibi yan haklar demode oldu! Simdi sirketler, hem enflasyonun
yarattigi ortamda calisanlarinin yasam kosullarini diizeltmek
hem de rekabette 6ne ¢ikmak i¢cin “kisisellestirilmis ve esnek”
van haklar sunuyor.

&

& Bu yan haklar arasinda finansal destekler,
saglik yardimlari ve esnek ¢alisma basta
geliyor. Ancak ¢alisaninin sinava girecek
¢ocuguna 6zel ders destegi
' ~ verenler de var, aileler icin
spor salonu lyeligi firsati
\‘ A sunanlar da... “Yan haklar
evreninde” se¢enekler sonsuz
ancak énemli olan bu
platformu dogru sekilde
yénetmek ve beklenen
faydayi saglamak.
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DlUnya Ekonomik Forumu tarafindan Marsh MclLennan
is birligiyle yayimlanan 2023 Kuresel Riskler raporunda,
dinyadaki en 6nemli iki risk, hayat pahaliligi ve iklim
degdisikligi olarak aciklandil. Raporun TUrkiye icin
Ongdrdigu risklerin basinda ise hizli artan enflasyon,
istihdam ve gecim krizi geliyor. Her ne kadar gecim
krizinin yasandigi bir ortamda calisanlarin is degistirme
konusunda kaygili olmalari beklense de artik yasanan
“yetenek sikintis1”, calisanlari is degistirme konusunda
cesaretlendiriyor. Zira son birkac yildir yapilan
arastirmalarda, ‘is dinyasini bekleyen riskler’ arasina
insan kaynaklari bashiginin girdigini goériyoruz.

Gectigimiz yillarda bu konuyla ilgili kUresel ¢capta
yapilan arastirmalarda, “yetenekli calisanlari elde
tutmak”, “farkli kusaklarin bir arada calismaya
baslamasiyla degdisen is ortami”, “teknolojinin getirdigi
yveni ¢calisma bi¢cimi” is dinyasini zorladigi ve bu
zorlugun uzun slre devam edecegdine vurgu yapilmisti.

Aon’un “2024 Klresel Risk Yonetimi Anketi”’nde de
yer alan tehditler listesinde yetenekleri cekme ve elde
tutma konusundaki yetersizliklerin arttigr goérulUyor.
insan kaynaklarini yakindan ilgilendiren, itibarin zarar
gbdrmesi ve rekabetin artmasi gibi glclU is glcu
bilesenine sahip diger riskler de ilk 10°da icine girmisti.

Bu degdisimin lGzerine enflasyon ve gec¢im sikintisi
eklenince, is dinyasi yetenekli ¢calisanlari hatta tim
calisanlarini elde tutmak icin yan haklara éncelik
vermeye basladi. Yan haklar, is arayanlarin karar verme
sUrecini etkileyen en 6nemli unsurlardan biri haline
geldi.

~/

Yan hak uygulamasi
yvasal zorunluluk mu?

Ulkemizde isveren ve is¢i arasindaki
iliskiyi, 4857 sayili Is Kanunu diizenliyor.
is Kanunu’nda maasin disinda kidem
tazminati, fazla mesai ve licretli izinler
gibi konular yasayla kayit altina alinmis
durumda. Yan haklar ise isverenlerin,
calisanlari i¢cin sunduklari ekstra
destekler oldugu icin is Kanunu’nda

yer almiyor.

Degisen is gliclinliin katilimini saglamak
veri ve yenilik gerektirir

Aon’un “2024 Kuresel Risk Yénetimi Anketi’nde “is Glcu
Egilimleri: Bugln ve Yarin” baslgi altinda su saptamalara
yer veriliyor: “is glcd, 6rgitiin omurgasidir. ister

daha fazla esneklik ve misyon odakli ¢calisma isteyen
gencler, ister tikenmislik ve bitkinlikle mUcadele eden
jenerasyon, ister yaptiklari is icin adil Gcret almak ve
saglik bakimini karsilayabilmek isteyen calisanlar olsun,
isverenlerin Gzerindeki talepler ve yUkler artiyor. Bu
arada isverenler, cok da uzak olmayan bir gelecekte,
ihtiya¢ duyulan beceriler sdyle dursun, rekabet etmek
icin gereken mevcut becerilere sahip isci bulmakta

bile zorlanacak. iK liderleri Gizerinde baski olusturan
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“MUTLU CALISAN,
MUTLU SIRKET”

“Hepimizin bildigi gibi, calisanlarin iyi olus hali, is
yasaminin vazgecilmez bir parcasi olarak kurumlarin
strdUrulebilir basarisini 6nemli élctde etkiliyor.
Bircogumuz, elbette mutlu bir calisma ortaminda,
mutlu ¢calisanlarla ayni hedefe dogru ilerlemeyi isterken,
bunu saglamada kurumlara énemli bir gérev dlstyor:
‘Calisanlarin ihtiyaclarini anlamak.’

Calisanlarin iyi olus hali, sadece kendi sagliklari icin
degdil, ayni zamanda is yerindeki genel verimlilik icin de
kritik bir rol oynuyor. ‘Mutlu ¢alisanlar, mutlu sirketler’
anlayisi, ¢calisanlarin iyi olma hallerini vurgulayarak
sirketin basari grafigini yUkseltiyor. Bu sebeple, iyi olma

sey, calisanlarin beklentilerinden daha fazlasi. Ornegin,
Ucret seffafligiyla ilgili yeni dlzenleyici talepler, yakinda
pek cok sirkette Gcretin nasil belirlendigi ve iletildigi
konusunda bir dénlsime yol acacak.

Degisen is glucUnlin katilimini saglamak, veri ve yenilik
gerektiriyor. Calisanlar, giderek maas cekinden daha
fazlasini bekliyor. Buna yanit olarak kuruluslar, etkileyici
bir calisan deneyimi saglama yetenegdi ile maliyetleri
dengeliyor. Saglik hizmetlerinin ve sosyal yardimlarin
karsilanabilirligi hic bu kadar énemli ve basarilmasi hic
bu kadar zor olmamisti. Ucret seffafligina iliskin yeni
dizenlemelerin, iIK uyumlulugunun étesinde etkileri
olabilir. Hizla ilerleyen teknoloji, isverenlerin beceri
gelistirmenin artik yeterli olmayabilecedinden endise
etmesine neden oluyor.

Toplam 6dul harcamasini ydonetmek, Ucret seffaflidi
dizenlemelerini ele almak ve yapay zekaya hazirlanmak
icin is glclne yeniden beceri kazandirmak, insan
kaynaklari liderlerinin ve profesyonellerinin aklindaki

en &nemli konulardan bazilari... isverenlerin bunlari
yénetmek icin gerekli zemini nasil hazirladigi, yetenekleri
cekme ve elde tutma konusunda ne kadar basarili
olacaklarini belirleyecek. Bu durum, 2024’te ilk kez
dérdlncl en yUksek klresel risk siralamasina yUkseldi.
AON’un CEO’su Lambros Lambrou, “Veriler ve analizler,
bu zorluklarin Gstesinden gelmek ve ilgi ¢cekici bir calisan
deneyimi saglamak icin hayati dnem tasiyacak” diyor.

Bu énemli saptamanin ardindan Lambrou, su uyariyi
yapiyor: “IK artik stratejik masada her zamankinden
daha fazla koltuga sahip. Bu fonksiyon, verilerle liderlik
ederek organizasyonlarindaki etkisini artiriyor.”
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Remed Assistance CMO’su

haline yapilan yatirimlar, sadece bireysel basari icin
degdil, ayni zamanda is ortamindaki basari icin de kritik
bir faktdér. Calisanin iyi olus haline yapilan yatirimlarin
basinda da calisan destek programlari geliyor.”

Tirkiye’de manzara farkli mi?

Danismanlik sirketli Randstad tarafindan hazirlanan
“2024 iK Trendleri ve Ucret Raporu”, Turkiye'deki trendin
de dlUnyayla benzer oldugunu godsteriyor. Bu yilin ilk
aylarinda yapilan ve Turkiye’'deki ¢esitli is kollarindan 630
isverenin katildigi anket, sirketlerin mevcut ekonomik
ortama nasil adapte olduklari, karsilastiklari zorluklar

ve bunlarla basa ¢ikma, calisanlarin maas ve yan hak
beklentileri hakkinda carpici sonuclar ortaya cikardi.

Ankete katilan kurumlarin yltzde 74’0nUn 2024’te bekledigi
en bUyUk zorluk, enflasyon nedeniyle artan is maliyetleri.
YUzde 49’u, bu nedenle verimliligi garantilemenin zor
olacagini dustntyor. is gelisimi ve satis noktasinda ylzde
48’i hacimlerin artmasini beklerken, ytzde 17’lik kesim satis
ve hacimlerin dlsecegini distnUyor.

Emeklilik plani, otopark kullanimi,
yol lcreti...

Randstad’in raporunda “isverenler, calisanlarini
kaybetmemek adina yemek karti, saglik sigortasi gibi
bilinen yan haklarin yaninda; cep telefonu tahsisi, yol
Ucreti, otopark kullanimi, emeklilik plani gibi farkli
finansal haklar da sunmayi artirdl” saptamasi yapiliyor.
Rapora gore, 2023’te yemekhane/yemek karti gibi yan
haklar saglayan kurumlarin orani ylzde 78 iken, 2024’te
bu oran ylUzde 82’ye ylkselmis.

Yine 2023’te 6zel saglik sigortasi yapan kurumlarin orani
ylUzde 59 iken, artan &zel saglik sigortasi maliyetlerine
ragmen bu yil ortalama yUzde 717’e kadar yUkseliyor.
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Siralamayi ylUzde 71ile cep telefonu verilmesi, ylzde
70 ile de yol Ucreti takip ediyor. isverenlerin yan haklari
artirmasina ragmen calisanlarin ylizde 77’si, baska bir
kurumda daha iyi Ucret veya daha iyi kosullar aldigi icin
isten ayrilabilecegini sdyllyor.

Yetenek icin rekabet, yan haklari
ivmelendirdi

Konuya iliskin ilgin¢ veriler sunan bir baska calisma WTW
tarafindan yapilan “2023 Yan Hak Trendleri Arastirmasi”.
Arastirmaya goére, 2021'de isverenlerin ikinci énceligi
olan ‘yetenek icin rekabet’ konusu, 2023’te birinci siraya
cikarak en énemli glndem haline geldi. Arastirmaya
katilan isverenlerin ylUzde 77’si ise baglilik, ylzde 76’si
kilit yeteneklerin ¢cekilmesi ve elde tutulmasi, ylzde 73’0
calisan verimliligi ve etkinligi gibi konulari iyilestirmeye
y&nelik aksiyonlara &ncelik veriyor. isverenler, maliyet
konusunun dnemine dikkat cekiyor. YlUzde 85’i yliksek
enflasyonun devam etmesi, ylzde 76’sI ise zayiflayan
ekonomi ve is ortami konularinin iki yil icinde yan haklar
bltcesi Uzerinde dnemli dlctde etkisi olmasini bekliyor.

TUm dinyada 5 bin 233, Turkiye’de 200°Un Ustlinde
isverenin katildigi 2023 Yan Hak Trendleri Arastirmasi,
bir sirketin yan hak stratejisinin gelecekteki yénunu,
yenilikci ¢cozUmlerin mevcut ve yeni zorluklar icin nasil
kullanildigini ve isverenlerin yan hak tasarimlarini,
finansmanlarini, yénetimlerini ve analizlerini nasil
degistirdigini ve uyarladigini da inceliyor. Arastirmaya
katilan isverenlerin ylUzde 76’s1, yan haklar stratejisinin
tum calisanlarin ihtiyaclarini karsilamasi gerektigine,
ylUzde 54’0 ise plan maliyetlerine odaklaniyor.

isverenlerin, is giiciinii desteklemek i¢in éncelikleri
su sekilde siralaniyor:

Kariyer, egitim
ve gelisim

Saglk
yan haklari

Esnek calisma
dlzenlemeleri

Ry

isverenlerin iyilestirmek istedikleri yan haklar
arasinda da ilk sirada su bashklar yer aliyor:

Finansal wellbeing / > Aile ve
kisa vadeli finansman (t:{)ak’lcCI“'
estegi
Kariyer, \ oo
S egitim ve gggt:gig“gl
gelisim

Calisanlar ne diyor?

Bu konuda da AVITA Calisan Destek Programrnin
ZENNA Danismanlik is birligi ile yaptigi arastirma,
dnemli ipuclari tasiyor. Tarkiye temsili 1210 beyaz ve
mavi yakali ¢alisanin katilimiyla gerceklestirilen “Calisma
Hayati Analizi ve iyi Olus Gereksinimleri Arastirmasi”,
calisanlarin ihtiyaclari ve mutlulugu hakkinda
gelistiriimesi gereken yénler oldugunu gdsteriyor.

Calisanlarin giinde ortalama 8,4 saat boyunca is basinda
oldugu gbéz 6nlne alindiginda, farkli gruplara yénelik
yapilan incelemeler ilgin¢g sonuglar ortaya koyuyor.
Ozellikle en Ust sosyal statideki, Gniversite mezunu ve
klcUk olcekli isyerlerinde calisanlarin daha az, finans
sektdrinde, Z kusagdi ve orta sosyal statlde yer alan
calisanlarin ise daha fazla calistigi gézlemleniyor.

Bu durum, ¢alisan verimliliginin demografik faktorlere ve
sektorlere bagli olarak degisebildigini gdsteriyor.

Arastirma, calisanlarin saglikla ilgili konularin kisisel
oncelikleri arasinda énemli bir yer tuttugunu ve bu
alanda surekli bilgi edinme ihtiyaci hissettiklerini
gobsteriyor. Katilimcilarin, her zaman ya da ara sira ihtiyac
duydugu konu, ylzde 60’In Uzerinde bir oranla saglik.

Saglik dikeyindeki kategorilerin dagilimi ise soyle:

Tibbi bilgiler

Bel-boyun-sirt
agrilari

Psikoloji

%61,9

Saglikli beslenme
ve diyet
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talepler dikkate alinarak yeniden ele alinmasi her
zamankinden daha énemli bir éncelik oldu.

isverenlerin ylizde 69’unun secim ve esnekligin
yani esnek yan haklar uygulamasinin kapsayiciligi
ve cesitliligi desteklerken yan haklar portfoyU
. ) etkinligini artirdi. Ote yandan, yan haklar

SEMA GOKDEMIR stratejisini ele alirken bir dizi basligi ayri ayri
WTW Turkiye Saglik, Emeklilik ve Yan Haklar Lideri degerlendirmek gerekiyor. Arastirmamiza katilan
sirketlerin ylUzde 75’i yetenek rekabeti ve artan
maliyetleri yan haklar stratejisini sekillendiren

“UZUN VADELI PLAN LAMA temel konular olarak goérlyor. Rekabetci bir

ortamda yetenekleri kazanmak ve elde tutmak icin

VE SURDURU LEB| |_| RL| K calisanlarin ihtiyaclarini ve tercihlerini karsilayan

yan hak programlari tasarlamak cok énemli.

H |C BU KADAR ON EM |_| Burada da bes 6nemli konu 6ne c¢ikiyor.

OI—MAM ISTl,, e Portfdy: Yan haklar portfoylnu; is ve yetenek
hedefleri, sirket kultirl ve amaci, calisan

“Isverenler, yetenek kazanma ve elde tutma ihtiyaclari, sektdér ve pazar normlari ile uyumlu hale

rekabeti ile hizla artan yan hak maliyetlerini getirmek.

yonetme zorluklarinin dengesini kurabilmek Uzere,

bir dizi aksiyonlar almaya devam ediyor. Uzun e Finansman: Sirket maliyetini en yUksek geri

vadeli planlama ve surdurulebilirlik belki de hi¢ donUs etkisine sahip olan alanlara odaklamak ve

bu kadar kritik olmamisti. isverenlerin toplam riski optimum seviyede ydonetmek.

odul stratejileri ve organizasyonel hedeflerinin

‘pazar ile uyumlu’ noktasindan ‘pazarin Uzerinde’ e Calisan deneyimi: Farkindalik, tercih ve katilima

noktasina dogru gittigi bu dénemde, iK liderleriyle  destek vererek calisan deneyimine odaklanmak.
tartistigimiz klresel ekonomik kriz ve pandemi

sonrasl yeni sosyo-ekonomik zorluklar, ESG * Ydnetim ve operasyonlar: ic ve dis kaynaklari

(Cevresel, Sosyal ve Yonetisim), DEI (Cesitlilik, teknoloji cozUmleri ile birlikte optimize etmek.

Esitlik ve Kapsayicilik), wellbeing (fiziksel, zihinsel,

sosyal ve finansal) gibi odaklanilan konular e Analitik ve raporlama: Veri odakli icgérilere

icin yan hak stratejilerinin degisen ihtiya¢ ve dayali kararlar almak.”
Calisanlara buglne kadar online ya da yUz ylze zihinsel saglik kaynaklarina erisimi vurguluyor” deniyor.
olarak psikologa gidip gitmediklerini soruldugunda Forbes’in anketi, nesiller arasi nGanslari da ortaya
katilimcilarin yGzde 54,1'i, bir psikolog deneyimine cikariyor. Ornedi Z, X ve Baby Boomers kusagdi, esnek
sahip oldugunu veya halen devam ettigini belirtiyor. calisma seceneklerine dncelik veriyor, bunu Ucretli izin
BuglUne kadar hic¢ psikologa gitmedigini sdyleyen ylzde ve Ucretli ebeveyn izni takip ediyor. Esnek calisma,
46’k kesimin yUzde 33,5’i destek almak istedigini Y kusaginin da 6nceligi ama ikinci sirada is tatmini
ancak maddi olanaksizlik ya da is yerinden izin alma acisindan ruh saghgi destegdi talebi var.
konusunda sorun yasadigini belirtiyor. Arastirma
sonuclarina goére, sirketlerin ylzde 76,5’i en az bir konu “Verilerimiz calisanlarin ruh saghgi kaynaklarina
da olsa destek hizmeti sagliyor ve calisanlarin da yUzde verdigi dnemi vurguluyor. Calisanlarin ylUzde 62’si,
64,9’u saglanan bu desteklerden yararlaniyor. bu kaynaklara erisimin genel is tatminlerinin anahtari

oldugunu belirtiyor” denilen calismada, su saptama da
Benzer bir anket ¢calismasini diinyaca UnllU Forbes dergisi  ilgi ¢cekiyor: Calisanlarin ylzde 34’0 yeterince takdir
yapmis. Derginin haberinde “Yanit verenlerin ylizde 79’u edilmedigini distnUyor, ylzde 36’sI stres yasiyor, ylzde
esnek calisma seceneklerine dncelik veriyor; ylzde 64’0 26’s1 kayglyla bogusuyor ve ylUzde 20’si tiukenmislik
esnek ebeveyn izni ihtiyacini vurguluyor ve ylzde 62’si hissine sahip.
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Yan hak uygulamalarinin faydalari nelerdir?

Metlife’in “2024 Calisan Haklari Egilimleri Arastirmasi’na
gore, calisanlarin ylizde 73’UnUn daha genis bir
yelpazedeki avantajlara erisimleri olsaydi mevcut
isyerlerinde kalma olasiliklari daha yUksek olacakti. Ayni
arastirma, isverenlere yan haklarin kendilerine neler
kazandiracagdl noktasinda su saptamalarda bulunuyor:

Nitelikli kiiresel yetenekleri kendinize ¢ekin: Rekabetci
bir is piyasasinda gbze carpan avantaj paketleri, size
yUksek vasifli klresel yetenekleri cekmeniz icin ise alim
avantajl saglar ve sizi tercih edilen bir isveren yapar.

Calisan memnuniyetini artirin: Daha iyi faydalar, daha
mutlu ekipler anlamina gelir. Bu, daha fazla Uretkenlik,
daha yuUksek c¢alisan katilimi ve sonuc¢ olarak daha iyi
elde tutma anlamina gelir.

ELIF ELKIN
LifeClub Saglikli Yasam Hizmetleri Genel MUdura

“AILEY|I DE KAPSAYAN
UYGULAMALAR DAHA iYI
SONUC VERIYOR”

“Gallup is Yeri Refahi Raporu’na gdére gin icerisinde
calisanlarin ylUzde 44°0 stres, yuzde 40’1 kaygl ile

basa cikmaya calisiyor. Bu durum da calisanlarin
performansini olumsuz etkileyerek sirketler icin negatif
bir tablo olusturuyor. Kurumsal wellness, sadece fiziksel
saglhigi degdil, ayni zamanda calisanlarin ruhsal ve
duygusal refahini da ele alir. Bu programlar, isverenlerin
calisanlarina duyduklari sorumlulugu gésterirken ayni
zamanda isletmelerin strdUrulebilir bir rekabet avantaji
elde etmelerine yardimci oluyor. Saglikli bir is yeri
kultlra olusturmak, calisan sadakati ve verimliligini
artirmanin gicgla yollarindan biri. Yaptigimiz is
birliklerinden aldigimiz sonuglar, ‘Sana deger veriyorum,
sagligini 6nemsiyorum, daha saglikli olman icin elimden
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Kapsayici bir sirket kiiltiirii gelistirin: Farkli geleneklere
ve yasam tarzlarina saygili faydalar sunarak, herkesin
desteklendigini ve birbirine bagl oldugunu hissettigi bir
is yerini aktif olarak tesvik edersiniz.

Artik nedenini ele aldigimiza gore, klresel calisan haklari
paketinize neleri dahil etmeniz gerektigini kesfedelim.

“Diinya Saglik Orgiti verilerine gére,
isverenlerin ve kurumlarin ¢alisan

iyilik ve saghgi icin harcadigi her

1 dolar, 4 dolar olarak sirkete geri
dénlyor. Bununla birlikte sirketlere
bircok katma deger saglayan kurumsal
wellness uygulamalari, verimlilik ve
strdurulebilirlik icin de blyuk fayda
yaratiyor.

geleni yapiyorum’ mesajinin calisanlarda karsilik
buldugunu gdsteriyor.

Cesitli arastirma raporlarina baktigimizda calisanlarin
ylUzde 78’i glc¢lt yan haklarin, is yerine olan sadakati
artirdigini séylUyor. Bu yan haklar, calisanlarin sadece
finansal degdil, ayni zamanda buttnsel iyilik, saglk
ihtiyaclarini karsilama konusunda da kritik bir rol
oynuyor. Calisanlar, kendilerine yénelik bu tlr desteklerle
is yerinde, kendilerini daha degerli hissediyor. Bu da

is yerine daha fazla baglilik ve sadakat olusturuyor,
verimlilik ve performans artisi sagliyor.

Calisanlar, sadece kendi ihtiyaclari konusunda dedil,
yasami paylastigi esi, cocuklarinin ihtiyaclari ile ilgili de
kurumlarindan destek bekliyor. Bunlar, LGS’ye ya da
Universiteye hazirlanan ¢ocugu icin psikolojik destek
de olabilir, kilo problemleri nedeni ile saghgi olumsuz
etkilenen esine diyetisyen takibinde programlar
olusturulmasi da...”
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Ucretli izin: Calisanlara belirli araliklarla tcretli izin
hakkl taniniyor. Bu yéntem, is-yasam dengesini ve
calisanlarin refahini korumak icin gerekli olan yillik
izinleri, hastalik izinlerini ve kisisel glnleri iceriyor.

Ebeveyn izni: Cocuk dogumunda anne ve babaya
verilen bu izin, aslinda yasal bir zorunluluk ancak buna
ek olarak yan haklar kapsaminda, okul mezuniyeti
gulnleri, kreslerin tatil oldugu glinlerde anne ve babaya
Gceretli izin kullandirilmasi gibi uygulamalar giderek
artiyor.

Saglik sigortasi: Yasal planlarin dtesinde, genellikle
daha yUksek teminat limitleri ve 6zel hizmetlerle ek
saglik sigortasi. Tabii aileyi de kapsamasi beklentisi
var.

Hayat sigortasi ve gilivencesi: Calisanin vefat
etmesi durumunda belirlenen hak sahiplerine
genellikle vergiden muaf bir toplu meblag 6¢deyerek
bakmakla yukimll olduklari kisilere mali glvenlik
saglaniyor.

Emeklilik plani: Uzun vadeli finansal planlamayi
tesvik eden isveren katkilariyla calisanlarin emeklilik
icin tasarruf edebilecegdi vergi avantaji hesaplaniyor.

Dis sigortasi: Temizlik ve réntgen gibi koruyucu
hizmetlerin yani sira dolgu, kaplama, ortodonti gibi
onaricl tedavileri de kapsiyor.

Gorme sigortasi: Rutin géz muayenelerinin
masraflarini karsiliyor ve gozllik, temas ve dlzeltici
prosedUrlerin maliyetlerinin karsilanmasina yardimci
olur.

Maluliyet sigortasi: Calisanin yaralanma veya
hastalik nedeniyle calisamamasi durumunda, yasal
hastalik 6denegdinin 6tesindeki slreleri kapsayan
gelirin bir kismini karsiliyor.

Ruh saghgi destekleri: Danismanlik, terapi ve

tedavi programlarina, genellikle standart saglik
planlarindan daha dustk katki payiyla veya hic katki
payl olmaksizin erisim sagliyor.

Cocuk bakimi destekleri: Calisan ebeveynlerin
kres veya bakici gibi cocuk bakimi masraflarini
karsilamasina yardimci olacak parasal yardim.

Uzaktan calisma ekipmanlari: Verimli uzaktan
calismayl mUmkun kilmak icin ev - ofis ekipmani,
internet ve yardimci programlar icin geri 6demeler.

Ogrenme ve gelisim yardimi: Mevcut ve
gelecekteki rollere fayda saglayacak becerilerin
gelistirilmesine yonelik 6grenim Ucreti geri 6demesi ve
egitim kurslari.

Sirket araci: isverenler, calisanlarin is ve kisisel
kullanimlari icin, genellikle yakit ve bakimi da
karsilanan araclar sagliyor. Bu ek avantaj, is icin sik sik
araba kullananlar i¢cin daha cok veriliyor.

Yemek kartlari: Calisanlarin yemek masraflarinin
disinda da kullanabilecekleri 6zel uygulamalara sahip
kartlar.

Cep telefonu: Sirketler, calisanlarin cep telefonu/
cep telefonu faturalarini tazmin ediyor veya dogrudan
6duyor. Surekli iletisim ve mobil erisim gerektiren
roller icin degerli bir avantaj sagliyor.

Sirket indirimleri: Calisanlari, isverenlerinin Grin
veya hizmetlerinde indirimli fiyatlarla yararlandirma.

Spor salonu liyeligi: Sirketler, calisanlarin saghgini
ve saglikli yasam tarzlarini tesvik etmek icin spor
salonu/fitness kuliibl Ucretlerini stibvanse ediyor veya
tamamen karsiliyor.

Alisveris indirimleri: Calisanlar, kurumsal
ortakliklar araciligiyla Gc¢clncl taraf perakendecilerin
indirimlerine erisebiliyor.
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FERIDE DUZDURAN GUNDUZ
Pluxee Turkiye CHRO’su

“DONUSEN CALISMA HAYATINDA
YAN HAKLAR AMAC Ml,
ARAC MI?”

Sirketler, bireyleri tam olarak tatmin
etmese bile, ¢calisanin takdir edildigini
ve deger gordigini hissettiren
uygulamalar, onlarin kendilerini bir
toplulugun parcasi, bir takimin degerli
bir Gyesi gibi hissetmesini saglhyor

ve aidiyet duygusunu besliyor. Ozel
glnlerdeki kutlamalar, hediyeler,
aktiviteler gibi rutin dis1 nazik jestler,
bireye ‘goérildiginli’ hissettiriyor ve
sirketle olan iliskisini saglamlastiriyor.

“Is dunyasI; dijitallesme, kiiresellesme ve sosyo-ekonomik
degisimlerle strekli bir donlGsim icinde. Calisanlarin
beklentileri ve ihtiyaclari da bu ydnde degismeye,
ddénlsmeye devam ediyor. TUm bu degdisim icerisinde
‘ceviklik’ kritik 8nem kazanirken calisanlarin ihtiyaclarina
yonelik tasarlanmis yani kisisellestirilmis calisan deneyimi
de her zamankinden daha cok 6n plana cikiyor. Buna
ulasmanin yolu da elbette insani isin 6znesine koymaktan

geciyor.

Artik sirketlerin calisanlardan nasil daha fazla fayda elde
edeceginden ziyade calisanlarin sirketlerinden nasil

fayda sagladiginin éneminin arttigi bir dénemdeyiz.
Deloitte’un 2024 Kuresel insan Kaynaklari Trendleri
Arastirmasi raporu, tam da bunu destekleyecek sekilde
insani odak noktasina koymanin énemini vurguluyor.
Pandeminin etkisiyle dijitallesen is diinyasinda, kurumlarin
strdurilebilir blyUme icin ¢alisan bagliligina odaklanmasi
gerektigini vurgulayan rapor, calisanlarda gelecek ve
refah kaygisinin arttigina ve kurumlarin bu degisime uyum
saglayabilmek icin insan kaynaklari politikalarina daha
fazla odaklanmasi gerektigine isaret ediyor.
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“ise katilma ve Uretken olma
olasiligi yiukseliyor”

Bu gelismeler, insan kaynaklari profesyonelleri

olarak bizim de ¢alisan yan haklarinin optimizasyonu
konusuna daha fazla kafa yormamizi gerektiriyor.

Calisan yan haklarinin etkinligi, calisan deneyimini ve
baghdini artirmak, motivasyonlarini ve performanslarini
yUkseltmek, nitelikli is glcinlU cekmek ve elde tutmak
icin cok dnemli ve bir o kadar da sirket dnceliklerinde geri
planda kalmis bir konu. Dogru ve ihtiyaca gére belirlenmis
yan haklar, calisanlarin fiziksel ve zihinsel saghgini
desteklerken ¢alisan mutluluguna énemli dlctde katki
sagliyor. Kapsamli ve kisisellestirilmis yan haklar, olumlu
bir calisma ortamina katkida bulunarak calisanlarin moral,
motivasyonunu yUkseltiyor ve sadakati artiriyor. Deger
verildigini ve desteklendigini hisseden calisanlarin ‘ise
katilma ve Uretken olma’ olasiliklari bir o kadar yUkseliyor.

Calisanlar acisindan baktigimizda ise yan haklar, maasin
cok daha &tesinde bir konu. is hayatinda calisanlarin
blylk cogunlugunu olusturan Y ve Z kusaklari
incelendiginde, genel refahlarini ve is-yasam dengesini
destekleyen kapsamli faydalara daha cok deger
verdiklerini gbézlemliyoruz. Pluxee Global’in dncultk ettigi
Benify ve YouGov tarafindan 8 Ulkeden 8 bin katilimciyla
gerceklestirilen ‘Insights 2023’ arastirmasi da benzer
sekilde, calisan memnuniyetini saglamak icin rekabetci
bir Ucret paketiyle birlikte calisana sunulan yan haklar

ve odullerin sirketleri glcll bir isveren markasi olarak
ayristirdigini gosteriyor. Rekabet¢i fayda paketleri, dogru
bir sekilde iletildiginde memnuniyeti, Gretkenligi, katilimi
ve genel olarak baglihgi artiriyor. Arastirmanin diger
ciktilarina goére, calisan memnuniyetinin artmasi i¢cin yan
haklarin kisisellestirilmis olmasi ve saglanan fayda ve
indirim paketlerinin artirilmasi bekleniyor.

“Hayati kolaylastiran faydalar
olarak ele alinmali”

Bunun yani sira calisanlarin is ortamlarinda yasadiklari
deneyim ve sirketleriyle kurduklari iliski onlari tamamen
tatmin etmekten uzak olsa da ¢alisanlar, ginin énemli bir
bolumU gecirdikleri sirketlere karsi bir bag hissedebiliyor.
Bunun sebebini ise insanin bir yere ait olma arayisina
baglayabiliriz. Yani aslinda sirketler, bireyleri tam olarak
tatmin etmese bile, ¢calisanin takdir edildigini ve deger
goérdiguna hissettiren uygulamalar, onlarin kendilerini
bir toplulugun parcasi, bir takimin degerli bir Gyesi gibi
hissetmesini sagliyor ve aidiyet duygusunu besliyor.

Ozel gluinlerdeki kutlamalar, hediyeler, aktiviteler gibi
rutin disi nazik jestler, bireye ‘gérildigund’ hissettiriyor
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ve sirketle olan iliskisini saglamlastiriyor. Bu nedenle
calisanlara sunulan yan haklar; olmazsa olmazlar arasina
giren yemek, ulasim gibi temel faydalarin yani sira sunulan
calisma ortami ile birlikte bireylerin 6zel ihtiyaclarina ve
anlarina verilen deger, is ve 6zel hayati kolaylastiran tim
faydalar olarak daha genis bir perspektifte ele aliniyor.

Yan haklar alanindaki en iyi 6rneklere baktigimizda,
farklilasan ihtiyaclari adresleyen kisisellestirilmis c6zUmler
on plana cikiyor. Son ddénemde 6ne c¢ikan uygulamalardan
bazilari: patili dostlar icin saglik sigortasi ve izin hakki,
uzatilmis babalik izinleri, génlllUltk projelerine katilim
icin verilen 6zel izinler, secim 6zgUrligu tanityan teknoloji,
egitim, market gibi kategorilerde hediye kartlari, cocuk ve
yasli bakimi destekleri, hibrit ulasim ¢cézimleri.

“Farklilasan ihtiyaclar 6n plana alinmali”

Pluxee olarak biz de, calisma arkadaslarimizin bGtlnsel
esenligini, daha anlamli ve Uretken bir hayat yasamalarini
destekleyecek ‘kisisellestirilmis yan haklar’ konusunu
cok dnemsiyoruz. Calisanlarimizin farklilasan ihtiyaclarini
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dn plana alarak, tim iK uygulamalarimizi esneklik
yaklasimi ile tasarliyoruz. Calisma arkadaslarimizin aidiyet
duygularini pekistirmek Gzere onlari dinleyen, ihtiyaclarini
ve farkli bakis acilarini kabul eden, kendi hayatlarinin
lideri olduklarini bilerek secim 6zgurlGgu taniyan bir
yaklasim sergilemeye dnem veriyoruz. Esnek hibrit
calisma modelimiz, esnek calisma saatlerimiz, esnek yan
hak uygulamamiz PluxeeFlex ve anlik 6dul platformumuz
OnSpot ve dijital Pluxee Academy ile is arkadaslarimizin
motivasyonunu artiracak ve gelisimlerini destekleyecek
bir ortam yaratiyoruz. Diyetisyen ve psikolog hizmetleri,
evde saglik hizmetleri, yasama arti deger katacak egitim
ve atbélyeler, dogum glnud izni, aramiza yeni katilan
arkadaslarimiza 6zel hos geldin izni, génullG sosyal
sorumluluk projeleri, mentorluk programlari, motivasyon
etkinlikleri, spor mUsabakalari ile Pluxee’lilere anlamli ve
butUnsel bir dinya sunmaya 6zen gdsteriyoruz.

Calisan bagliligr ve yan haklar dinyasinda lider trln ve
uygulamalar tasarlayan bir sirket olarak, yaptigimiz tim
calismalar, isimizi cok daha anlamli hale getiriyor. ise
hayat katmaya devam ediyoruz.”
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SERAP OZALP

Mercer Tlrkiye
Bireysel Emeklilik Danismanlik ve Brokerlik Lideri

“SIRKETLERE REKABETTE
FARKLILASMA FIRSATI
VERIYOR”

“Yan haklar tanim olarak Ucretin yaninda calisanlara
sunulan ve para degeri olan kazanc¢lardir. Bu haklar,
calisanlarin is-yasam dengesini saglamalarina,
motivasyonlarini artirmalarina ve genel olarak calisma
ortaminda daha memnun olmalarina yardimci olur.
Esnek yan haklar, ¢calisanin yan haklar paketini kendi
bireysel ihtiyaclarina uygun olarak tekrar diizenleyen
ve onlara secim hakki taniyan bir platformdur. Bunun
yaninda esnek yan haklar, calisanin blUtlin veya bir
kisim yan haklarinin isveren tarafindan maliyetlerin
kontrol edilecek sekilde tekrar diizenlenmesi olarak da
tanimlanabilir.

Turkiye’de calisanlara saglanan yan haklar, ‘yemek

servis, bireysel emeklilik, saglik sigortasi, hayat sigortasi,

kanun Uzerinde hak edilen yillik izin gUnleri, check-up,
kritik hastaliklar sigortasi, cep telefonu, sirket araci
veya 6denekleri, benzin yardimi, kres yardimi, yilbasi-
bayram yardimlari, giyvim ceki, yakacak yardimi ve yakin
zamanda dahil edilen uzaktan calisma destedi, spor
sosyal kulibU 6denekleri, wellness wellbeing destekleri
vb. olarak sayilabilir.

“Yan haklarin tasarimi giderek
karmasiklasiyor”

Maliyet baskilari, degisen déncelikler ¢calisan ihtiyaclarinin
farklilasmasi ve hizla gelisen klresel ortam nedeniyle,
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calisan yan haklarinin tasarlanmasi, sunumu ve finanse
edilmesi giderek daha karmasik hale geldi.

Ylksek enflasyon ve yasanan ekonomik dalgalanmalarin
Ucret artislarinda yaptigi baski, ara dénem artislarin
gulndeme gelmesiyle birlikte sirketler, yan hak
politikalarini tekrar gbzden gecirmeye basladi.
Calisanlarina sagladiklari yan hak uygulamalarinda
cesitlilik saglamaya, bu alana odaklanmaya ve yatirim
yapmaya basladilar.

Organizasyonlarin mevcut piyasa kosullarina karsi aldigi
onlemler arasinda esnek yan haklara gecis yasandi.
Esnek calismanin yayginlasmasiyla hayata gecen yeni
yan haklar da gérlyoruz. Bunlar arasinda internet
destedi, ergonomi destedi, ek yiyecek 6denegdi ve
elektrik fatura 6denegi 6éne cikan uygulamalar arasinda
yer aliyor.

2023-2024 yilinda calisanlara yeni yan hak secenekleri
sunan ve sirkete ek bir maliyet getirmeden yapilandirilan,
calisanlarin sirkete olan aidiyetini ve bagliligini arttiran
esnek yan haklar programlarinin yayginliginda da gézle
gorullr bir artis da s6z konusu.

“Paketler, kurum kultira ve
degerlerine gore farklilasabiliyor”

Esnek yan haklar programinin saglanmasinin baslica
nedenlerini ise az da olsa ilave yatirimla rekabette
farklilastirmak, calisan rekabetini ve motivasyonunu
artirmak, maliyet kontrolinU saglamak (vergi avantaji
indirim ve muafiyetlerden yararlanmasi), calisanda
toplam &dullendirme deger yargisini artirmak olarak
siralayabiliriz.

Esnek yan haklarin Turkiye’deki ge¢misi, 2006 yilina
dayaniyor. Mercer olarak, piyasa arastirmalarimizin
sonuclari dogrultusunda yan haklar bakimindan oldukc¢a
zengin uygulamalarin yayginlastirilmasi icin destek
oluyoruz. Normal kosullarda yapilandirmasi ¢cok daha
uzun zaman alacak bu programlari, 3-4 ay gibi kisa bir
sUrede yapilandirabiliyoruz.

Ayni sekilde arastirmalarimiza gére, insan kaynaklari
stratejisi, kurum kultlrd, degerleri, maliyet yonetimi
ilkeleri, calisan demografik yapisinin 6zelliklerine gore
farklilasabilen esnek yan haklar paketlerini uygulayan
sirketlerimizin calisanlarinin ylzde 90’nin programa
katilim sagladigini gériyoruz.”
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UFUK GEDIKLI

Randstad Turkiye
Genel Muduru

“Calisanlarin ihtiyac¢larina dénuk
eshek secenekler sunulmali”

insan kaynaklari diinyasinda yan haklarin 6nemi hakkinda-
ki diisiinceleriniz nelerdir?

Randstad; Workmonitor raporu ile global ve HR Trends ra-
poru ile Ulkemize ait IK’ya ydnelik analizler cikariyor. 2024 yil
itibariyla ¢cikan sonuclardan biri de, calisan mutluluk ve esen-
liginin &nemini korumasiyla beraber; yeteneklerin gelirlerine
daha fazla odaklanmasi. Ekonomik kosullarin zorlasmasi, bu
durumun temel sebebi. Calisanlarin intiyaclarina yénelik etki-
li, esnek secenekler gelistirmek kurumlar icin bir nevi zorun-
luluk. Bu nedenle sirketlerin yetenekleri tutabilmek icin yan
haklara daha fazla odaklandigini gézlemliyoruz.

Yan haklar, bugiin ¢alisanlara sunulan paket icinde ne ka-
darlik bir boliimii olusturuyor?
Yan haklar; yeteneklerin calistiklari uzmanlk alani ve sek-

EMRAH YOLAC

Uzman Klinik Psikolog
Self Made Human

“Is icin yasamak degil,
yasamak i¢in is”

insan kaynaklar diinyasinda yan haklarin 8nemi hakkinda-
ki diistinceleriniz nelerdir?

Guncel pek ¢ok arastirma, calisanlarin sadece maasla mo-
tive olmadigini, “sirket kaltlrd, calisma stili ve tarzina ilis-
kin” yan haklarin da is tatmini Gzerinde énemli bir etkiye
sahip oldugunu gosteriyor. Degisen kusaklar ve evrilen is
yasaminda, beklentilerin kosullari, kosullarin da beklentileri
olusturdugunu sdyleyebiliriz. Ozetle yan haklar, calisanlarin
sirkete olan baghliklarini arttirmaya elbette devam edecek.

Yan haklar, bugiin ¢alisanlara sunulan paket iginde ne ka-
darlik bir béliimii olusturuyor?

GUnUmUzde yan haklar, toplam maas paketi icinde dnemli
bir paya sahip. Global 6l¢cekteki raporlara gbre, yan haklar
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torlere gore farkliik gdsteriyor. Bu nedenle belli bir ylzde
vermek dogru olmayacaktir. Bununla beraber; halen cali-
sanlarin gelirleri icerisinde sabit maaslarinin yan haklarina
go6re aclk arayla énde oldugunu sdyleyebiliriz.

Yan haklarin genislemesiyle birlikte ¢alisan sadakati ve
turn over lizerindeki etkisini 6l¢gliimlendiniz? Nasil bir fark
ortaya ¢ikti?

Turkiye’de calisanlarin ylUzde 93’0 saglik destek paketlerini
bulunduklari veya sonra c¢alisacaklari sirketlerdeki en 6nem-
li G¢ faktérden biri olarak gdrlyor. Yani sira &zellikle yeni
nesil icin isin anlami, sirket degerlerinin kisinin degerleri ile
drtismesi, yapilan isin tatmin edici olmasi, birincil yéneticiy-
le iletisim, kapsayicilik gibi finansal olmayan etkenlerin de
dnemli oldugunu gézlemliyoruz.

Sizin i¢in iyi bir yan haklar paketi neleri icermelidir?
Randstad’in gerceklestirdigi K trendleri arastirmasinin
sonuglari, bize bu konuda en yaygin kullanilan yan haklar
paketleri hakkinda 6ngdri sunuyor. Bu yan haklari; saglik/
esenlik, beceri gelistirme ve finansal olarak Uce ayirabiliriz.
Egitim, evden calisma/hibrit calisma ve ilave izin glnleri 6n
plana ¢ikarken, finansal olanlarin en yaygin olanlarina yemek
Ucreti, saglik sigortasi ve cep telefonu siralanabilir. Hibrit ca-
lisma gecen yila gbre inis gbdstererek ylzde 49’a geriledi;
egitim imkanlari ise artarak ylzde 54’e ciktl. Son dénem-
de, sirketlerde psikolojik destek, kar payi dagitimi ve saglik/
spor paketleri gibi alternatifler de gortlmeye baslandi.

toplam maas paketinin yaklasik, ylizde 25 ila 35’ini olustu-
rabiliyor. S6z konusu oran, 6zellikle teknoloji ve finans gibi
rekabetin yogun oldugu sektdrlerde daha da ylUksek olabi-
liyor. Elbette TUrkiye’de de benzer sekilde, sirketlerde reka-
bet avantaji saglamak ve yetenekli calisanlari cekmek icin,
zengin gelisim imkanlari, daha esnek calisma saatleri ve su-
rekli veya hibrit modellerde uzaktan ¢alisma gibi daha genis
ve cesitli yan hak paketleri sunuldugunu gérlyoruz.

Yan haklarin genislemesiyle birlikte ¢alisan sadakati ve
turn over lizerindeki etkisini 6l¢giimlendiniz? Nasil bir fark
ortaya ¢ikti?

Yan haklarin genislemesi, calisan sadakati Uzerinde belir-
gin bir etkiye sahip. IK alaninda yapilan pek ¢cok arastirma-
ya gobre, genis kapsamli yan haklar sunan sirketlerin calisan
baghliginda yaklasik ylzde 21, calisanlarin firmada kalma
sUresinde ise yaklasik ylUzde 25 artis sagladigini ortaya ko-
nulmus durumda. Yan haklar artik calisanlarin kendilerini
degerli ve desteklenmis hissetmelerine yardimci olurken,
turnover oranlarini da distrmeye direk etki ediyor.

Sizin i¢in iyi bir yan haklar paketi neleri icermelidir?

lyi bir yan haklar paketi, calisanlarin hem profesyonel hem de
kisisel intiyaclarini mutlaka karsilamali. Temel unsurlar arasin-
da, saglik sigortasi, esnek calisma saatleri, uzaktan calisma
imkanlari, yemek ve ulasim yardimlari mutlaka saglanmali. Ca-
lisma zamaninin secimi ve esnek yénetimi, is ve gérev tanim-
larinin uygunluguna bagli olarak calisanlara devredilebilmeli.
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Heltia, DEI politikalarinda
sirketlere rehberlik yapiyor
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heltia

Sirketlerin “Cesitlilik, Esitlik ve Kapsayicilik” politikasi olusturmasi, ¢calisan mutlulugu ac¢isindan biyulk
6nem tasiyor. Bu konuda saglam politikalara sahip sirketler, yetenek havuzu konusunda rakiplerinin
oniline geciyor. Benevity’nin 2023 raporuna goére, gliniimiizde is arayan adaylarin ylizde 95’ten fazlasi
benzer sirketler arasinda karar verirken bu politikalari degerlendiriyor. Ancak bu siirecte en kritik ve
tzerinde diistiniilmesi gereken konu, bu politikalari nasil olusturup, nasil uygulayacaginiz.

Heltia olarak; calisanina deger veren, insan odakli politika-
lar ile is yerindeki mutluluk ve iyi olus seviyesini artirmak
isteyen, calisan bagliliginda bireyleri yasamin her aninda
desteklemenin ne kadar énemli oldugunu bilen ve bu kas-
larini gelistirmek isteyen tim sirketlerin yanindayiz. Bu
baglamda, sizler i¢cin cok dnemli oldugunu disindigimuz
bir konuda bilgilendirici bir icerik hazirlamanin uygun ol-
dugunu distnduk.

Pew Research Center’in bir anketine gdre, Amerika’daki
calisanlarin:

* Ylzde 56’si, is yerinde DEI politikalarini éne c¢ikarmayi
oldukca faydali buluyor.

e Ylzde 32’si, gUclU bir DEI politikasi olan bir sirkette calis-
manin onlar icin blyUk élcide dnemli oldugunu sdyllyor.

e Ylzde 72’si, ise alim, terfi ve maas acisindan adaleti sag-
layan policelerin sirketi pozitif etkiledigini dtstnuyor.

Kisaca “DEI” olarak bilinen diversity (cesitlilik), equity
(esitlik) ve inclusion (kapsayicilik) politikasi olusturmak,
sirketiniz icin blUyUk 6lctide dnem teskil edebilir. Bunun
nedenlerini ve nasil bir DEI politikasi olusturabilecedinizi
kesfetmeden dénce, biraz da detaylandirmak gerekiyor.

DEI uygulamalari hakkinda

bilinmesi gerekenler

DEI veya DE&I, is yerinde herkese firsat esitligi saglamak
araciligiyla olusturulmus bir kisaltma. Modern dulnya-
nin gelismesiyle, sosyal hareketlerin artmasiyla ilk defa
1960’larda kullanilmaya baslanmis. 1980’lerden itibaren ise
Ozellikle cinsiyet ve LGBT sorunlarini da iceren daha kap-
sayicl bir hale getirilmis.

1. Diversity (Cesitlilik): Olabildigince farkli kimlikte insanin is
yerinde temsil edilmesi, tek tiplilikten kurtulmak gibi amaclar
tasiyor. Ornek olarak cinsiyet, irk ve kdken, yas, cinsel yéne-
lim, nérocesitlilik, fiziksel kisitlar gibi durumlar verilebilir.

2. Equity (Esitlik): Herkese esit firsatlar taninmasi ve esit
davranilmasi, ayrimci ve ayristiricc muamelelere karsi du-
rulmasi icin gerekli bir durus.

3. Inclusion (Kapsayicilik): “Dahiliyet” olarak da cevrilebi-
len bu madde ise herkesin kurum kultGrinUn bir parcasi ol-
masindan geciyor. Esit haklara sahip olundugunun, aidiyet
duygusunun, glvende olma ve bireysel olarak dnemsen-
menin her ¢alisan tarafindan hissedilmesini gerektiriyor.

Pew Research Center’a gore, is arayan profesyonellerin bir
sirkette en cok dnem verdigi 6zellikler ise sirasiyla su sekilde:
e Cesitlilik, esitlik ve kapsayicilik politikasi olmasi,

» Kariyer gelistirme ve ilerleme firsatlari sunmasi,

* [s-6zel yasam dengesini ®&nemsemesi,

» Sosyal etkisini disGnmesi

e Cevre ve sUrdurulebilirlik icin adimlar atmasi.

DEI politikasinin potansiyel

faydalari nelerdir?

Farkli kGltlrler, gecmisler ve beceri setlerine sahip calisan-
lar sirketinizde var olabilir. Bu aday havuzunuzu genisletir,
farkli perspektiflere sahip ¢alisanlar ile ortamdaki fikir zen-
ginligi artar.

Herhangi bir faktdor Gzerinden ayrimcilik yapilmasini én-
lenir. Tarafsiz ve adil ise alim, terfi ve calisma sUrecleri
yurGtulebilir. Ayni zamanda kurum icerisinde ayrimcili-
da bagli mikro agresyon, mobbing, taciz gibi durumlar
azaltilabilir.

Calisanlarinizin (ve potansiyel calisanlarinizin) kuruma kar-
si bakisi olumlu ydénde etkilenir. Herkesin daha glvende
hissedecegdi bir is ortami olusturulabilir. Tum bunlarla bir-
likte bu ilkelere dayanan bir is kUltird marka itibarini pe-
kistirir, mUsteri sadakatinin de glclenmesine olanak tanir.

GUclU bir DEI politikasi, 6zellikle de genc¢ nesiller icin daha
bUyUk &nem teskil ediyor. Benevity’nin 2023 raporuna
gbre, gunimuizde is arayan adaylarin ylzde 95’ten fazlasi
benzer sirketler arasinda karar verirken DEI politikalarini
degerlendiriyor.

DEI ile mental saglik konusundaki etiketlerden kurtulmak
Harvard Business Review’a gore, 2023’te calisanlarin ylz-
de 60’1 ciddi mental saglik problemleri deneyimledi. Bu ki-
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silerin neredeyse tamami da is yerinde bu durum hakkinda
konusmaya cekindigini belirtti. iste DEI burada da énem
kazaniyor. Mental saglik problemlerinin tabulastirilmasini
engelliyor, herkesin rahatca kendini ifade edebilmesi icin
bir alan acmis oluyor.

DEI politikalarinin mental sagligr nasil destekledigini iki
farkli acidan inceleyebiliriz. Bunlar:

1. N6rogesitli bir is kiiltiiri olusturmak

Gercekten kapsamli bir DEI politikasi, esitlik calismalarinin
icerisinde noérocesitli bireyleri de kapsar. Bu da bu Kisilerin
farkli ihtiyaclarina uyum saglanmasi, bir pozisyon icin esit
firsatlara sahip olmalari anlamina geliyor.

Neurodiversity in Business’in anketine goére, nérocesitli
calisanlarin ylUzde 65’i, yoneticileri tarafindan ayrimciliga
ugramaktan korktuklari icin durumlari hakkinda konusmu-
yor. Bu da ihtiyac duyabilecekleri bazi kosullara hic¢ ulasa-
madiklari, psikolojik glvenliklerinin saglanmadigi anlamina
geliyor.

2. Dezavantajli gruplari desteklemek

Kimlige bagl yapilan ayrimciliklar, is yerinde mental saghgi
en cok kotllestiren faktdrlerden bir tanesi. Otekilestirme,
mobbing gibi olumsuzluklari deneyimleme ihtimali olan
gruplari desteklemek, saglikl bir sirket ktltGr olusturmak
icin cok dnemli.

Is yerinizde cesitlilik, esitlik ve

kapsayiciligi nasil artirabilirsiniz?

1- Tarafsiz bir ise alim siireci yiiriitiin

« is ilani hazirlarken belli gruplari ise basvurmaktan aliko-
yacak Usluplar kullanmaktan kacinmak,

» Gerekliliklerden ¢cok adayin becerilerine odaklanmak,

» Cinsiyete veya Irka bagh maas farki olusmayacagini gos-
termek icin maas araliklarina yer vermek,

« s ve ev hayati dengesini saglamak icin esnek calisma fir-
satlari sunmalk,

« ise alim yapan kisilerin i¢csel &nyargilarini kirmak adina
kapsayicilik egitimi vermek gibi adimlar uygulayabilirsiniz.
Bu sekilde bir “kdr ise alim uygulamasi” benimseyerek bas-
vurulari tarafsiz bir sekilde degerlendirecedinizi, adaylarin
kimligini degil yetenek ve deneyimini 6n planda tutacagi-
nizi gdéstermis olursunuz.

Global danismanlik firmasi DDI’'a gbére, ortalamanin Gstln-
de cesitlilige sahip bir sirketin rakiplerinden finansal olarak
UstUn olmaya yatkinligi 2.4 kat fazla oluyor. YUksek kalite-
deki liderlere sahip olma ihtimalleri 11 kat artiyor. Yiksek
Olctde yetenekli adaylari ise alma ve isyerinde tutma ihti-
malleri 3.2 kat artiyor.

2. Ayrimciliga karsi caydirici ciddi yaptirimlar uygulayin
Sadece ise alim slrecinde adaletli davranmak yeterli de-
gil, kurum icerisinde de farkl kimlikten insanlara karsi adil
davranildigindan emin olmaniz gerekiyor. Bunun icin belli
politika ve ydnergeler olusturabilir, sirket icerisinde ayrim-
ciliga karsi ciddi bir durus sergileyebilirsiniz.
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Yaratacadiniz yonergeler, ayrimciligi énleyici adil strecler
ve terfi politikalari gibi konulari icermelidir. Ornegin, kimlik
bazli mobbing gibi konulara karsi glc¢lt bir politika olus-
turmak cok dnemlidir. Bdéylece tUm calisanlara esit davra-
nilan ve hosgoérull bir is yeri kGltard benimsemeyi kolay-
lastirabilirsiniz.

Aynl zamanda liderler, sirketin bu anlamdaki vizyonunu
yansitabilir ve diger calisanlara 6rnek teskil edebilir. Acik
iletisim kurmaya énem vererek calisanlarin seslerini duyu-
rabilecekleri ve aidiyet duygularini gelistirebilecekleri bir
ortam saglayabilir.

3. Calisanlariniza destek sunun

Aidiyet ve memnuniyeti yUkseltmek icin herkesin ihtiyac
duydugu destege ulasabilmesi cok é&nemli. Bunun icin Heltia
uygulamasini kullanabilir, calisanlara verdiginiz dederi gbs-
terebilirsiniz. Mental saglik, beslenme ve fiziksel saglk alan-
larinda uzman destedi almalarina yardimci olabilir, sirketi-
nizdeki iyi olusu destekleyecek imkanlar saglayabilirsiniz. Ek
olarak calisanlarinizin kendilerini gelistirmelerine yardimci
olacak egitim ve atélyeler icin de He iletisime gecebilirsiniz.

ank olarak ¢alisanlarnimizin

£ ve hayata dair tercihleri
bizim oldukg¢a dnem verdigimiz konularin
basinda gelmektedir. 2023 yilinda
calismaya basladigimiz Heltia ile
galisanlanmizin tercihlerini de géz Gninde
bulundurarak bu yil da i birligimize devam
ediyoruz. Tim calisanlanmiza acik olan
uygulama ile calisanlanmiz psikolojik
damsman, diyetisyen, fizyoterapist, kisisel
antrendr, cocuk gelisim uzman gibi farkh
alanlarda uzmanlagmig profesyonellerle
online géragmeler yapabiliyorlar. Bu
sayede de ginimuizde dzellikle dnemili
olan kisisel esenlik konusunda da

Heltia ile refah dizeylerini

rek, yagam kalitelerini de
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durumuna geldi.

Kisaca ESG olarak tanimlanan, ingilizce “Environmental,
Social, Governance” kelimelerinin kisaltmasi olan “Cevre-
sel, Sosyal, Yonetisim” (CSY), bir isletmenin cevresel, sos-
yal ve ydnetisim uygulamalarinin, bunlarin etkilerinin ve
bu degerlendirmelere gore ilerlemesinin incelenmesi an-
lamina geliyor. ESG terimi ilk olarak 2004 yilinda Birles-
mis Milletler’in (BM) daveti lUzerine finans kuruluslarinin
ortak girisimi olan “Who Cares Wins” (Umursayan Kaza-
nir) baslikli raporda ele alindi. Bu rapor sonrasinda CYS,
sirketlerin denetim ve raporlama sUrecleriyle irtibatlandi-
rildi. Nitekim Avrupa Birligi'’nde, 2014 yilinda sirketler igin
raporlama yukumlulUkleri alaninda ilk kez kurumsal sosyal
sorumluluk kilavuzlari uygulamaya konuldu. Amac, diger
hususlarin yani sira yénetim raporundaki raporlama ge-
rekliliklerini genisleterek AB’deki sirketlerin cevreye iliskin
ve sosyal yonleri hakkinda daha fazla seffaflik saglamakti.

Kasim 2022’de AB Parlamentosu, sUrdUrulebilirlik rapor-
lamasina iliskin Kurumsal Sarduralebilirlik Raporlama
Yonergesi'ni (CSRD) kabul etti. Ocak 2023’te yUurarluge
giren bu ydnerge, sirketlerin strdurulebilirligin is sonugla-
rini, konumlarini ve performanslarini, insanlari ve cevreyi
nasil etkiledigine iliskin bilgileri aciklamalarini tarifliyor.
Bu yonergeler, sirketler icin raporlama yUukimlulUklerini
daha somut hale getirdi. Finansal Olmayan Raporlama
Yonergesi (NFRD), Kurumsal Strdurulebilirlik Raporlama
Yonergesi (CSRD) kapsaminda daha da sikilastirildi.

Almanya’da bu konuda énemli bir gelisme yasandi. 1 Ocak
2023 tarihinde yurirlige giren Tedarik Zincirlerinde Ku-
rumsal Durum Tespiti YakUmlultGkleri Kanunu (Lieferket-
tensorgfaltspflichtengesetz-LKSG), blyUk sirketlerin te-
darik zincirlerini sorumlu bir sekilde organize etmeleri
konusunda baglayici gereklilikler getirdi. Buna gére Al-
man sirketlerinin, klresel tedarik zincirlerini insan haklari
ve cevresel riskler acisindan gbézden gecirmesi glindeme
geldi ve bundan dinyanin bir¢cok Ulkesinde yer alan teda-
rikci sirketler de etkilendi.

Cevre boyutu ve is hukuku: ESG kapsaminda ilk olarak
cevresel faktorler inceleniyor. Bunlar, bir kurulusun cevre-
sel etkilerini ve risk yénetimi uygulamalarini ifade ediyor.
Bir isletmenin cevreye iliskin uygulamalari ayni zamanda
istihdam Uzerinde de etkili. Nitekim Bati’da kamu otorite-
leri, sirketleri cevre konularinda daha yodun bicimde de-
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ESG ve is hukuku iliskisi

Basta Birlesmis Milletler ve Avrupa Birligi olmak Uzere uluslararasi
kurumlarin belirledigi standartlarin yani
dUzenlemelerine artik ESG’yi ekledi. Turkiye’de hem is Kanunu hem
de Borc¢lar Kanunu’nda benzer bir yaklasimi g&rlyoruz. Sirketler
artik hem yasal dizenlemeleri takip edip uygulamak hem de ESG’yi
benimsemis bir sirket kultirld olusturmak zorunda. Bu slrecte insan
kaynaklari departmanlari da artik ESG politikalarinin dnemli bir paydasi

sira Ulkeler de hukuksal

netlemeye ve 6zellikle sahte sUrdUrulebilirlik iddialariyla
mucadele etmeye basladl. Bu noktada “whistleblowing
yasalar!”, isverenlerinin ¢evreye zarar vermesi, yasal go-
revlerini (cevresel ve dlzenleyici) ihlal etmesi veya bu ko-
nulardan herhangi birini kasith olarak gizlemesi gibi belirli
endiselerini dile getiren calisanlara yonelik dizenlemeler
getiriyor. Buna goére, ¢alisanin kanun kapsaminda koru-
nan bicimde olmak kosuluyla, bu ifsay! yaptidi icin her-
hangi bir yaptirima maruz kalmasi veya isten cikariimasi
mUmkin degdil. Nitekim cevresel ihbarlarin, isverenlerin
onlimuUzdeki dodnemlerde isverenlerin basini agritmasi
kuvvette muhtemel gérintyor.

is hukuku ile cevre arasindaki bir baska iliski, ayrimcilik
konusunda karsimiza cikiyor. is Kanunu’nun 5. maddesine
gédre, “Is iliskisinde dil, irk, renk, cinsiyet, engellilik, siyasal
dUslnce, felsefi inang, din ve mezhep ve benzeri sebep-
lere dayall ayrim yapilamaz”. Nitekim neyin “felsefi inang¢”
saylldigi son yillarda Bati'da yodun tartismalarin konusu.
Ancak cevrenin korunmasi ve iklim degdisikligiyle muca-
deleye yodnelik glclU bir inancin, potansiyel olarak koru-
nan bir “felsefi inan¢” olarak goérilmesi mimkun.

Sosyal boyut ve is hukuku

is yeri kiiltiiriiniin 8nemi: Sosyal boyut, bir isletmenin in-
sanlara nasil davrandidi ile ilgili. Bu yalnizca isletmenin
kendi calisanlarina degil; ayni zamanda mdusterileri, te-
darikcileri ve daha genis toplumla olan etkilesimlerini de
iceriyor. Cesitlilik, kapsayicilik, esitlik, saglik, refah, Ucret
ve modern koélelik gibi kavramlar dogrudan kurum Kkul-
tara ile baglantili. Kurum kaltara, bir kurumun kimligini,
ruhunu, degerlerini, isleyisini olusturan unsurlara yani onu
sektérinde farkli ve benzersiz kilan her seye karsilik ge-
liyor. Fransa’da Robert Half’in Kasim 2022’de yayinlanan
“Adaylar Ne ister?” arastirmasina katilanlarin ylzde 27’si,
isletmenin degerleri kendilerininkiyle uyumlu degilse is
teklifini reddediyor.

Esitlik, cesitlilik ve kapsayicilik: Giicli EDI (Equality, Di-
versity, Inclusion - Esitlik, Cesitlilik, Kapsayicilik) politika-
larina sahip olmak, olumlu bir calisma kultGrinin temel
bilesenidir. Ancak politikalarin anlamli olmasi ve sorunlara
sadece sdzde baglihk gdstermemesi gerekiyor. Cesitlilik
iceren bir is glclnU benimsemek, farkli irklardan, etnik

*PERYON 25. Dénem Yénetim Kurulu Hukuk Temsilcisi - Marmara Universitesi Huk. Fak. is ve Sosyal Guvenlik Hukuku Ogretim Uyesi
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kokenlerden, dinlerden, yeteneklerden, cinsiyetlerden ve
cinsel yénelimlerden calisanlari desteklemek c¢esitli bakis
acilari ve farkli deneyimlerden yararlanarak karar verme
kalitesini artiran cesitli bir is glict sagliyor.

Mobbing ve taciz: isverenler ayrimciliga, mobbinge ve ta-
cize karsi sifir tolerans yaklasimina sahip olduklarini agik-
ca belirtmeli ve bunu istisnasiz uygulamali. Calisanlarin
da sirket standartlarina uymamasi halinde ciddiye alina-
cagini ve gerekiyorsa disiplin cezasiyla sonuclanacagdini
bilmeleri gerekiyor. Nitekim mobbing Bor¢lar Kanunu’nda
acikca yer aldi ve bu konuda zengin bir yargl ictihadl da
olustu.

is saghgi ve giivenligi: is saglhg ve guvenligi de CSY/
ESG’nin “sosyal” yénlUnlin &nemli bir parcasi. Nitekim
Ulkemizde 4857 sayili kanundan bu yana mevzuat bag-
laminda &énemli adimlar atiliyor. 6331 sayili kanun bu ko-
nuda AB mevzuatini hemen hemen eksiksiz bicimde ic¢
hukukumuza yansitti. Ancak kaza istatistikleri daha alma-
miz gereken ¢ok yol oldugunu, mevzuat degisiminin ye-
terli olmadigini sirket kultUrlerinin degismesi gerektigini
gosteriyor. Ozellikle ISG kapsaminda Batr'da artik calisa-
nin ruh saghginin korunmasi her zamankinden daha fazla
glndemde. Bircok kurulus kaygl, stres ve tikenmislik ya-
sayan calisanlari desteklemek icin girisimlerde bulunuyor.

Esneklik calisma, 4 giinliik is haftasi: Bireylere esneklik
ve Ozel ¢dzUmler sunan bir calisma yaklasimina sahip ol-
malk, is yerinde hem performansin hem de calisan baglilik
ve mutlulugunun artmasina yardimci olabilir. Ornek ola-
rak, Birlesik Krallik’ta doért gunltk haftalik calisma dene-
mesi ¢cok basarili oldu ve denemeye katilan isletmelerin
ylzde 90’indan fazlasi kisa bir calisma haftasiyla devam
etmeyi planliyor. Genel olarak is performansi ve Uretken-
lik korundu ve calisanlarin stresi ve tikenmisligi azaldi.
Nitekim bizim de sUreclerinin icinde bulunmaktan blyuk
mutluluk duydugumuz projelerinde; Aksa, Akkim gibi sir-
ketler Glkemizde 4 gUnltk ¢calisma strecinin éncisl oldu-
lar. Simdilik bu uygulamalari Bati’da oldugu gibi bizde de
basariyla devam ettiriyorlar.

Ucretlendirme: Ucretlendirme konusunda ilk olarak tc-
rette adaletin saglanmasi akla geliyor ve bunu yapma-
nin yolu da seffafliktan geciyor. Her ne kadar bizde Ucret
gizliligi adeta kutsansa da, Bati’'da artik 6zellikle kadin
ve erkekler arasinda esitlik baglaminda seffaflik, yasal

Kaynaklar:
Frank Weberndorfer, ESG and employment law,

GUNCEL iS HUKUKU 31

dizenlemelerle korunur hale geldi. Nitekim Birlesik Kral-
lik’ta cinsiyete dayall UGcret farki raporlamasi artik 250
veya daha fazla calisani olan &zel isverenler i¢cin zorunlu
hale geldi. 250 veya daha fazla calisani olan halka acik
sirketler, CEO’larinin maas! ile calisanlarinin ortalama
maasi arasindaki orani da raporlamak zorunda. Sirketler,
yonetici maaslarini giderek daha fazla ESG hedeflerine
ulasmayla iliskilendiriyor. Nitekim ABD’li danismanlik sir-
keti WTW’nin arastirmasina gore, Birlesik Krallik yénetici
maas planlarinda ESG élcUmlerinin kullanimi ylGzde 817’den
ylzde 89’a yUkseltti.

Uclincii taraf ortaklar ve 6zellikle tedarikgiler: Yukarida
belirttigimiz gibi, Almanya bu konuda tim Bati Avrupa’da
glndeme gelen énemli bir kanuna imza atti. Artik tedarik-
cilerin de sirket degerlerini benimsemesi bekleniyor. Bir
isveren, taseron iscileri veya yuUklenicileri kullaniyorsa, bu
kisilerin calisma kosullari, maas oranlari acisindan uygun
ve adil davranilip davranilmadigi siki denetimlerin konu-
sunu olusturacak gibi gérintyor.

Governance: Yoénetisim ve is hukuku

Yoénetisim, bir isletmenin karar alma yapisina, sorumluluk-
larin sirket icinde nasil dagitildigina ve ayrica sahip oldu-
Ju sistemlere, kurallara ve uygulamalara bakar. Yonetisim,
sosyal ve cevresel boyutlarin nasil izlendigini ve yonetil-
digini yansitir ve CSY konularinin gézetimi ydonetim kuru-
luna aittir. Yoneticiler ve Ust dlzey liderlerin CSY glnde-
minin belirlenmesinde ve uygulanmasinda énemli rolleri
bulunuyor. istihdam acisindan bakildiginda, bir isletmenin
iK departmaninin da isletmenin ESG yaklasiminin sekillen-
mesinde belirleyici konumda. Bu noktada, IK’nin yénetim
ve icra kurulu dizeyinde temsili bUyUk bir 8nem tasiyor.

Yodnetisim son derece dnemli; zira sosyal medyanin dne
cikmasiyla birlikte sirketlerin takip edilmesi, aktivistlerin
veya elestirmenlerin uluslararasi erisime sahip olabilecek
ve ciddi itibar riski olusturabilecek kampanyalar baslat-
masi artik cok daha kolay. Bunun son érnegdini Linkedin’de
gectigimiz glnlerde son derece talihsiz bir aciklama ya-
pan cikolata fabrikasi CEO’su 6érnedinde gordik. Eksi
S6zIUk’'te glnlerce konusuldu. Hatta isletmenin sadece
musterilerine degdil, ¢calisanlarina da bu sekilde davrandi-
gina dair iddialar ortaya atildi. Sirket itibari bundan blyUk
zarar gordl. Sonucg olarak, ESG son derece kapsamli bir
konu ve isin hukuki boyutlari da son derece genis.

https:/www.nortonrosefulbright.com/en-gr/knowledge/publications/ba5381f4/esg-and-employment-law
PKF Deutschland Environmental, social and governance (ESG) policies in the context of employment law
https:/en.pkf.de/news/article/environmental-social-and-governance-esg-policies-in-the-context-of-employment-law-3185.html

https:/en.wikipedia.org/wiki/Environmental,_social,_and_governance

Michelmores, Three-part series: ESG and employment law - what this means for your organisation:
https:/www.michelmores.com/employment-insight/three-part-series-esg-and-employment-law-what-this-means-for-your-organisati-

on-part-1-environmental/

https:/www.michelmores.com/employment-insight/three-part-series-esg-and-employment-law-what-it-means-for-your-organisati-

on-part-3-governance/

https://www.michelmores.com/employment-insight/three-part-series-esg-and-employment-law-what-this-means-for-your-organisation-part-

2-social/

https:/www.icaew.com/insights/viewpoints-on-the-news/2023/jan-2023/uk-executive-pay-increasingly-linked-to-esg-targets
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“ multinet

Glnuimiiz is diinyasinda degisen calisan beklentilerini karsilamaya yénelik ¢é6ziimler
gelistiren Multinet Up, sirketlere calisan édiillendirme ve tesvik programlari kapsaminda
veni nesil uygulamalar sunuyor, kendi ¢calisanlari icin de genis bir yan haklar yelpazesi
sagliyor. Multinet Up’in “yan haklar evrenini” Multinet Up insan ve Kiiltiir Direktori

Kader Sen ile konustuk.

Calisanlarin beklentileri glinimiizde nasil degisti ve bu
degisim is diinyasini nasil etkiliyor?

GUnUmuUzde calisanlarin beklentileri, 6zellikle son yillar-
da yasanan teknolojik ilerlemeler ve pandemi gibi klresel
olaylarla birlikte 6nemli 6lcide degisti. Artik calisanla-
ri sadece maas ve temel yan haklarla motive edebilme
ddnemi geride kaldi; calisanlar ayni zamanda esneklik,
is-yasam dengesi, kisisel ve profesyonel gelisim firsatla-
ri, mental saglik destegi ve daha anlamli bir is deneyimi
arayisinda. Bu degisim, is dUnyasini ve yetenek ydnetimi
uygulamalarini derinden etkiliyor. Ornegin, dzellikle genc
nesil calisanlar icin esneklik bUyUk bir 6nem tasiyor. Hibrit
calisma modelleri, ¢calisanlarin hem evden hem de ofis-
ten calisma imkanina sahip olmalarini saglayarak, onlarin
is-yasam dengesini kurmalarina yardimci oluyor. Pandemi
ddnemiyle birlikte bircok sirketin benimsedigi bu model,
calisanlarin verimliligini ve memnuniyetini artiriyor. Evden
calisma olanagdi, calisanlarin glnltk rutinlerini daha esnek
ybnetmelerine ve is disindaki yasamlarina daha fazla za-
man ayirmalarina olanak taniyor.

Saglik konusu da calisanlarin &ncelikleri arasinda Ust si-
ralarda yer aliyor. Calisanlar, is yerinde fiziksel ve men-
tal saghgi destekleyen uygulamalarla birlikte kendileri ve
aileleri icin saglik sigortasi ve diger sagdlik hizmetlerinin
saglanmasini bekliyor. is yerlerinin bu beklentileri karsi-
lamasi, ¢calisanlarin motivasyonunu ve verimliligini artirir-
ken saglikli ve glvenli bir calisma ortamini da beraberin-
de getiriyor. Calisanlar, sadece finansal olarak memnun
edilmenin yani sira manevi olarak da takdir edilmek isti-
yor. Bu nedenle, 6dullendirme programlari, esnek calisma
saatleri ve 6zel glnlerde verilen ek izinler gibi uygulama-
lar gecmis ddonemlere gbére daha da fazla énem kazaniyor.

KADER SEN

Multinet Up insan ve Kulttr Direktort

Dolayisiyla glnimutzde calisanlarin beklentilerindeki bu
degisimler, is dinyasinin daha esnek, duyarl ve kapsam-
[I yan haklar sunan bir yapiya dénlismesini gerektiriyor.
Biz de Multinet Up olarak bu dénlUsiime ayak uydurmakta
oncl bir rol Gstleniyoruz.
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“37 BIN KURUM, 1,5 MILYON KART
KULLANICISINA HiZMET VERIYORUZ”

Bu baglamda Multinet Up’in sundugu ¢éziimler ve hiz-
metler hakkinda bilgi verebilir misiniz?

Multinet Up olarak, isverenlerin ve calisanlarin tim ihti-
yaclarina yanit veren kapsayici bir platform sunuyoruz.
Bu platform ile toplamda 1,5 milyondan fazla kart kullani-
cisina, 37 binden fazla kurumsal muUsteriye ve Uye is yeri
agimizdaki 57 binden fazla isletmeye hizmet veriyoruz.
Uctan uca dijital cozimlerimizle, sirket calisanlarinin 6gle
yemegdi, akaryakit ve konaklama gibi masraflarini, calisan
odullendirme, tesvik sistemleri kapsaminda yararlandik-
lari uygulamalara bagl giderlerini etkin bir sekilde yo-
netiyoruz. Ayrica toplu satin alma ve tedarik zincirimizle
isletmelerin calisanlarina bagli olmayan operasyonel ge-
reksinimlerine dair giderlerini de ybnetiyoruz.

CozUmlerimizin calisan bagliligr ve motivasyonu Uzerin-
deki pozitif etkisinin bilinciyle, ¢ézUmlerimizin nihai kul-
lanicilari olan bireyler icin sagladigimiz faydayi ve son
kullanici deneyimini son derece dnemsiyoruz. Sirketlerin
tesvik ve d6dullendirme sistemleri kapsaminda tercih etti-
gi 6zellikle kurumsal hediye ¢6zUmUmUtz MultiGift ve diji-
tal kurumsal hediye platformumuz MultiFlex gibi; calisan
bagliigina dogrudan katkida bulunan ¢ézUmlerimiz bas-
ta olmak Uzere, platformumuzdaki tim ¢cdzUmleri calisan
beklentilerini g6z éninde bulundurarak, esnek ve 6zelles-
tirilebilen ¢o6zUmler olarak tasarliyoruz.

GuUvenli, pratik, yeni nesil bir 86deme deneyiminden harca-
ma noktalarinin yayginligina, dijital kullanim alternatifleri-
nin cesitliliginden kurumsal is birlikleri ile gelistirdigimiz
indirim kapmayanlarina ve cesitli ayricaliklara kadar 360
derece tasarlanmis bir avantaj seti sunuyoruz. Dolayisiyla
calisan deneyimine dogrudan katkida bulunuyor, isveren
markasi olmak isteyen kurumlar icin ciddi bir rekabet Us-
tanltgu yaratiyoruz.

“CALISANLARIMIZA ESNEK VE
KAPSAMLI HAKLAR SAGLIYORUZ”

Peki Multinet Up olarak kendi ¢alisanlariniza hangi yan
haklari sunuyorsunuz?

Multinet Up olarak, calisanlarimizin cesitli ihtiyaclarina yo-
nelik kapsamli yan haklar sunuyoruz. Hibrit ¢calisma mo-
delimiz sayesinde calisanlarimiz ister ofisten ister evden
calisma esnekligine sahipler. Evden ¢alisma modelimizde,
calisanlarimizin fatura maliyetlerine Multi Home programi
ile destek sagliyoruz. Ayrica pozisyona gore sirket araci
ve MultiPetrol ile yakit destedi veya yol yardimi sagliyor,
MultiCar+ ile arac yikama hizmeti sunuyoruz. Elbette ye-
mek karti ¢6zUmUmUz MultiNet ile yemek destedi sag-
liyoruz. Ayrica cep telefonu ve hat destedi veriyor, 6zel
saglik sigortasi ve kaza teminatli hayat sigortasi sagliyo-
ruz. is yeri hekimi ve laboratuvar hizmetleri ile calisan-
larimizin saglik ihtiyaclarini da karsiliyoruz. MultiGift ve
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MultiFlex gibi esnek hediye platformlari ile calisanlarimizi
odullendiriyor ve motivasyonlarini artiriyoruz.

Calisanlarinizin 6zel glinlerinde hangi destekleri sagl-
yorsunuz?

Calisanlarimizin ézel glUnlerinde yanlarinda olmak bizim
icin cok édnemli. Yeni cocugu olan ¢alisanlarimiza dogum
yardimi, evlenen c¢alisanlarimiza evlilik yardimi, dogum
glnlerinde ve karne glnlerinde izin imkanlari sunuyo-
ruz. Mart ayinda kadin calisanlarimiza sadece kendilerine
zaman ayirmalari i¢in izin veriyoruz. Ramazan Bayrami,
Kurban Bayrami ve vyilbaslarinda MultiFlex yUklemele-
ri yapilyoruz. Calisanlarimizin birinci derece yakini vefat
ettiginde veya kendileri ameliyat oldugunda cesitli sivil
toplum kuruluslarina bagista bulunarak taziye dileklerimi-
zi veya gecmis olsun dileklerimizi paylasiyoruz.

“ODULLENDIRME UYGULAMALARI
MUTLU ATMOSFERI ZENGINLESTIRIYOR”

Sosyal etkinlikler ve ddiillendirme sistemleriniz hakkin-
da neler soyleyebilirsiniz?

Multinet Up olarak takim ruhunu glclendirmek amaciyla
dlzenli olarak sosyal etkinlikler organize ediyoruz. Buna
her yil dizenledigimiz blUyUk capli ve genis katiliml et-
kinlikler de dahil, Filtresiz Kahve Sohbetleri gibi grup ka-
tilml ve herkesin birebir etkilesim kurabilmesine yardim-
c1 olan MultiDiyalog, MultiUyum gibi etkinlikler de dahil.
Odullendirme tarafiyla ilgili olarak; ekip arkadaslarimizin
calisma yildénUmlerinde ve yUksek performans gdster-
dikleri projelerde édullendirmeler yapmayil cok dnemsi-
yoruz. Ayrica calisanlarimizin kidemine goére odullendir-
meler yaparak onlarin uzun vyillardir sirketimize kattiklari
degeri ve emeklerini édullendiriyoruz. Bedelli askerlikle-
rini tamamlayan calisanlarimiza maas ikramiyesi 6demek,
pozisyona goére yilda iki defa giyim yardimi destegdi sun-
mak gibi uygulamalarimiz da mevcut. Bu tarz etkilesim-
ler, organizasyonumuz icindeki olumlu ve mutlu atmosferi
daha da zenginlestiriyor.

Son olarak eklemek istediginiz bir sey var mi?

Multinet Up olarak, hem mauasterilerimizin calisanlarina
sundugumuz hizmetlerle onlarin mutlulugunu ve verim-
liligini artirmaylr hem de kendi kurumumuzdaki calisan
deneyimini sUrekli olarak gelistirmeyi hedefliyoruz. Tum
faaliyetlerimizde insan odakli bir yaklasimla calisan mem-
nuniyetini ve is verimliligini en Ust dlzeye cikarmak temel
amacimiz. Kendi calisanlarimiza sundugumuz kapsamli
yan haklar ve esneklikler, is-yasam dengesini sagdlamak
ve kendilerini degerli hissetmelerini mimkin kilmak icin
tasarlandi. Hibrit calisma modelleri, 6zel saglik sigortasi,
egitim ve gelisim firsatlari ile sosyal etkinlikler gibi genis
bir yelpazede sundugumuz yan haklarla, calisanlarimizin
her ihtiyacini karsiliyoruz. Kisacasi ¢alisan memnuniyeti ve
bagliligl, Multinet Up olarak basarimizin temel taslarindan
birisi. Bizi sektdrde farkli kilan ve lider konuma tasiyan
yvenilik¢i ve deger katan ¢ézUmler sunarak is dinyasindaki
tim paydaslarimiza katki saglamaya devam edecegiz.
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ISTANBUL IS GUCU
PIYASASI, UCRET VE
YAN HAKLAR

IBB tarafindan istanbul ézelinde yapilan is giict arastirmasi,
istihdamda artisin devam ettigini gdsterse de nitelikli eleman

bulma sorununun giderek derinlestigini ortaya koyuyor. istanbul is giict piyasasinda
daha derin hissedilen bu sikintinin temel nedeni ise istanbul’da yasam maliyetlerinin

giderek artmis olmasi.

istanbul BlyUksehir Belediyesi (IBB) Bdlgesel istihdam
Ofisi Arastirma Birimi’nin, istanbul is glicU piyasasinda 17
sektdrden 65 sirketin katilimiyla yaptigi arastirmada, is
glcl piyasasi sikiligl, is glcU talebi, lUcret ve yan haklar
uygulamalari konusunda degerli bilgilere ulasildi.

5-16 Subat 2024 tarihleri arasinda yapilan arastirmaya
katilan sirketlerin yarisindan fazlasi, 2024 Subat ayi
itibariyla bir yil dnceye goére istihdamda, blylmeden
kaynaklanan artis oldugunu ifade etti. istihdami azalan
sirketlerin orani ylzde 18,5’de kaldi. Calisan sayisi azalan
sirketlerin ylUzde 75’i, diststn gerekcesi olarak satis ve/
veya Uretimin azalmasi, yUkselen maliyetler, ekonomik
istikrarsizligr gdsterdi.

istihdam artisinin ylzde 87,5’ini mavi yaka, ylzde 12,1'ini ise
beyaz yaka calisanlar olusturdu. Ankete katilan sirketlerin
2/3’0, 6 ay icinde istihdamlarinda artis beklemiyor.
istihdamda azalma &ngéren sirketlerin orani sadece ylizde
7,8 oldu. Beklenen istihdam artisinin ylzde 84,1 oraninda
mavi yaka personelde, ylzde 15,9 oraninda beyaz yaka
personelde olacadi ifade edildi. Anket sonuclari, is glicl
piyasasinda sikiligin devam ettigini gdsteriyor.

Asgari licret artisinin etkileri

Asgari Ucrete son iki yilda yapilan yillik yizde 100
artislar, sirketlerin bUyUk cogunlugunun ise alim kararini

olumsuz etkilemedi. Sirketler genelde blUyUme stratejileri
cercevesinde ya da isten ayrilan personel yerine ise
alimlarina devam ediyor.

Asgari Ucret artislari genelde sirketlerin eleman
bulmalarini da kolaylastirmadi. Bunun nedeni artan
enflasyonun yapilan artisi erozyona ugratmasi ve
dzellikle istanbul’da yasam maliyetlerinin cok artmasi.
Asgari Ucret artisinin bazi sektérlerde konaklama-
yviyecek, tekstil ve imalat sektérinde ve 6zellikle klUcUk
ve orta boy isletmelerde kayit disi ¢calismayi artiracagdi
beklentisi yaygin.

Sirketlerin ylzde 81,5’i temel Ucrete ek yan haklar
sagliyor istanbul is glicU piyasasinda asgari lcretle
personel bulmak oldukca zorlasti. Sirketlerin ylzde
58,5’i, yeni ise girenlerde asgari Ucretin Uzerinde bir
baslangic Ucreti teklif ediyor. Bu egilim, sirketlerin
genelde ise baslangic Ucreti olarak asgari Ucretin teklif
edildigi 2021 yili ve dncesi ddneme gdre dnemli bir
degdisimi ifade ediyor.

Sirketlerin yUzde 81,5’i de ¢alisanlarina temel Ucrete

ek olarak prim, ikramiye, sosyal yardim vb. basliklari
altinda 6demeler yapiyor. Ucrete ek yan haklarda en cok
kullanilan édemeler sunlar:

e Performans primi (YUzde 48,1)

« Tamamlayici saglik sigortasi (YlUzde 40,4)

Ek gelirler licretin yaklasik olarak ne kadarina olusturuyor? (Orani Tam Sayi olarak giriniz)
E3 responses

20
16 (30.2%)

6 (11.3%)

1(1.9%)

5(9.49%)5 (9.4%)

4 (7.5%)4 (7.5%)

2 (3.8%)

1(1.9%)1 (1.9%) 1(1.9%)1 (1.9%)
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e Bayram, yilbasi erzak paketi (YUzde 38,5)
¢ Hediye, market ¢ceki (Yluzde 30)
* Devamlilik primi (YUzde 26,9)

« ikramiye-ek Ucret (Ylzde 23)

Sendikali isletmelerde ise mavi yaka icin toplu
sOzlesmede yer alan hak ve 6édemeler saglaniyor. Ender
de olsa bazi sirketler calisanlarina lojman destegi veriyor.
Ucrete ek gelirler tutari, sirketlere gére Ucretin ylzde

5 ila yUzde 60’1 arasinda degisiyor. En sik verilen cevap
ylzde 10 (yUzde 31,4), medyan yUzde 20 olarak olustu.

ikinci maas artisi icin asgari licret bekleniyor

2023 yilinda sirketler, ¢calisanlarina genelde 2 kez Ucret
artisi yapti. Yilda 3 kez Ucret artisi yapan sirketlerin orani
ylUzde 10,8; 1 kez yapanlarin orani ise ylUzde 9,2 oldu.
Sirketlerin 2023 yilinda Ucret artis oranlari ylzde 15 ila
130 arasinda dedisti. En sik uygulanan oranlar ylUzde 50
ila ylzde 100. Medyan ylzde 80.

2024 Ocak ayinda Ucret artislarini asgari Ucret
oraninda (Temmuza goére ylUzde 50) artiran sirketlerin
orani, yuzde 54 oldu. Toplamda sirketlerin ylUzde 73’0
calisanlarina asgari Ucret artisi veya Uzerinde bir artis
yapmis oldu. Asgari Ucret artis orani altinda artiran
sirketlerin orani ytzde 20.

Sirketlerin cogunlugu 2024 yili Temmuz ayinda ikinci bir
artis icin hikUmetin asgari Ucret karari ve ekonominin
durumuna gore hareket edecek. Ylzde 26’si ise tek artis
planladiklarini belirtti.

Sirketlerin ylizde 76,9’u fazla mesai uyguluyor

Sirketler, is yodunludu, ani Uretim/satis artisi, siparisler,
hedefleri yakalama gayreti, donemsel yogunluk, eksik
personelle calisma, personelin ani ayrilisi, EYT, personel
bulamama gibi nedenlerle fazla mesai uygulamasina
gidiyor. Fazla mesai uygulamasi olan sirketlerin orani
ylzde 76,9 olarak gdrulUyor. Fazla mesai Ucretleri ise
maasin ylUzde 5 ila ylzde 100’0 arasinda degisiyor.

is giicii ve beceri acig1 devam ediyor!
Sirketlerin is glclU bulmadaki sikintisi devam ediyor.
Ankete katilan sirketlerin ylGzde 80’i acik pozisyonlarini

2024 Yili Ocak Ayi Firma Ucret Artis Oranlar

s

m %30 - %39
= %40 - %49
= 50% +

= Asgari Ucret oraninda %50

m Zam yapilmadi
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2024°de tek bir artis mi yoksa Temmuz’da ikinci ya da

daha fazla bir artis planliyor musunuz?
65 responses

@ Tek bir aruis.
@ Temmuz'da 2. arlis planliyoruz,
@ Ekonomik duruma gére bakacadiz.

kapatmakta zorlaniyor. Hemen her sektdrde sektorin
ozelligine gore becerili ve/veya becerisiz is glicU sikintisi
yasaniyor. Sirketler Gretim, satis ve idari sUreclerinde,
bircok meslek ve pozisyonda, nitelikli ve deneyimli-kidemli
personel bulmakta zorlandiklarini, uygun adaylarin da
yUksek Ucret talep ettigini belirtti. Ankete katilan bir
sirket, calisanlarina yeni is glici getirmeleri halinde her bir
istihdam icin 5 bin TL prim verdigini ifade etti.

Mavi yaka personel sikintisi beyaz yakaya gére cok daha
yogun yasaniyor. Teknik personel, Uretim personeli,
depo personeli, satis personeli, glvenlik personeli,
beden iscisi, temizlik iscisi ve deneyimli personel sikintisi
bircok sektdrde yasaniyor.

Sirket yetkilileri, beceri acigi ve acik pozisyonlarinin
kapatilamamasinin sebepleri olarak; sektdérde Uceret
dengesizligi, yodun is glcl sirkUlasyonu, calisan
baghhginin zayif olmasi, meslekli is glcinin
yetismemesi, egitim kalitesinde dUsUklUk, yabanci

dil eksikligi, kusak farki, tutunma problemi, is
begenilmemesi, sektdrel zorluklar, deneyim eksikligi,
calisma kosullarinin adir bulunmasi, vardiyali isin tercih
edilmemesi, calisanlarin Ucret ve sartlarla ilgili yUksek
beklentileri, istanbul’da yasam maliyetinin yUksek
olmasini godsteriyor. Bazi sirket yoneticileri ise beceri
eksikliklerini gidermek icin kamu ve/veya meslek
orgltlerinden is arayanlara ve calisanlarina mesleki
egitim verilmesi beklentilerini dile getiriyor.

Yiiksek enflasyon kosullarinda maliyet artislarini

fiyatlariniza yansitabiliyor musunuz?
65 responses

@ Evet

@ Hayir

@ Kizmen
@ Fikrim Yok
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Enflasyon atalet kazaniyor

Sirketler yUksek enflasyon kosullarinda maliyet artislarini
fiyatlarina yansitmakta gecen seneye gdre daha az
sikintili. “Maliyetleri fiyatlara kolaylikla yansitamiyoruz”
diyen sirketlerin orani ylzde 36,6 ile gecen seneki

oran olan ylUzde 65,8’in olduk¢a altinda. Bu durum,
sirketler ve tUketicilerin enflasyonlu yasama alistiklarini
gobsteriyor. Gorlnen o ki yUksek enflasyon atalet
kazaniyor; enflasyonla mUcadele zorlasiyor.

istanbul is glict piyasasinda canlilik ve istihdam artisi
2024°Un ilk yarisinda da devam ediyor. Anket ve

~/

derinlemesine gérismelere gore; ekonomi politikalarinda
degisikligin, uygulanan parasal sikilasma ve dezenflasyon
politikalarinin; sirketlerin is glicU talebine olumsuz etkisi,
ihracata yonelik Uretim yapan imalat (tekstil, metal,
kimya-plastik) sektéri disinda pek goértlmiyor. Burada
da olumsuz etki sinirli; 6rnedin tekstil, hazir giyim ve deri
imalati sektdérinde gorlsllen 6 sirketin 4’Gnde istihdam
degdismemis, sadece birinde istihdam azalmasi yasanmis.
Arastirmanin sonuclari TUIK’in son verileri, sanayi ve
hizmet sektérlerinde bUyUme ve artan tlketici glven
endeksi ve Ucretli ¢alisan sayisinda artislarla (yilhik ytzde
4,1 artis) uygunluk gdsteriyor.

Fazla mesai uyguluyorsaniz ¢alisan ortalama licretin ne kadari kadar fazla mesai licreti alir?
(Orani Tam Sayi olarak giriniz)

13

10 (15.4%)
10

B%)
2(3.1%)
1

6 (9.2%)

65 responses

11 {16.9%)

9 (13.8%)

Sektor

Pozisyon A¢igi

Bilisim Teknolojileri Ve Elektronik

Saha Satis Personeli, Uretim Personeli

Gayrimenkul

Pazarlamaci, Temizlik Personeli, Sekreter, Operasyon ve Degerleme Uzmani

Gida imalat

Satis Danismani, Depo Personeli, Uretim Personeli, Genel Olarak Beyaz Yaka

idari ve Destek Hizmetleri

Temizlik Personeli, GUvenlik Gorevlisi, Merchandiser, IT, Elektronik Guvenlik,

MUhendis, Satis Temsilcisi, Bulasik Yikama Personeli, Catering Goérevlileri

imalat

Beden iscisi, Uretim Personeli, insan Kaynaklari, Teknik Eleman, Nitelikli Isci

Kimya, Petrol, Lastik ve Plastik

Marka MudurU, Bélge Satis Mudiri, Uretim Personeli, Depo Personeli,

Temizlik Personeli, Vasifsiz Elemanlar, Elektrik- Mekanik Teknisyeni,
Enjeksiyon Operatori

Konaklama, Yiyecek-icecek Hizmetleri, Turizm

Resepsiyon Gorevlisi, Satis Departmani, Komi, Mutfak Personeli,

Camasirhane Sefi, Kazanci Operatérl, Camasirhane Elemani,
Erkek Bulasikel, Izgara Mutfak Elemani, Kasiyer, Kasap

Madencilik ve Tas

Operatér, ekskavator, loder operatédrl, ceneci, kirekei, tesis ustasi, elektrikei,

oto tamircisi, glvenlik goérevlisi

Metal Uretim Personeli, Kaynakel, Beden iscisi, Depo Personeli, Engelli Personel,
Makine Tasarim

Otomotiv ihracat Uzmani, Bakim Teknisyeni, Vardiya Amiri, Uretim Personeli,
Kalite Personeli, Temizlik Gorevlisi, Saha Personeli, Vardiyali Calisacak
Vasifli-Vasifsiz Personel, Proses Kalite, Kalifiye Eleman

Saglik Hemsire, Temizlik Gérevlisi, Bellboy,

Tekstil, Hazir Giyim, Deri

Uretim Elemani, Depo Personeli, Modelist

Telekomiinikasyon ve iletisim
Saha Satis

Almanca bilen Cagri Merkezi, SMT Muhendisleri, ingilizce Bilen Muhasebe,

Toptan ve Perakende Ticaret

Depo Mudurd, ic Denetimci, Satin Alma Uzmani, Moto-kurye, Forklift

sUrGclsu, SUrlcl, Satis Danismani, Kasap SarkUteri, Manav, Depo Personeli,
Satis Personeli, Uretim ve Paketleme Personeli, Balik Temizleme,
Ticaret Uzmani ve Operasyon Sorumlusu

Ulastirma ve Lojistik

Depo Personeli, Beden iscisi, Kargo-Kurye Personeli
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ETIK FARKINDALIK GUNU’nde
insan kaynaklari trendleri ve etik

Her yil 25 Mayis’ta kutlanan Etik GuUnu, is dinyasinda ve toplumsal
yasamdaetikdavranislarindneminedikkat ceker.Bu 6zelgln, bireylerin
ve kurumlarin etik degerler konusunda farkindaliklarini artirmalari,

etik ilkelere sadik kalmalari ve bu degerleri glnlik uygulamalarina

Eda Akad*

py@peryon.org.tr

yansitmalariicin bir firsattir. Etik, insan kaynaklariyénetimisireclerinin
merkezinde yer alarak insan kaynaklari uygulamalarinda hayati rol

oynar. Bu &6zel glinde, insan kaynaklari uygulamalarindan ve degisen is dlUnyasiyla 2024
insan kaynaklari trendlerinden etik cercevede bahsetmek istiyorum.

insan kaynaklari yénetimi, calisanlarin ise alimindan kari-
yer gelisimlerine, performans dederlendirmelerine ve isten
ayrilmalarina kadar genis bir yelpazede hizmet sunar. Etik,
insan kaynaklari ydénetiminin glvenilirlik, adalet, saydam-
lik ve saygl Uzerine kurulu olmasini saglar. insan kaynaklari
yoneticileri ve profesyonelleri, calisanlarin haklarini koru-
yarak, adil ve esit bir calisma ortami yaratmakla yukimla-
durler. PY Dergi’nin gecen sayisinda bahsedilen 2024 in-
san kaynaklari trendleri; esnek calisma, beceriye dayali ise
alim, calisanlari elde tutma, degisen calisan deneyimi ve
beklentileri, teknolojik gelismeler, dijital dondsim ve sir-
durulebilirlik basliklarindan olusuyordu. Bu trendler, etik
ilkelerin nasil uygulandigi ve etik ilkelerle nasil &értlistUk-
lerine bagli olarak farkli firsatlar ve zorluklar barindiriyor.

Esnek calisma

Esnek calisma, calisanlara is ve 6zel yasamlarini denge-
leme firsati sunar ve is tatminini artirir. Ancak bu trendin
etik boyutu, tim calisanlara esit firsatlarin sunulmasi ve
esnek calisma dlzenlemelerinin insan kaynaklari ydéneti-
mi ve calisan perspektifinde adil bir sekilde yurtttlmesi
ile ilgilidir. Ornegdin, evden calisma imkaninin tim uygun
pozisyonlara sunulmasi gereklidir. Ayni zamanda, esnek
calisma saatlerinin calisanlarin is yUkdnU artirmamasina
dikkat edilmelidir.

Beceriye dayali ise alim

Beceriye dayall ise alim, adaylarin sahip olduklari yet-
kinliklere ve is gereksinimlerine goére degerlendirilmesini
saglar. Bu yaklasim, ise alim slrecinde adil ve objektif bir
degerlendirme yapilmasini destekler. Etik acidan, bece-
riye dayall ise alim sUreclerinde ayrimcilik ve ényargidan
kacinilmalil, her adayin esit firsatlara sahip olmasi saglan-
malidir. Ornegdin, adaylarin deneyimleriyle birlikte potansi-
yellerine de odaklanilmasi, daha cesitli ve kapsayici bir is
gulcl yaratilmasina katkida bulunur.

Calisanlari elde tutma

Calisanlari elde tutma stratejileri, sirketlerin yetenekli ca-
lisanlarini korumasina yardimci olur. Bu stratejiler, cali-
sanlarin sirkete olan bagliliklarini artirmak ve uzun vade-
li is iliskileri kurmak icin gelistirilir. Etik bir yaklasimla ele
alindiginda, calisanlarin ihtiyaclarina ve beklentilerine ce-
vap verilmesi, onlarin memnuniyetini ve bagliligini artirir.
Herzberg’in iki Faktér Teorisi’nde de belirttigi gibi, calisan-
larin memnuniyetini arttirmak i¢cin motivasyon saglayici

*Ravago Lojistik insan Kaynaklari Direktori

faktorler (basari, taninma) ve hijyen (is kosullari, maas)
arasindaki denge saglanmalidir. Ornedin, calisan mem-
nuniyeti anketleri yaparak calisanlarin ihtiyac ve beklen-
tilerini anlamak ve bu dogrultuda hareket etmek, etik bir
yonetim anlayisinin gdstergesidir.

Degisen calisan deneyimi ve beklentileri
Calisanlarin deneyimleri ve beklentileri, teknolojik ve top-
lumsal gelismelerle birlikte hizla dedismektedir. Bu de-
gisimlere uyum saglamak, insan kaynaklari yonetiminin
temel gorevlerinden biridir. Etik acidan, calisanlarin bu
degisim sUrecinde desteklenmesi ve adil yaklasim gérme-
leri ®nemlidir. Ornegin, dizenli olarak calisan geri bildirimi
toplamak ve bu geri bildirimlere dayali iyilestirmeler yap-
mak etik bir yaklasimin parcasidir.

Teknolojik Gelismeler ve Dijital D6NnGsU

Teknolojik gelismeler ve dijital donlsim, is streclerini daha
verimli hale getirirken, etik sorumluluklari da beraberinde
getirir. Veri gizliligi, calisanlarin izlenmesi ve otomasyon
sUreclerinde adaletin saglanmasi gibi konular, etik acidan
dikkat edilmesi gereken dnemli noktalardir. Ornegdin, cali-
sanlarin kisisel verilerinin korunmasi ve bu verilerin izinsiz
kullanilmamasi, etik bir ydnetim anlayisinin geregdidir.

Surdurulebilirlik

Surdurllebilirlik, hem ¢evresel hem de sosyal sorumluluk-
lari kapsayan bir yaklasimdir. insan kaynaklari yénetimi,
sUrdarulebilirlik hedeflerine ulasmak i¢in ¢alisanlarla bir-
likte hareket etmeli ve bu slrecte etik ilkeleri gdzetmeli-
dir. Ornegdin, calisanlarin cevresel farkindahginin artirilma-
s1, sUrdurulebilir uygulamalarin tesvik edilmesi ve sosyal
sorumluluk projelerine katilim saglanmasi, etik bir insan
kaynaklari ydnetiminin gdstergelerindendir.

insan kaynaklari ydnetiminde etik ilkeler, calisanlarin ve is-
verenlerin haklarini koruyan, adil ve gUvenilir bir ¢alisma
ortami yaratilmasina katkl saglar. Modern insan kaynak-
lari trendleri, bu etik ilkelerle dengelenerek daha surdu-
rGlebilir ve kapsayici bir is diinyasinin olusmasina katkida
bulunur. insan kaynaklari uzmanlarinin yasa ve prosedir
uygulayicilardan insan yénetimi uzmanlarina déndsmesi,
bu trendlerin etik bir sekilde uygulanmasini ve gelistiril-
mesini saglamaktadir. Etik ilkelerin benimsenmesi, sadece
insan kaynaklari ydénetiminin degdil, tim is dinyasinin daha
sUrdUrulebilir ve adil bir yapiya kavusmasini saglar.
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Antik Yunan’da iyi ruh halinin mutluluk getirdigini ifade etmek icin “eudaimonia”
kelimesi kullanilirmis. Aslinda buglin “eudaimonia”ya cok daha fazla ihtiyacimiz var.
Zira yapilan cok sayida arastirma, calisanlarin ruh halinin ve mutluluk dtzeylerinin
pek de parlak olmadigini gbsteriyor. Oysa calisanlarin esenligi, baglilik seviyeleriyle
yakindan iliskili. Esenlige yapilan yatirimlar sadece calisanlarin saghgdi icin degdil,
ayni zamanda organizasyon performansi icin de faydal..

Sevgili PERYON Uyeleri ve génilltleri,

Yaklasik bir yil &nce danisma kuruluna dahil olmaktan
onur duydugum PERYON’ln dergisinde sizlerle
bulusmak, benim icin blyUk mutluluk. Benim Uzerine
calistigim iki ana baslktan biri teknoloji, digeri

de surdurulebilirlik. Sardurulebilirlik alanindaki

tim gelismeleri glnlUk olarak takip ediyorum ve
bultenlerimde paylasiyorum.

2015 yilinda Birlesmis Milletler’in duyurmus oldugu 17
Surdurualebilir Kalkinma Hedefi’nin cogunlukla ¢cevreyi
ilgilendiren kisimlarinin gindeme geldigine sahit
oluyorum ve bunu da ¢ok dogal ve isabetli buluyorum.

Zira iklim krizini ¢ozmeden hayatta kalmamiz

mimkUn olmayacak. Ote yandan “insan kaynadinin
sUrdurulebilirligi” olarak tanimlayabilecegimiz mevzunun
da kurumsal kultur icin en az iklim krizi kadar yasamsal
oldugunu gériyorum.

Zaten buglnk( yazimda da bu konudaki bilgilerimi ve
fikirlerimi paylasacagim. Well-being’in tarihi ve tanimiyla
baslayalim isterseniz.

Turkgesi “esenlik” ve “tam bir iyilik hali”.

Sanmayin ki bu son yillarin konusu.

Taaa Antik Yunan déneminde “eudaimonia” diye bir

kavram varmis mesela. lyi ruh hali, mutluluk anlamina
gelirmis. Bundan 2 bin 500 yil énce dahi, birileri bu

konuya kafa yormus. Yakin dénemde, 17-18. yUzyillarda
John Locke ve Jean-Jacques Rousseau gibi filozoflar da
bu konuyu derinine tartismislar. Onlar daha cok 6zguUrltk
ve mutluluk baglamina odaklanmislar.

Ve 1948’te kurulan Dinya Saglik Orgti, kurulusundan
itibaren well being’i glndemde tutmaya devam etmis.

Dinya Saghk Orgltd’nUn bu surekli giindemde
tutmasinin en 6nemli sebebi de &zellikle psikolojik
destedin koruyucu saglik uygulamalarinin ilk adimi
olmasi. Gecen yil Dinya Saglik Orgutt, “psikolojik
destege erisim temel bir insan hakkl olmali” dedi, bu yil
dlUnyayi bekleyen en buyuUk ilk G¢ sorun arasinda yalnizlik
temelli psikolojik sorunlar olduguna isaret etti.

Dinya Saghk Orglti’ne gdére, depresyon ve anksiyete
ekonomik acidan da cok énemli bir etkiye sahip. Klresel
ekonominin bu sorunlar nedeniyle her yil yaklasik 1
trilyon dolarhk Uretkenlik kaybi yasadigi tahmin ediliyor.

Esenligin 7 boyutu

Esenlik; fiziksel, zihinsel, ekonomik, sosyal, ruhsal,
cevresel ve mesleki boyutlardan olusuyor. Bugiln
psikolojik saglik; diyabetten kalp hastaliklarina,
kanserden sindirim sistemi sorunlarina, yeme
bozukluklarindan tedaviye uyum saglayamamaya, is
performansindan sosyal iliskilere kadar hemen her
alanda yasadigimiz sorunlarla yakindan iliskili.

Gelelim bu konunun strdurulebilirlikle iliskisine...
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Birlesmis Milletler’in 2015’te duyurdugdu 17 Strdurulebilir
Kalkinma Amacrnin G¢lncUsU saglhikl ve kaliteli yasam,
sekizincisi de insana yakisir is ve ekonomik blylime.

Bu baglamda aslinda well-being direkt strdurulebilirlige
etki eden ve katkil saglayan bir konu.

Deloitte ile HiDoctor’in birlikte yaptiklari bir arastirma
bize yol gdsterebilir bu konuda.

Arastirmanin bashdi séyle: is Hayati ve Akil Saghdi
Denklemi: “Akil Saglidgini Destekleyici Kurumsal
Uygulamalar, Turkiye’de Farkindalik Seviyesi ve ihtiyaclar”
Arastirmanin bu bulgularina sadece insan kaynaklari
profesyonellerinin degil, kurumlarin tim fonksiyonlarinin
duyarllikla yaklasacagini tahmin ediyorum.

« TUrkiye’de her iki calisandan birinin psikolojik
saglamliginin distk oldugu tespit edilmis. Buna ragmen
ylUzde 88’inin hic psikolojik destek almadigi goérilmaus.

« Calisanlarin ylUzde 77’si iyi hissettiklerinde daha
verimli ¢calistiklarini, ylzde 73’0 ise ise devamsizliklarinin
azaldigini ifade etmis.

« Psikolojik destegdin is hayatindaki faydalarini gdsteren
tabloya bakildiginda ise pozitif bir kurum kalttrd
olusturmak icin olmazsa olmaz basliklardan olustugu
gorullyor. Bunlar:

-Is planina uyma

-Eksiksiz ve verimli calisma

-Takim ve yoénetici iliskilerinde iyilesme

o Arastirmanin kurum ayaginda, enerji ve bankacilk
disindaki sektdrler maalesef calisanlarinin akil
saglhigina yatirrm yapma konusunda oldukc¢a sikintili
gozUuklyor.

Burada arastirmaya gore ortaya cikan iki temel konu var:
1) Damgalanma endisesi
2) Saglanan hizmetin niteligi

« Arastirmadan cikan bir baska carpici sonug ise,
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mutluluk bilincinin sasirtici seviyede distk olmasi.
Ankete katilanlarin yasamda mutlu hissetme net skoru
58 iken, bu kisilere mutluluk 6l¢cedi uygulandidinda cikan
net skoru 13,6 olarak 6lctimuUs. Hissedilen mutluluk ile
Olcimlenen mutluluk arasindaki skor farki 44,4. Bu bulgu
dogrultusunda insanlardaki mutluluk bilincinin dustk
oldugu yorumu yapilabilir.

Bu da bize her seyden dnce bireylerin 6z farkindaligini
yUkseltmeye yonelik aksiyonlar almamiz gerektigini
goOsteriyor muhtemelen.

Ama carpicl bulgular bununla sinirli degdil elbette.

DUnyanin saygin kurumlarinin yaptigr arastirmalarda
ulasilan su sonuclar eminim hepinizin ilgisini cekecektir:

« Johnson & Johnson’in yaptigr analizine gdre, sirketin
saglik programlarina yapilan her 1 dolarlik yatirim, saglik
maliyetlerinde ve devamsizlik nedeniyle kaybedilen
verimlilikte 2,71 dolarlik bir tasarruf sagliyor.

« Towers Watson’in bir arastirmasina gére, calisanlar
tarafindan saglik ve well-being programlari Ust kalite
olarak degerlendirilen sirketler, bu tUr programlara
sahip olmayan sirketlere kiyasla yUzde 3,5 daha dustk
devamsizlik oranina sahip.

« Son olarak Gallup’un bir calismasina gore, yluksek
calisan bagliligina sahip organizasyonlar ylUzde 21 daha
yUksek karlilik acikliyor.

Calisanlarin esenligi, baglilik seviyeleriyle yakindan

iliskili ve bu, esenlige yapilan yatirimlarin sadece
calisanlarin saghgi icin degdil, ayni zamanda organizasyon
performansi icin de faydali oldugunu gdsteriyor. Kurum
yoneticilerine dénerim, strdurulebilirligin her alaninda
oldugu gibi insan kaynagdinin strdlrulebilirligi konusunda
da verilere dayali kararlar almalari ve uygulamalarinda
samimi olmalari olabilir. Zira bu sayede ortaya ¢ikacak
maddi ve manevi faydanin kurumun performansina,

dis dinyadaki algisina, yeni yetenekleri cekme gliclne
olumlu katkl saglayacagdini gérebiliyorum.
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Arastirmalar, haftalik calisma saatlerinin ddstrulmesinin calisanlarin verimliligi
Uzerinde olumlu bir katki yaptigini gdsteriyor. Ozellikle istanbul gibi ise gidis
gelisin saatler sUrdUigu bir kentte sabahlari ise yorgun giden calisanlardan
verimlilik beklemek pek de akil kari degil. Mottomuz “Cok calismak degil, akilli
calismak” olmali. Ulkemizde de sirketler bu veriden yola cikarak hem verimliligi
artiracak hem de calisanlari daha mutlu edecek formduller Uzerinde calisiyor.

Ancak gidilecek daha cok yolumuz var.

Pandemi déneminin yUkselen degerlerinden “is-6zel ya-
sam dengesi” su aralar yeniden insan kaynaklari ginde-
minde kendine yogun bir sekilde yer buluyor. Bu gindemi
sekillendiren ana basliklari sdyle siralayabiliriz:

1. Calisma saatlerinin azaltilmasi
2. Uzaktan ve hibrit ¢calisma

3. Esnek ¢alisma saatleri

4. “isi iste birakmak”

Esnek calismaya dair uzun zamandir beklenen yasal du-
zenlemelerle ilgili Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakanhgi
belirli bir mesafe kat etti. Bu dért basliktan uzaktan ve
hibrit calisma Uzerine fazlasiyla konustuk, yazdik, cizdik.
Daha uzun slre de bdyle devam edecege benziyor. Ancak
son zamanlarda en az bu denli populer olan diger boyut
ise calisma saatlerinin azaltilmasi. Go6rinen o ki, artik haf-
talik 45 saatlik calisma tarihe karisacak. Simdilik standart
40 saate oturacak diye duslnebiliriz.

Elbette bu tarz uygulamalarda yasal dizenlemeler kadar,
kurumlarin ortaya koyduklari tercihler de énem tasiyor.
isverenler olarak yetenek piyasasinda rekabet edebilmek
adina sirketler inisiyatif almaya basladilar bile. Tabii bdyle
bir adim atarken ne derece iyi hesap kitap yapildigi bayuk
6nem tasiyor. CUinkl 45’ten 40 saate inmek demek, asagdi
yukari calisilabilecek toplam saatin ylUzde 10 azalmasi an-
lamina geliyor.

Cok calismada zirvede, verimlilikte dipteyiz!

Beklenti aslinda cok basit: is saatleri kisalinca calisanlar
daha motive ve konsantre calisacaklar, bu da verimlilik-
lerini arttiracak. Zaten mevcutta saatlerin uzunlugu ne-
deniyle yeterince verimli ¢calisiimiyor. Dolayisiyla calisilan
saat azalsa bile ortaya konulan is sonuclari ¢cok daha iyi
olacak. Sirketlerin performansi ¢cok daha iyiye gidecek.
Nitekimm OECD’nin yillardan beri paylastidi istatistiklerde
Ulkemizin en cok calisanlarda zirvede, verimlilikte ise dip-
te olmasi bu argimanlara can suyu oluyor.

Cok calismak degil, verimli calismak énemli olan. Gercek-
ten boyle anlatildiginda kulada hos geliyor ve bu senar-
yonun gerceklesmesi mamkin. Ote yandan, sdylendigi
kadar kolay degil. Cok sayida acik pozisyon var, ne zaman
bitecegini bilemedigimiz ekonomik bir darbogazdan ge-
ciyoruz ve boylesi bir iklimde calisma saatlerini azaltmak-
tan bahsediyoruz. Ustelik beyaz yakada birakin normal
mesaiyi azaltmayi, Ucretsiz fazla mesai sorunsalinin henlz
istenilen noktaya gelmedigi bir ortamda bunu yapiyoruz.

Teknoloji, hepimizi dijital kole haline getirdi

Ulkemizde calisma saatleri gercekten uzun. Bu durum
sadece plaza calisanlarini etkilemiyor. Dlkkanlarin acik
kalma saatlerinden, dizi oyuncularinin ¢calisma saatlerine
kadar bu gerceklik artik kabullenilmis, normallestirilmis
durumda. Beyaz yaka icin ise dérdincl baslik olan “isi
iste birakmak” kavramindan yoksun bir sekilde calisma
saatleri konusunu ele almak kendimizi kandirmak olur.
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1990’larin ortasindan itibaren tasinabilir bilgisayarlar, cep
telefonlari, internet, uzaktan erisim ve bir dolu teknolojik
imkanin varligi hayatimizi ne denli kolaylastirmis olsa da,
bizleri bir nevi dijital kéleler haline getirdi. Her an, her yer-
den ulasilabilme; her ortamda calisabilme imkanlari efektif
calisma saatlerimizi arttirdi. Bu yUzden calisma saatlerini
azaltmakla yetinmeyip, calisanlarin mesai saatleri disinda
erisilmeme ve calismama haklarini da gdzetmeliyiz. AB
Ulkelerinde bu alanda 6nemli adimlar atildi, atiliyor.

Ve son olarak esnek calisma saatleri... Ka¢ saat ¢alisildigi
kadar, hangi saat araliklarinda calisildigi da énem tasiyor.
ise baslangic ve isten cikis saatleri, 6zellikle trafik yogun-
lugunun &n plana ¢iktigi blyUksehirlerde calisanlarin git-
tikce daha fazla talepkar oldugu bir alan olarak dikkat ce-
kiyor. Tom Tom Traffic Index, diinyadaki sehirlerde trafikte
glnde ortalama gecen slreyi élcen ve yayinlayan bir sir-
ket. 2023 sonuclarina gore istanbul, bu siralamada trafigi
en yodun sehirler arasinda yer aliyor. istanbul ortalama
20, 40 dakika ile 65. sirada. Ankara 18,40 dakikayla 110, iz-
mir 18,30 dakikayla 116, Antalya 18 dakikayla 123 ve Bursa
16,50 dakika ile 165. sirada. Bu bes sehir Ulke nlfusunun
ylzde 35’inden fazlasini olusturuyor. istanbul, Antalya
ve izmir, TUrkiye’ye gelen toplam yabanci turistin yizde
62’sini agirliyor. Ayrica trafikteki tim tasitlarin nerdeyse
yarisi gene bu bes sehirde bulunuyor.

STRATEJIK IK

ise yorgun gelip eve yorgun ddniiyoruz

Tom Tom disinda trafik yogunlugunu izleyen bircok
endeks var. Bu rakamlar ne derece gercekci ve ca-
lisan kesim icin ne denli anlaml, tartisihr. Ornegdin
istanbul’da calisanlarin cok buyik bir b&lima ise
gidip gelirken ginde en az iki saat zaman harciyor.
Dolayisiyla esnek calisma saatleri beklentisine sa-
hip calisanlar, bir nebze olsun bu trafik ¢ilesinden
kurtulmak istiyor. Trafikle bogusarak ise yorgun
ve bikkin gelen, is glnUnln son boélimine yine bu
kaygl ile giren calisanlardan verim ve performans
beklemek cok gercekci olmuyor. Sirket ydonetimle-
ri bunun oldukc¢a farkinda. Bu yUzden bu taleplere
gecmise nazaran daha olumlu yaklasiyorlar. Ancak
bu adimlari atacak kultir déntsimine henlz tam
hazir degiller.

is - &zel yasam dengesi gindemdeki sicakhgini 6nu-
muUzdeki yillarda da korumaya devam edecek. Bu
konuya mikro basliklar Gzerinden degil, bulmacanin
tUm parcalarini bir araya getirerek, bltlnsel bir bakis
acisi ile yaklasmak gerekiyor. Kurumlarin iK politika-
larinda yaptiklari degisimlerin etkilerini degerlendir-
me noktasinda anlamli sonuclar elde edebilmek icin
ise bir sire daha beklemeliyiz.
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Is Saglidi ve GlUvenlidi Haftas’'nda
“Odagimiz Insan” etkinligi duzenlendi

ODAGIMIZ ingN,_
ONCELIGiIMiz iS SAGLIGI VE
GUVENLIGI

PERYON tarafindan “is Saghg: ve Givenligi
Haftasi” kapsaminda, “Odagimiz insan, On-
celigimiz is Saghgi ve Givenligi” bashkl we-
binar diizenlendi. CEiS Genel Sekreteri Dr. H.
Serdar Sardan ve PERYON Danisma Kurulu
Uyesi, Marmara Universitesi Hukuk Fakiilte-
si Is Hukuku Ogretim Uyesi Prof. Dr. Erdem
Ozdemir’in konusmaci olarak yer aldigi we-
binar’da is diinyasinda saghkli ve giivenli bir
calisma ortami yaratmak ve insana verilen
degerin gostergeleri ele alindi.

PERYON tarafindan “is Saghgi ve Gavenligi Haftas!”
kapsaminda, “Odagimiz insan, Onceligimiz is Saghgi
ve Glvenligi” baslkli webinar dizenlendi. Cimento
Endustrisi isverenleri Sendikasi (CEIS) sponsorlugunda,
PERYON Yénetim Kurulu Uyesi, Dogus Otomotiv insan
Kaynaklari ve Sitrec¢ Yonetimi Genel Mudurl Ela Kulunyar
moderatdrliginde gerceklesen webinarda, CEIS Genel
Sekreteri Dr. H. Serdar Sardan ile PERYON Danisma
Kurulu Uyesi, Marmara Universitesi Hukuk Fakultesi

is Hukuku Ogretim Uyesi Prof. Dr. Erdem Ozdemir
konusmaci olarak yer aldi.

H. Serdar Sardan konusmasinda, “Ulke olarak is Sagligi
ve GUvenligi Haftasi’ni tUm yila yaymaliyiz. Cinkd en
kutsal sey, calisanin saghgidir ve bunu korumak icin
herkesin elini tasin altina koymasi gerekiyor. CEIS
olarak, is Saghgi ve Guvenligi Haftasr’'ni 28 Nisan Diinya
is Saghgi ve Glvenligi GUni ile birlestirerek sektdrde
sadece bir hafta dedil, bir ay boyunca kampanya
olarak kutluyoruz. Bu yil, ‘is Saghgi ve Glvenliginde
Lider OI' temasit ile bir bilgi yarismasi gerceklestirdik.
Uyelerimizden 48 takim bu slirece basvurdu.

Yarattigimiz bu tath rekabetle bir ay boyunca sahalarda

Dir, H. Serdar Sardan
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is sagligi ve glvenligi konusulmasini hedefledik. Cimento
sektdrinde, son bes yildir tehlikeli durum ve davranislari
dijital olarak takip edip raporlamaya basladik. Ek olarak,
cogu egitimi dijital ortamda veriyoruz. TISK ve TISK
Mikrocerrahi Vakfi is birliginde yapay zeka destekli is
sagligi ve glvenligi gdbzetim programi olan “TuUrkiye’nin
Sifir Kazaya Yolculugu” projesi baslatildi. CEIS olarak bu
projenin icerisinde 22 tesisimizle yer aliyoruz” bilgilerini
verdi.

“Is saghgi ve giivenligi, demokratik bir
sekilde ¢éziilmeli”

Prof. Dr. Erdem Ozdemir ise su bilgileri verdi: “2022
vili SGK istatistiklerinde, 1428 ¢alisanimizin is saghgi
ve glvenligi sorunlari nedeni ile hayatini kaybettigini
goériyoruz. 2012°de Borglar Kanunu’nda yapilan
dlzenlemeye gbre, isveren artik is saghgi ve glvenligi
konusunda her tarlt énlemi almak durumunda. Bu
dUzenleme sayesinde calisanin hem fiziksel hem
psikolojik sagliginin korunmasi konusunda bir adim
atilmis oldu. Eskiden isverenin sorumluluguna birakilan
is saglgi ve glvenligi, artik is yerinde demokratik bir
sekilde ¢dzillmesi gereken bir sorun olarak ele aliniyor.”

“Odagimiz insan, Onceligimiz is Saghdi ve Giivenligi”’ baslikli webinar, PERYON YouTube kanalindan izlenebilir
https://www.youtube.com/live/xtfPfiOEIrO?si=ROC5W6_KfrmM4Dx1
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KADINLARIN ERKEKLERE GORE
MAAS BEKLENTISI,
YUZDE 10 DAHA DUSUK

PERYON, Anneler Giinii vesilesiyle, “Kapsayici-
hk Odaginda Calisma Hayatinda Kadin ve Anne
Olmak” konulu bir webinar diizenledi. Inequality
Awareness Network - inan Dernegdi Kurucusu ve
Yonetim Kurulu Baskani, Twiser CGO’su Bahar
Taskin Oztiirk’iin moderatér oldugu webinar’da,
YenidenBiz Dernegi Baskani, Bagimsiz Yénetim
Kurulu Uyesi, Stratejik Danisman Selen Kocabas
ve Kariyer.net CEO’su Fatih Uysal konusmaci
olarak yer aldi.

PERYON dizenledigi webinar ile kadinlarin is
dlnyasindaki yerini, annelik ile kariyer arasindaki
dengeyi, cinsiyetler arasi Ucret farklarini ve firsat
esitligini gindeme aldi. Bunun yani sira webinar’da
kapsayici politikalarin d&nemine ve cinsiyet esitsizliginin
azaltilmasi icin gereken adimlara degdinildi.

Pluxee Turkiye sponsorlugunda, Inequality Awareness
Network - inan Dernedi Kurucusu ve Yénetim

Kurulu Baskani, Twiser CGO’su Bahar Taskin Oztirk
moderatorliglinde gerceklesen webinar’da, YenidenBiz
Dernedi Baskani, Bagimsiz Yonetim Kurulu Uyesi,
Stratejik Danisman Selen Kocabas ve Kariyer.net CEO’su
Fatih Uysal konusmaci olarak yer aldi.

“Esnek ¢alisma, ¢alisan anneler igin
kritik bir 6neme sahip”

Bahar Taskin Oztlrk, konusmasinda sunlara degindi:
“Genc¢ kadinlarin yUzde 90’1 ve kadinlarin genel olarak
ylUzde 96’sI kariyerlerinde yUkselmek istiyor. Ancak
‘broken rung’ olarak adlandirilan ilk yénetici pozisyonuna
terfi edememe durumu, kadinlarin kariyerlerinde
ilerlemelerini zorlastiriyor. 100 erkek terfi ederken, sadece
87 kadin terfi edebiliyor, bu oran siyah kadinlar icin daha
da dusUk; sadece 54 siyah kadin terfi edebiliyor. Esnek
calisma dlzenlemeleri, 6zellikle calisan anneler icin kritik
bir &neme sahip. McKinsey’nin raporuna gore, esnek
calisma imkanlari olmazsa kadinlarin ylGzde 38’i islerini
birakmak zorunda kalacaklarini belirtiyor.”

“Cinsiyetler arasindaki esitsizlik
en biiylik problemlerden biri”

Fatih Uysal ise konusmasinda sunlari vurguladi:
“Sirketimiz calisanlarinin yUzde 58’i kadinlardan
olusuyor. Bu sayede Kariyer.net’in yoéneticisi olarak,
kadinlarin is yasamindaki varliginin &nemini ve sirketlerin
performansina nasil katkida bulunduklarini her gin
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tecribe ediyorum. TUrkiye’nin ylizde 50’sini kadinlar
olusturuyor. Bu durum, cinsiyet dagiliminda kadin ve
erkek arasinda esitlik var demek oluyor. Is glicine
katilimda ise ne yazik ki esitlikten sz etmek mimkin
degil. Mart 2024 TUIK verilerine gére, is glcine katihm
orani erkekte ylzde 72, kadinda ise ylUzde 32. Neredeyse
iki katlik bir fark var. 8 Mart Kadinlar GUnU kapsaminda,
maas beklentilerini topladigimiz kapsamli bir arastirma
yaptik. Kadinlarin erkeklere gére maas beklentisinin
ylzde 10 daha dustk oldugunu goérduk.”
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“Isverenler cocugu olmayan kadini
tercih ediyor”

Selen Kocabas da etkinlikte yaptigi konusmada
kadinlarin cesaretini kaybetmemesinin dnemini
vurguladi. Kocabas, “Yaptigimiz arastirmada, ¢ yas ve
alti cocuk sahibi kadinlarin istihdamdaki orani ylzde 25,2
iken, cocuk sahibi olmayan kadinlarin istihdam oraninin
ylUzde 50,7 oldugu ortaya cikti. Bu nedenle cocuk sahibi
kadinlarin ise geri donls sUrecini dogru yénetmek,
YenidenBiz Dernegi’nin en énemli glndemi.

Esnek calisma modeli de YenidenBiz olarak, yeni
dénemde daha fazla Gzerinde duracagdimiz bir konu
olacak. Esnek Calisma - YenidenBiz Flex programi
kapsaminda; part-time calisma, danismanlik verme
ve egitim moddullerine katilma konulari, ise ara vermis
kadinlarin istihdami i¢cin yayginlastirmak istedigimiz
oncelikli modellerin basinda geliyor. En énemli
unsurlardan biri de dogru érnekleri glin ylzine
cikarmak. Amacimiz, ‘ben yaptim, sen de yapabilirsin’
dlslUncesini asilamak. Bu nedenle daha fazla basaril
ornegdi paylasarak ilham vermek istiyoruz” dedi.

“Kapsayicilik Odaginda Calisma Hayatinda Kadin ve Anne Olmak” baslikli webinar, PERYON YouTube kanalindan izlenebilir:

https://www.youtube.com/watch?v=JwMxFbfr4x8
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DEGISEN CALISAN
BEKLENTILERI,
“YAN HAKLARI EVRENI”
OLUSTURDU

Calisma hayatinin degisen paradigmalari, c¢ali-
san beklentileri ve yan haklar konusu, PERYON
tarafindan diizenlenen bir webinar’da tartisil-
di. PERYON Yoénetim Kurulu Baskan Yardimcisi
ve Human Group Kurucusu Gaye Ozcan mode-
ratdrliigiinde, QNB Finansbank CHRO, PERYON
Yénetim Kurulu Uyesi Cenk Akincilar ve Pluxee
Tiirkiye CHRO’su PERYON Denetim Kurulu Uyesi
Feride Dilizduran Giindiiz, ‘yan haklar evreni’n-
deki son durumu anlatti.

Pluxee TUrkiye sponsorlugunda, PERYON Y&netim
Kurulu Baskan Yardimcisi ve HumanGroup Kurucusu
Gaye Ozcan moderatérliginde gerceklesen webinar’da,
QNB Finansbank CHRO’su ve PERYON Y&netim Kurulu
Uyesi Cenk Akincilar ile Pluxee Turkiye CHRO’su ve
PERYON Denetim Kurulu Uyesi Feride DlUzduran GUndiiz
konusmaci olarak yer aldi.

Feride Dlzduran GlUndlUz konusmasinda, Pluxee’'nin
FutureBrigth ile 25 ile 40 yas arasi farkli sektdrlerden
katilimcilarin dahil edildigi, calisanlara yonelik yapilan
arastirma sonuclari Gzerinde durdu. GUndUz su bilgileri
verdi:

“GUnUmuUzde insan kaynaklari liderlerinin ylzde 94°0,
hibrit calisma modelinin kalici olacadina inaniyor, ylzde
42’si ise sosyal etkilesim icin hibrit calismayi tercih
ediyor. Calisanlarin ylUzde 45’i ise saglanan yan haklarin
kendileri ve ailelerini kapsamasini, kendilerine 6zel
olmasini bekliyor. Pluxee Turkiye olarak, is dinyasinin
buylk bir dontsimden gectigi ginimuizde, calisan
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ihtiyacglarini beklentilerini daha iyi analiz etmek igin
calisanlarin bilin¢ disi algilarinda yer alan is dinyasini
analiz eden bir arastirma gerceklestirdik. Sonuclari
carpiclydil. Calisanlarda genel olarak tek tiplesme hissi
gorullyor, bu tekdlze ve monoton isleyisin cemberinde
kendilerine ait degerlerini, biricikliklerini ve kisisel
gelisim firsatlarini yitirme tehlikesiyle karsi karsiya
olduklarini hissediyorlar. Gelistirdigimiz yeni vizyon ve
marka kimligi dogrultusunda en buyuk &dnceligimiz,
sirketlerin calisanlarinin is ve 6zel yasamini bir bGtln
olarak gdrmesini ve hayatlarina onlari mutlu edecek
daha fazla dokunus yapmalarini saglamak. Bunun icin
calisan ihtiyaclarini analiz ederek sirketlere rehber
olmayi cok 6nemsiyoruz. Pluxee olarak, yenilikci ve
dijital ¢6zUmlerimiz aracihigiyla, bireylerin is hayatlarinda
ve Otesinde, refahina katkida bulunacak anlamli, ilgi
alanlarina hitap eden ve kisisellestirilmis deneyimler
yaratmayi hedefliyoruz.”

Calisan odakh yaklasim pandemi ile
o6nem kazandi

Cenk Akincilar calisan odakli yaklasim UGzerine goruUslerini
su sekilde paylasti: “Isveren olarak, artik calisaninizi
dinlemeniz gerekiyor. Calisanlarimizin ihtiyaclari,
bolgesel olarak da degisiklik gdsteriyor. isverenler olarak,
calisanlarimizin haklarini géz ardi etmeden mutluluklarini
ve ihtiyaclarini dikkate almaliyiz. Ozellikle pandemi
sonrasl isverenler, calisanlari icin kisisellestirme odakli
calismaya basladi. QNB Finansbank olarak, “Finansciyi
Tani Finansciyi Dinle” mottomuz ile calisanlarimizin
mutlulugu, bagliligr ve huzuru icin neye ihtiyaclari var ise
ona odaklaniyoruz. Ozellikle biz kurum olarak ‘hizmetkar
liderligi’ yaklasimini én planda tutuyoruz. ‘Ben senin

icin ne yapabilirim’ bakis agisini benimseyen kurumlarin
calisanlari is yerine kosa kosa gelir.”

“Calisma Hayatinda Déniisen Paradigmalar: Calisan Beklentileri
ve Yan Haklar Evreni” bashkli webinar kaydi PERYON YouTube
kanalindan izlenebilir: https://www.youtube.com/
watch?v=0x5Whsf4yLO
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iIK’DA DIJITAL
PAZARLAMANIN GUCU

PERYON’lUn dUzenledigi webinar’lardan biri de “IK’da
Dijital Pazarlamanin Gucu:

Sektdrde One Cikmanin Anahtari” bashigini
tasiyordu. 15 Nisan Pazartesi glinu gerceklesen
webinar’da PERYON Akademi Egitmeni, Growth
Strategist, Yapay Zeka D6nlUsimU Uzmani Veli
Bahceci konuk oldu. Bahceci konusmasinda, “iK
alaninda dijital pazarlamanin gictinden tam olarak
yararlaniyor muyuz?” sorusuna yanit aradi. iK
profesyonellerine, dijital pazarlama stratejilerini nasil
etkili bir sekilde kullanacaklari ve isveren markalarini
nasil guclendireceklerinin anlatildigr webinar’da, ise
alim sUreclerine dijital dokunus katmak i¢cin sosyal
medya, SEO, icerik pazarlamasi ve daha fazlasinin
nasil kullanabilecedi konularina da deginildi.

C4 pervon akademi

iK'DA DIJITAL
PAZARLAMANIN GUCU:

SEKTORDE ONE GIKMANIN
ANAHTARI

0 15 Hisan Pazartesi

O 16.00 - 17.00

Veli Bahceci
FERYOM Aipdemi EQitmeni & Growth Sroiegisn &

Q zoom

“Egitim Gcratsizdir,
*Katdem icin link [letilecektin,

Yapay Zeio Dondedmd Lema

GELENEKSEL
UYE BULUSMASI YAPILDI

PERYON Yonetim Kurulu Baskani Ebru Tascl
Firuzbay ve Mey|Diageo insan Kaynaklari
Direktort Ulfet Baykent Uysal’'in acilis
konusmalariyla baslayan PERYON Uye bulusmasi,
Networking Egitmeni Erdal Uzunoglu’nun
“Merhaba’nin BlyUsU” baslikll sunumu ile devam
etti. Networking yetkinliklerinin degerlendirildigi
oturum sonrasi Mey|Diageo sponsorlugunda
keyifli bir kokteylle program sonlandi.
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TOTAL HR PERSPEKTIFINDEN
CALISAN DENEYIiMi VE
YAPAY ZEKA

MechSoft tarafindan dizenlenen HR Summit’24
etkinliginde; calisan deneyimi, dijital deneyim ve

yvapay zeka basliklari “Total HR” bakis acisiyla ele

alindi. Alaninda duayen isimleri, Turkiye’nin énde gelen
CHRO’larini ve iK direktdrlerini agirlayan etkinlik, sektdr
profesyonelleri tarafindan yogun ilgi goérda.

istanbul Marriott Hotel Asia’da gerceklesen ve 300’e
yakin sektdr profesyoneline ev sahipligi yapan etkinlige,
PERYON Genel Sekreteri Sinem Sonuvar Birbilen de
panel moderatéri olarak katildi. Hilton insan Kaynaklari
Direktdri Hakan Ozcan’in katildigi panelde, lider
perspektifinden dijital ddénltsim basligina degdinildi.
Sinem Sonuvar Birbilen, dijital dénUsimUn yalnizca bir
altyapi degisimi olmadigini, ayni zamanda kultlrel bir
degisim oldugunu belirtti. Hakan Ozcan ise degisimden
ve gelisimden korkmamak gerektiginin altini cizdi.
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PERYON INSANA DEGER ODULLERI 2024 iCIN
BASVURULAR BASLADI!

insan ydnetimi alaninda iz birakan, ilham 1 Aralik 2024 tarihinde Shangri-La Bosphorus
kaynagdi olan ve insana deger veren calisma ve istanbul’da gerceklestirilecek téren ile sahiplerine
uygulamalarin onurlandirildigi édullere katilim icin takdim edilecek 6duller, PERYON’UN 34 Ulkeyi temsil
son tarih 5 Temmuz 2024 belirlendi. Bu yil 16. kez eden cati dernegdi Avrupa insan Yoénetimi Birligi
dizenlenecek PERYON insana Deger Odulleri, insan (EAPM) tarafindan taninan ve desteklenen ilk ve tek
kaynaklari alanindaki; yenilikci, yaratici ve basarili édul olma 6zelligi tasiyor. Oduller su kategorilerde
uygulamalari tanitmak, érnek teskil eden calismalari dagitilacak.

yayginlastirmak amaciyla dizenleniyor.

|:'_'j.|
per‘riﬂn (_’:de 1. insana Degerde Liderlik Kategorisi
a1 (Buyuk Odul)

2. Deger Yaratan Uygulamalar Kategorileri

PER‘(O H A. Yetenek Kazanimina Yénelik
inslﬂn{] Deger . isveren Markasi Yénetimi
Odiilleri 2024

Baglilik, Ktaltir ve DONnUsUmM Ydnetimi
Dijital DonlUstme Liderlik

_ ’ ! Cesitlilik Ve Kapsayicilik Yonetimi
Basvurular

Basladi!

Ogrenen Organizasyon ve Ogrenme Cevikligi

Yasam Kalitesini Destekleyen Uygulamalar

® Mmoo w

Gelecegin is Yasamiinda Degder Yaratmak

= Detayli bilgi ve basvuru igin:

Son bagvuru tarihi : 17 ) Y .
i https://www.peryon.org.tr/odul
5 Temmuz 2024 0 et | ps:// pery g.tr/

ULUSLARARASI INSAN
KAYNAKLARI GUNU,
“IK PROFESYONELLERI
BULUSMASI” ILE
KUTLANDI

PERYON, Uluslararasi insan Kaynaklari GinU
kapsaminda, iK Profesyonelleri Bulusmasi
gerceklestirdi. PERYON Y&netim Kurulu
Baskani! Ebru Tascl Firuzbay ve Bupa Turkiye
Strateji ve Transformasyonlar Genel Mudur
Yardimcisi Ebru Keskin Kulalar’in acilis
konusmalariyla baslayan program, insan Kulttr
Organizasyon Danismani idil Tirkmenoglu’nun
“IK Rénesans!” baslikli konusmasinin ardindan
keyifli networking etkinligi ile sonlandirdik.
Etkinlik, senCard Flexi sponsorlugunda
gerceklestirildi.




[LO0OF

YOUR
BEST VERSION
IS HERE

Swissétel The Bosphorus, Istanbul’un catisinda haftanin 7 giinii muhtesem
Bogaz manzaramizla, lezzete ve eglenceye davetlisiniz.
Detayli bilgi ve rezervasyon igin:

+90 549 326 1112
restaurantreservation.istanbul@swissotel.com
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Sebnem ipekci*
py@peryon.org.tr

YAPAY ZEKA CAGINDA
YETENEK ACIGINI NASIL
KAPATACAGIZ, KURUMLARIMIZ
NASIL HAZIRLAYACAGIZ?

BUyUk bir hizla hayatimiza giren yapay zeka, yepyeni bir

devrimin habercisi. Su anda tim Ulkeler, kurumlar, sirketler yapay zeka ile ne
yapacaklari sorusuna yanit ariyor. Hayatimiza daha fazla dokunup daha fazla
sorunu ¢dzmeye basladiginda ‘yapay zeka devrimi’ni bizzat yasayacagdiz.
OnUmiizde cok az zaman var, 6devimizi iyi calisip bu devrimden faydalanmanin

yollarini bulmaliyiz.

Apple, klavyesi olmayan, renkli ekrana dokunarak c¢alisan
iphone isimli telefonu 2007’de tanitti ve o yil, yeniliklere
acik, 6ncl diyebilecegimiz 1,4 milyon kisi tarafindan
kullanilmaya baslandi. iphone’un blyuUk kitlelere ulasmasi
ise hizli veri transferi saglayan 3G lansmani sonrasinda
gerceklesecekti. 3G ile gelen data erisim hizi ve data ile
calisan cihaz Uzerindeki uygulamalar sayesinde iphone
artik sadece bir telefon degildi. Bir televizyon, bir
bilgisayar, bir kamera, bir multimedya cihazina dénUtstlk
ve hayatlarimizi da doénlstlrdd. 2012°de 125 milyon

adet iphone satildi, bugln 5 milyar insan yani dinya
nGfusunun ylUzde 60’1 akilli cep telefonlari kullaniyor.

Geriye baktigimizda, blUylk dénltstimler getiren
yeniliklerin benzer sUreclerden gectigini gdrebiliriz.
Ornegin, buyik islem kapasitesine sahip bilgisayarlarin
is hayatina girmesi 1970 sonlari ve 1980’lerde
gerceklesti. Ancak bu bilgisayarlar ile sadece bilgi
islem merkezilerinde calisan klc¢Uk bir mihendis grubu
etkilesim kurabiliyordu. Bu strecteki donim noktalari
ise kisisel bilgisayarlarin (PC) ve bu PC’ler Gizerinden
calisan ofis uygulamalarinin lansmanlari ile geldi. PC’ler
ve tasinabilen notebooklar buyUk kitlelere ve milyarlarca
kullaniciya ulasti.

Yapay zeka da 1950’lerden bu yana Ar-Ge merkezlerinde,
Universitelerde Uzerinde ¢alismalar yapilan bir konu.
Hepimizin yapay zeka ile heyecanlanmaya baslamasi
Chat GPT’nin ne kadar bilgili ve akilli oldugunu
gbrmemizle gerceklesti. Chat GPT, 2024 itibariyla 180
milyon kisi tarafindan kullaniimaya baslandi. Ote yandan
Chat GPT veya benzeri olan Gemini’in kullanici sayilari,
ilk basta hizla artarken belirli bir noktada durakladi ve
etkilesim sayilari artik ayni hizda artmiyor.

BUyUk bir devrimin arifesindeyiz

iphone’un 3G dénemi veya bilgisayarlarin PC dénemi
gibi, yapay zekanin da buyUk kitlelerce benimsenmesi

*Garanti BBVA Teknoloji Genel Mudur Yardimcisi

icin kullanim alanlarinin yaratilmasina ve gtndelik
hayatimizda bir sorunu ¢ézmesine ihtiyac var. Ve o
noktaya cok hizla yaklasiyoruz. Su ana kadar yapay
zekadan gelir saglayan cok az sayida sirket goérlyoruz.
Bir yil dnce sadece veri merkezi mUhendislerinin bildigi
ama bugln piyasalari takip eden herkesin 6grendigi
Nvidia adl sirket, yapay zeka cipleri Uretiyor ve
dlnyanin blyUk devleri bu cipleri almak icin sirada
bekliyor. Bu dev sirketler, yapay zeka ig¢in 125 milyar
dolar yatirim yapti. Neden biliyor musunuz? BlyUk
kitlelere hitap edecek uygulamalari ilk gelistiren sirket
olup en cok kullaniciya sahip olabilmek icin. Su anda
cep telefonlarimiz Uzerinde ¢alisan uygulamalardan
birkaci, cok buyuk kitleler tarafindan her gin her
saniye kullaniliyor ve bunlar bizler icin vazgecilmez
hale geldiler. Yapay zeka destekli hangi uygulamalarin
bu noktaya gelecegdi henlz belli degdil. Ama buyuk bir
devrimin arifesinde oldugumuz cok acik.

Arastirmalara gére yapay zeka ve diger teknolojilerin
bazi sUreclerde otomasyonu saglama potansiyeli ylzde
60-70’lere dahi yaklasiyor, Uretken yapay zekanin
villik 4,5 trilyon dolarak yaklasan ek deger yaratacagdi
dngorallayor. Birlesik Krallik’'in 2022 gayrisafi hasilasi

3 trilyon dolar, yani gelismis bir Ulkenin Urettigi deger
kadar bir bayUkltkten bahsediyoruz.

Gb6zUmuzde canlanmasi icin sdyle bir is yasamini
ongdérmek artik hayal degil:

* Her bir mUsterimiz, kendisini cok iyi taniyan &ézel sanal
asistani ile kendisi icin en uygun Urlne ve hizmete
karar verebiliyor ve secimlerini yapabiliyor olabilecek.
Kullandigi Grln ile ilgili sorunlarini sanal asistan
vasitasiyla ¢cdzebilecek. MUsterilerin tim deneyimleri,
dijital olarak tutulacak ve daha da iyi bir deneyim
sunmak icin Uretken yapay zeka dneriler getirecek.

e Sirketimizdeki tim Uretim, satis ve mUsteri deneyim
sUrecleri, piyasa sartlari ve rakiplerle ilgili veri
toplayan Uretken yapay zek4, satislarimizi ve masteri
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memnuniyetini artirmak icin déneriler getirecek, stratejiler
hazirlayacak.

e Her bir calisanimiz, sirketimizin verilerini ve sUreclerini
cok iyi bilen ve sirketimiz icin &zellestirilmis sanal
asistanlarla glnlUk islerini cok daha hizli ve verimli
yapabilecek. E-mail okuma ve cevaplama, cesitli veri ve
dokUmanlari inceleyerek analiz cikarma, rapor hazirlama,
sunum hazirlama gibi faaliyetler blyUk oranda degisecek
ve kolaylasacak.

¢ Teknoloji ¢calisanlari icin bile &nemli degdisimler olacak.
Teknoloji calisanlari, sanal asistanlar kullanarak yazilim
gelistirmeyi cok daha hizli ve hatasiz yapabilecek. is
kollarinin teknoloji ekiplerine bagimliligi azalacak.

* Tekrarlanan operasyonel isler, sanal robotlar tarafindan
yapilacak.

e Fabrika Uretim tesislerinde robotlar calisacak.

Verimlilik= daha az calisma saati

Mercer, 2024 raporunda islerimizin nasil degisecedi

ile ilgili bir 5ngdru paylasiyor. Onimuzdeki birkac yil
icinde operatif isler tamami ile yapay zeka araclariyla
yapilabilecek hale gelirken, uzmanlik ve iletisim kurmayi
gerektiren isler de yapay zeka destedi ile daha verimli
yapilabilecek. Sonucta toplu olarak baktigimizda énemli
bir verimlilik artisi bekleniyor. Olumlu faydalardan

bir tanesi de bu dénlsim sonucunda ¢alisan
memnuniyetinin artmasi olacak, clnkU c¢alisanlar el
oyalayan ve tekrarlayan islerden ziyade daha verimli ve
keyifli islere odaklanabilecek. Beklenen verimlilik artisi
yakalandigi takdirde de gelismis Ulkelerde haftada daha
az calisma saatleri gibi secenekler gindeme gelebilir.

Y 7
iglemsel/ ij,: ~§k:a
Operatif z;ﬁ;;r (o

YZ destekl

YZ destekli

~2027 ~2027

Kaynak: Mercer 2024 yili Global Talent Trends

Ozetle, 8nimuzdeki birkac yil icinde blUyUk bir yarisa
ve dénlslme sahit olacagdiz. Mercer’in 2024 yili
Klresel Yetenek Trendleri raporunda paylasilan ankete
gobre, kurumlarin ylzde 43’0 yapay zeka, ylzde 40’
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dijital becerilerin gelistirilmesi, yizde 39’u da dijital
transformasyon alanina yaptiklari yatirimlari iki katina
cikariyor.

Dunya devleri bu yarisa hazirlanirken bizlerin de
kurumlarimizi hazirlamamiz icin d&nimuzde az bir zaman
var. Kurumlarimiz ne kadar hazir? Calisanlarimiz ne
kadar hazir? Ne becerilere sahip olmamiz gerekiyor? Bu
becerileri nasil elde edecegdiz? Yeteneklerimizi nasil elde
tutacagiz?

Bu sorulara yanit vermemiz sart!

Ontmuzdeki kisa zaman diliminde kurumlarimizi
hazirlarken, disinmemiz gereken bircok konu
bulunuyor:

* Bu bir tehdit mi, yoksa firsat mi? Yapay zekaya
glvenebilir miyiz?

* Yapay zekda, hangi is sUreclerimizi nasil etkileyecek?
Sirketlerimiz ve Urlnlerimiz Gzerindeki etkisi ne olacak?

* Yonetisimi nasil yapacadiz, ne alanlarda yapay zeka
kullanacagimiza nasil karar verecegiz, sonuclari nasil
Olclp, kontrol edecegiz?

e Kurumumuzda bir yapay zeka uzman ekibi mi
kurmaliy1z? Ya da bu konuda calismalar yapan bir
firmadan danismanlik mi almaliyiz?

* Yapay zeka uzmanlgi, sadece bir grup calisanimizin
sahip oldugu bir beceri mi olacak yoksa daha genis bir
calisan kitlemizi bu konuda egitmeli miyiz?

» Uretken yapay zekanin faydali olabilmesi icin
kurumumuzu, sUreclerimizi, verilerimizi 6grenmesi
mi gerekiyor? Bunun i¢cin hangi ara¢ ve teknolojileri
kullanmaliyiz ve kimden bu hizmetleri almaliyiz?

* Veri bilimi, veri analitigi konusunda kurumumuzun
bulundugu seviye nedir? Hangi yapilandiriimis
(structured) ve yapilandirilmamis (unstructured)
verilerimizi Uretken yapay zeka ile paylasacagiz?

* Verilerimizin glUvenligini nasil saglayacagdiz? Artan siber
glvenlik tehditleri icin nasil énlemler alacagiz?

TUum dUnyada kurumlar bu sorulara cevap ararken,

ciddi bir beceri acidi ile karsi karsiyayiz. Bu ihtiyaci
karsilayabilmek icin kendi i¢c kaynaklarimiza
odaklanmamiz, onlari yeni dinyaya hazirlamak

icin egitmemiz ve yeteneklerimizi elde tutmak

icin gerekenleri yapmamiz oldukca kritik. Nereden
baslamaliyiz? s slreclerimize bakti§imizda yapay zeka
ile fayda saglayabilecedimiz ve bir anlamda da yaparken
6grenebilecegimiz alanlarin basinda insan kaynaklari
sUrecleri geliyor. Dolayisiyla bu alan ile baslamak ve bu
sUrecte calisanlarimizin becerilerini gelistirmek iyi bir
secenek olabilir.

BCG’'nin Temmuz 2023’e yaptigi arastirmaya goére,
insan kaynaklari streclerinde kisa zamanda ylzde 30
Uretkenlik saglamak mumkun.
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tlerinin ~60

artis1 saglama firsati 5ngérultyor

Stratejik Isguct Yetenek Kazanimi Ocretlendirme & Egitim ve Performans ve Bilgi Ihtiyaglan
Surecler Plani ve Onboarding Yan Haklar Gelisim Kariyer ve Islemler

ofile ozel etkih gorev ve Dinarmuk

Otomasyon analizive agig kapatilabilecegininanahiz
& MERIIC Pasif adaylaraensim
Yapay Zeka | . .. ...  biuyu

Etkisi  Upskling/reskiling L\ silikozelli

ik VI~ O O© ©O 9

Kazanimr*

D ~10-25% @ -25-50%

Nasil calistigimizi ve nasil yasadigimizi énemli oranda
degistirecek olan yapay zeka devrimine hazirlanirken
ilk etapta atabilecegimiz adimlarla ilgili &nerileri sdyle
Ozetleyebiliriz:

e Bir grup calisaninizi yapay zeka alanindaki gelismeleri
takip etmeleri ve sirketinizdeki kullanim alanlarini
belirlemeleri icin gdrevilendirin.

» Sirketinizdeki teknoloji uzmanlarinizla birlikte hangi
yapa zeka teknolojilerini kullanacaginiza karar verin.

» Sirketinizde yapay zeka kullanimi, veri paylasimi, gibi
konularda politikalarinizi ve kurallarinizi belirleyin ve
calisanlariniza duyurun.

e Verilerinizin glvenligine blUyUk hassasiyet gdsterin,
kontroller icin glvenlik araclari kullanin, yapay zeka
yardimiyla hazirlanmis iceriklerin belirli kontrollerden
geg¢mesini saglayin.

* Hangi alanlarda beceri ihtiyaciniz oldugunu belirleyin
ve bu alandaki beceri aciginizi kapatmak icin adimlar

Bu blyUk dénlisimde merak, heyecan ve ayni zamanda
da endise ve korku duygularini yasiyor olmamiz gayet

atin. normal. Gecmiste insanligin yarattigi her devrim,

* Calisanlarinizi egitin ve gelismeleri takip etmeleri, dunyaya yeni firsatlar, yeni is imkanlar yaratti, yok

becerilerini gliincellemeleri icin cesaretlendirin. olan mesleklerin yerine ¢cok sayida yeni meslek dogdu.
Bu devrimin de dlnyaya énemli bir verimlilik kazanci

* Belirleyecegdiniz bazi is sUreclerinde (6rnegdin insan getirecegini ve bodylece refahin ve mutlulugun artacagini

kaynaklari gibi) pilot uygulamalara baslayin. Umit edelim.
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Fge Bdlgesi Subesi,

Dijital DONUsUM Zirvesi duzenledi

Ege Bolgesi’nde ¢alisan insan kaynaklari uzmanlari,
“Insan ve Kiiltiir Odaginda Dijital Déniisiim Zirvesi”’nd
bir araya geldi. PERYON Ege Bdlgesi Subesi tarafind
diizenlenen etkinlikte dijitallesme, yetenek ekosiste

gibi giincel trendler tartisildi. Cok sayida uzman ismin
konusma yaptigi etkinlikte ii¢ ayri panel de diizenlendi.

PERYON Ege Bdlgesi Subesi, 25 Nisan 2024 tarihinde
dizenledigi “insan ve Kultir Odaginda Dijital D&nUsim
Zirvesi” ile dijitallesen is dlnyasini, yapay zekanin

insan kaynaklari ve yetenek ekosistemine etkilerini ve
dijitallesmenin énemini ele aldi. Meslek profesyonellerinin
katildigi, alaninda uzman konusmacilarin sunumlari

ve panellerinin yer aldigi zirvede kurulan stantlarda,
katilimcilar, sirketlerin en iyi dijital uygulamalarini birebir
6grenme ve deneyimleme imkani buldu.

Zirve; U¢ ana, iki resmi ve iki deneyim sponsorunun
katkilariyla diizenlendi. Deneyim sponsoru Empactivo,
zirveye Ozel tasarladigi uygulama ile katilimcilara farkli bir
deneyim yasattl. Bir diger deneyim sponsoru Al Hiring-
Cycle ise yapay zeka ile mulakat gerceklestirdigi deneyimi
ile katihmcilari bilgilendirdi.

Zirvenin acilis konusmasini yapan PERYON Ege Yénetim
Kurulu Baskani Ece SUeren Ok, is dinyasinin dijitallesmeyi
takip etmesinin 6Snemini vurguladi ve bu ddnlisimde
sirket calisanlarinin bGtlnsel esenliginin de distnudlmesi
gerektiginin altini cizdi.

PERYON insana Deger Odulleri’nin Dijital Dénldsime
Liderlik kategorisinde édul kazanan Dogus Oto ile Zor
Zamanlarda Deger Yaratmak kategorisinin kazanani
Maxion inci Jant Sanayi y&neticileri de d8dile giden yolda
deneyimlerini anlatti. Zirvede ayrica Universite égrencileri
goénulll olarak destek ekibinde yer aldi.

SUBELER'DEN Sl

ODAGINDA iNSAN VAR

eryon

EGE SUBESI

“p

ECE SUEREN OK

PERYON Ege Yénetim Kurulu Baskani

Panellerde giincel IK uygulamalari tartisildi

Moderatorligini Hire Right Turkiye Kurucu Ortadi ve

iK Danismani Erdem Yoldas’in yaptigi “Ege’den Globale
ilham Veren Dijital Calisan Deneyimi Hikayeleri” baslikli
panelde, Maxion inci Jant Sanayi insan Kaynaklari MUudarU
Ozge Yilmaz, Yavuzcehre Tekstil Strdirdlebilirlik MUdura
Ekin Uluisik Karagiindtiz ve Sun Chemical Tirkiye insan
Kaynaklari MUdurt Zekiye Yildiz konusma yapti.

“Al ile HR'In DOnUsUmU” baslikli panelde ise Socar Turkiye
is Ortagi Direktdrii Mahmut Toprak moderatdr, Nomupay
Tarkiye Genel Mudirt ve YK Uyesi, Sabanci Universitesi
Ogretim Gorevlisi Ergi Sener ile Socar Turkiye Operasyon
Teknolojileri Direktdrt Mustafa Bakir konusmaci olarak
katki sagladi. Zirvenin “Cesitlilik, Esitlik, Kapsayicilik
Ekseninde Yapay Zeka” temall panelinde moderatorltgu
yine Mahmut Toprak Ustlendi. Senswise Kurucusu Burcu
Alsan ile Socar Turkiye Kidemli CEO Danismani Sibel Ugur
da sorulari yanitladi.
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GUney Marmara Subesi, genclerle  Aperyon
bir araya geldi

PERYON Giiney Marmara Subesi Yonetim Kurulu Baskani
Neslihan Ozer, Uludag Universitesi insan Kaynaklari
Toplulugu Gyeleriyle bir araya geldi. Gelecedin insan
kaynaklari uzmanlariyla fikir alisverisinde bulunan Ozer,
dernegdin gelecekteki projeleri icin genclerden ilham ald.
Toplanti, genclerin dnerileri ve bakis acilari, dernegin
hedeflerini ve faaliyetlerini sekillendirmek adina énemli bir
rol oynadi.

Ziyaret ile ilgili gérislerini aciklayan Ozer, genclerin
yenilikci distinceleri ve enerjisinin, PERYON’(in daha etkili
ve kapsayicl olmasini saglamak icin bir firsat oldugunu
soyledi. “Genclerin katilimi dernegin strdurulebilirligi ve
basarisi icin hayati 6nem tasiyor. Gelecekte meslektasimiz
olacak Universite 6Jrencileriyle yaptigimiz bu toplantiyi,
dernegdin vizyonunu glclendirmek ve toplumda daha genis

bir etki yaratmak icin bir adim olarak degerlendiriyoruz. Bu bulusma, dernedimizin genclerle olan bagdini
Gelecekteki is birlikleri ve projeler, genclerin katiimiyla guclendirmenin yani sira onlarin potansiyelini ortaya

daha da gUclenecek ve toplumun ihtiyac¢larina daha iyi cikarmak ve onlara mentorluk yapmak i¢in de bir platform
yanit verecek sekilde dénlsecek. sagladl” dedi.

GUney Marmara, denetimden basariyla gect

GUney Marmara Subesi’nde gerceklesen
denetim sureci, titizlikle ve dzveriyle calisan
denetim ekibi sayesinde basarili bir sekilde
tamamlandi. Denetim sUrecinde ortaya c¢ikan
veriler, dernegin faaliyetleri ve mali durumu
hakkinda detayli bir inceleme sunarken,
herhangi bir olumsuz durum tespit edilmed..
Bu basarili denetim sireci, PERYON’Un
seffaf ve glvenilir bir sekilde yonetildigini
gOsterirken, gelecek donemler icin de saglam
bir temel olusturdu.

PERYON Uyeleri
iftarda bulustu

PERYON Turkiye insan Yénetimi Dernedi Giiney Marmara
Subesi, geleneksel iftar yemedi organizasyonunu bu

yil da hayata gecirdi. Podyum Davet adli mekanda
gerceklestirilen iftar bulusmasina yaklasik 130 Uye, kamu ve
Ozel sektdr temsilcileri katildi.
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P_ERYC")N lc Anadolu Subesi,
“Insan ve Kultur Kongresi”’nde
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Aperyon

i¢ ANADOLU SUBESi

meslegin gelecedini konustu

PERYON i¢c Anadolu Subesi, 26 Nisan 2024 tarihinde diizenledigi “insan ve Kiiltiir Kongresi”’nde
insan kaynaklari profesyonellerini 21’nci kez bir araya getirdi. ic Anadolu bdlgesindeki

Uyelerin ve uzun yillardir farkh konularda is birlikleri yapilan kurumlarin destegiyle hayata

gecirilen kongre, biyuk ilgi gérdi.

“Collective&Connectivity” temall kongre programi PERYON
ic Anadolu Subesi Yénetim Kurulu Baskani Ceren Ertem
Cimen’in acilis konusmasiyla basladi. Ceren Ertem Cimen,
Uye ve paydaslarla beraber baglantisaligin glcl ve

kolektif akilla batinin glictinden faydalanmanin ve K
uygulamalari ile bunu desteklemenin dnemine degdindi.
PERYON Merkez Ydnetim Kurulu Uyesi Cenk Akincilar,
once insan diyerek Kultlr’'in énemi ¢cercevesinde birlikte
gelisim, liderlik, degerler, toplumsal cinsiyet esitligi
farkindaligi ile gelecege, teknolojiye, degisimden korkmadan
ilerlemenin daha glcll bir gelisim saglayacadindan bahsetti.

Yazar ve danisman Evrim Kuran, organizasyonel

kaltar kodlarinin kurum degerlerinin, misyon ve vizyon
butlnselliginde calisan deneyimi ve kurumsal davranis
degisimine etkilerine degindi. Esnek bir klltlre sahip olmanin
onemi ve bundan sonra bizleri nelerin bekleyebilecedi
yoninde paylasimda bulundu. Klinik Psikolog Beyhan Budak
da birbirimize iyi gelmenin ve birbirimizden glc¢ almanin
dnemini vurgulayan bir konusma yapti.

“Birlikte gelecege hazirlanmak” konulu Baskanlar
Oturumu’nda Mesan A.S. ve Cagsav Yonetim Kurulu Baskani
Devrim Erol moderatérltiginde, ICF Turkiye Baskani Beyza
Erdem Balci, TOBB Ankara Kadin Girisimciler Kurulu Baskani
Hande Oztiirk, QNB Finansbank insan Kaynaklari Genel
Madur Yardimcisi Cenk Akincilar ve AC Turkiye Baskani Dr.
Umut Ahmet Tarakcl goruslerini paylasti.

Tupras IK Genel Mudur Yardimcisi Onder Korkmaz
“Cesitlilikten glic almak” ve Renault Group Tlrkiye

iK, Etik ve Uyum Direktért Tolga Gérguli tim
profesyonellere meslekteki rolleri ile ilgili kurum bakis acisi
ile de degerlendirdigi “Teknik direktdr olsaydiniz insan
kaynaklarini hangi pozisyonda oynatirdiniz?” konularinda
birikimlerini aktardilar.

Sirketler kongreye buyUk ilgi gosterdi

Kongrede sponsorluk katkilari ile yer alan kurumlardan
degerli profesyoneller birikimlerini paylastilar. Ana
Sponsor Kariyer.net CEQO’su Fatih Uysal, Pilatin Sponsor
TurkTraktodr Calisan Deneyim Tasarimi Lideri Hilal Ucar ve
Calisan Ortadi Lideri Gizem YUlcel, Gold Sponsorlar; House
of Human Yoénetici Ortak, Kurumsal Gelisim Danismani ve
Profesyonel Ko¢c Senol Kaptan, Egitmen ilker Aksoy ve
Kadir Akhan, Otokoc¢c Otomotiv IK Direktdrd irem Calik, BMI
Business School istanbul Akademik Direktéri Dr. Emirhan

Altunkaya, Mechsoft icra Kurulu Uyesi Serkan Kamil Aktas,
All4Agile Kurucu Ortaklardan Ridvan Akcicek, Kolaysoft
Peyk Proje Yéneticisi Esranur Sekman, Silver Sponsorlar;
Uyumsoft is Ortadi Softeconomics Zuhal Akca Albeniz,
Wall Street English-Ankara Birsen Bayrakli, Self Made
Human Klinik Psikolog Emrah Yolag¢, PDR Group Yoénetici
Ortak AysegUll Drahsan, Egitim Gelisim MUdurl Eda Yavas
Demir, PRRICMA Fakulte Lideri Binnur Kayabey, Destek
Sponsorlar; Anadolu Efes iK Direktérd Oguzhan Besli,
Moryzone, ATU Duty Free, Hizmet Sponsorlari; Empactivo,
BadiWorks, Sports International, Saglikli Yasam Merkezi-
Mobil Masaj, Tunceri, Stant sahipleri; Replace Academy,
Bupa Acibadem Sigorta ve HDI Fiba Emeklilik, is birlikleri
ile ACM Agile Turkiye kongrede yer aldilar.

Ogle arasindaki oturumlarda da Wehracademy&Mod
Psikoloji Atélyesi Kurucusu, Uzman Psikolog ve Danisman
Didem Tan Arikan ile “Daha baglantida ebeveyn olmak
sohbeti” ve Uzman Diyetisyen Begim Defne Erbag ile
“Saglikli beslenme ve kurumsal zindelik” konularinda bir
araya geldiler.

Kurumsal kariyerine es zamanli mUzik dinyasinda YUksek
Sadakat grubunun solisti olarak devam eden Cemil
Demirbakan, kurucusu oldugu “Cesur Dlnya - Sanat
Danismanlik Egitim platformunun misyonunu anlattigi
konusmasinin ardindan mini bir konser de verdi.

Destek Sponsor Enocta CEO’su Ahmet Hancger
moderatodrligindeki programin son oturumu, “Gelisim
alaninda 6dull uygulamalar” basliginda, Havelsan Kidemli
Takim Yodneticileri Burcu Bozok ve Duygu Galiba Bahgeci,
FNSS Organizasyonda Gelisim Birim Yoneticisi Dilanur
Tlrer Cetin ve Tusas Teknisyen Gelisim Programlari Sefi
Abdullah Aslan kurumlarindaki basarili uygulamalari
paylasmalariyla tamamlandi.



54 KIiTAP

3

X
=

Yasemin Kaya*
py@peryon.org.tr

is dinyasina atildigim 1990’larin basinda, is
goérismelerinde “En bUyUk kusurunuz nedir?”
sorusuna, “Biraz fazla mUikemmeliyetci olabilirim”
demek, kliselerin kraliydi. Bugln bu sorunun hala
sorulup sorulmadigini veya adaylarin ayni cevabi verip
vermedigini bilmiyorum. Ancak bu yazida ele alacagim
kitap, toplumun ‘en sevdigimiz kusurumuz’ olarak
baktigi mUikemmeliyetciligi, aslinda arzu edilmeyen,
kutlanmamasi gereken bir 6zellik olarak gdsteriyor ve
glnimuzde nasil bir statl sembolline donlstiguni
inceliyor.

Thomas Curran kitabinda, modern kultdrin
mikemmeliyetcilik dizeylerinin artmasinda énemli

bir rol oynadigina dikkat cekiyor. Toplumun bize
dayattigr gercekci olmayan beklentiler ve sosyal olarak
benimsenen mikemmeliyetciligin gbz ardi edildiginin
altini cizen yazar, mUikemmeliyetcilik hakkindaki
anlayisimizi ve dislnce seklimizi degistirmeyi amaclhyor.
Kitap, hem ekonomik hem de kilttrel faktorlerin
mukemmeliyetciligi nasil pekistirdigine dair carpici
arastirma sonuclarina da yer veriyor.

Kitapta sosyal medyanin, mUkemmeliyetciligi nasil
korUkledigine dair ikna edici 6rnekler var. Instagram,
TikTok gibi gérsel platformlarin ‘pikselli mikemmellik’
yaratma yoluyla bireyleri kendilerini baskalariyla
karsilastirmaya ve hayatlarindan hosnutsuz olmaya
ittigini vurguluyor. Reklamciligin bireyleri eksik
hissettiren ve strekli ‘mUkemmel’ ¢cozUmler satin
almaya yonlendiren bir model Uzerine kurulu oldugu
ele alintyor. Bu durum, bireylerin gercek mutlulugu ve
tatmini bulmalarini engelleyerek, strekli tatminsizlik
yasamalarina sebep oluyor.

Yeterince iyiyi kucaklamak

Curran kitabinda cok yerinde sorular soruyor: “Her ‘daha
iyi basarisiz ol’ klisesinin amacladigi sey, basarisizlidi
allayip pullayip sterilize edip, Ustline bir papyon
taktiktan sonra UstlUne ‘gelisim’ damgasini basarak
topluma sergilemektir. Bu ‘kaliplasmis’ laflarin hicbirinde,
narin insaniyetimizi kendi halinde birakmaya ve
savunmasizligin hayatlarimiza ntfuz ederek, yeme icme
kadar 6nemli bir beslenme bicimi olmasina izin verilmez.

*Bookinton Editoru
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ukemmellik Tuzagi

Thomas Curran’in iletisim Yayinlar’ndan cikan “MUkemmellik Tuzag::
Her Zaman Daha Fazlasini isteyen Bir Dinyada Yeterli Olanin Glci”

isimli kitabi, mUkemmeliyetciligin bizi tUkenmislik, stres, anksiyete ve
hatta depresyona surukleyen bir tuzak oldugunu ortaya koyuyor.

Neden bizden slUrekli gelismemiz ve basarmamiz
beklenir? Basarisizligin neden sUrekli iyilestirilmesi
gerekir? Biz neden onu oldugu gibi, yani varolusumuzun
dogdal bir parcasi olarak birakamayiz?”

Yazar, kusurlarimizla barisik olmanin, hatalarimizdan
ders ¢citkarmamizin, kendimizi oldugumuz gibi

kabul etmemizin daha mutlu ve tatmin edici bir
yasamin anahtari oldugunu sodyllyor. Yazar, hatalarin
yargilanmadigi ve empatiyle karsilandigi destekleyici
bir ortamin yaratilmasinin &nemine deginerek,
mikemmeliyetciligi azaltmak icin is yerleri, okullar
ve aileler gibi topluluklarin destekleyici yaklasimlari
benimsemesini savunuyor.

iK profesyonellerini, performans metriklerini yeniden
degerlendirmeye, basarisizlik ve kirilganlik Gzerine acik
diyalog kurmaya ve uyumla dayanikliligi destekleyen
egitimlere yatirim yapmaya tesvik eden Curran,
ekonomi politikasi yapicilarina ekonomik blylimenin
her sey olmadidini kabul ederek gelire bagl artan
oranli vergilendirme ve evrensel temel gelir gibi
politikalari benimseyerek daha esitlikci bir gelir dagilimi
hedeflemelerini déneriyor.

Kitabin kapaginda yer alan Kintsugi sanatiyla onarilan
vazo, kiriklari bir son dedil, yeni bir baslangic kabul eder
ve onarilmis esya, orijinalinden daha estetik ve degerli
hale gelir. Kusurlarimizi kabul ederek ve onlardan gli¢c
alarak, kirildigimiz yerlerden
yeniden yUkselmeye

ne dersiniz?

THOMAS CURRAN

Mikemmellik

Yayinevi

Kronik Yayinlari
Yazar

Thomas Curran




?"I UTKU OZER - utkuozer@gmail.com

Is Yerinde Esit Firsatlar:
Kariyer Stratejileri
Yazar: Kolektif Yayinevi: Optimist Kitap

Geleneksel olarak erkeklerin hakim
oldugu sektorlerde kadinlarin
profesyonel gelisimlerine rehberlik
eden bu eser, organizasyon genelinde
destek bulma, sahtekarlik
sendromuyla basa cikma, kendiniz ve
basarilariniz hakkinda etkili bir sekilde
konusma gibi konulari ele alyor.
Kitap, kadinlarin erkek egemen

is yerlerinde basariyl nasil
yakalayabileceklerini gdsterirken,
kurumlara esitlikci bir kulttr
olusturma konusunda pratik
yontemler sunuyor.

= e |

is Yerinde
Egit Firsatlar:

Kariyer
Stratejileri

Milyar Dolarlik Hikayeler
Yazar: S. Cem Ciloglu
Yayinevi: Kronik Kitap

Finans duUnyasinin en carpici olaylarini ve kahramanlarini mercek
altina alan kitap George Soros’'un bir giinde nasil 1,5 milyar dolar
kazandigindan, bir trader’in hirsinin 10 bin kisiyi nasil isinden
ettigine kadar 14 farkli hikaye sunuyor.
S. Cem Ciloglu, bu hikayeler
araciligiyla kumarbazlari, hilekarlari ve
basaril yatirimcilari tanimaniza olanak
saglarken, finans sektdrindeki
300’den fazla karmasik finansal
kavrami 50’ye yakin érnek ve 30’dan
fazla gorselle basitce acikhyor.

5. CEW glLodLy

. e

MILYAR
DOLARLIK
HiIKAYELER

Anlamin Sarkisi
Yazar: Seth Godin
Yayinevi: MediaCat Kitaplari

Seth Godin’in yeni kitabl, is dinyasinda kéklU bir dontstimu ele
aliyor. Kitap, gunimuzun belirsiz ve calkantili kosullarinda “maas
al ve Uret” mantiginin étesine gecerek, isin anlami ve kultaru
Uzerine odaklaniyor. Godin, geleneksel yoneticilik anlayislarini
sorgularken, her organizasyon

ve ekibin gercek bir fark yaratmasi
icin ilham verici éneriler sunuyor.

SETH GODIN

ANLAMIN
SARKISI

FEIFUEE ICON DIR MANIFRRTD

Hannslan
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Kesfedilmemis Megatrendler
Digerlerinin Kacirdiklarint Gérmek ve
Gelecegi Tahmin Etmek

Yazar: Rohit Bhargava Yayinevi: The Kitap

Rohit Bhargava’nin dliinya capinda

1 milyonu askin okur tarafindan ilgiyle
takip edilen ve cok sayida 6dul
kazanan calismasi gelecedi tahmin
etme ve sekillendirme konusunda
derinlemesine bilgiler sunuyor.
Abartili fUtUristik tahminler yerine,
pratik ve uygulanabilir 5ngodrilerle
dolu olan bu kitap, is ve kariyerinizi
gelecegde tasimak icin gerekli trendleri
nasil belirleyeceginizi ve toplumun
gbzden kacirdigi firsatlari nasil

fark edeceginizi 6Jretiyor.

© sremimemis
MEGA-

TRENDLER

ROHEIT BHARGAVA

Fark Yaratan Olmak
Yazar: Alex Budak
Yayinevi: Sola Unitas

CNBC tarafindan “liderlik Gzerine okunmasi gereken en iyi bes
kurgu disi kitaptan biri” olarak gosterilen bu eserde, UC Berkeley
ogretim Gyesi Alex Budak, her ortamda etkili lider olmanin
yollarini sunuyor. Basarisizliklardan ders cikarma, baskalarina
' ilham verme ve gercek bir fark

yaratma konularina deginen Budak,
bu kitabl UC Berkeley Haas isletme
Okulu’nda olusturdugu, son derece
populer ayni adli kursundaki
derslerden ve felsefelerden aldigi
ilhamla kaleme almis.

FARK YARATAN
OLMAK
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irade icgudiisiu
Yazar: Kelly McGonigal
Yayinevi: Serenad

Kelly McGonigal'in Stanford Universitesi'nde verdigi populer
‘Irade Bilimi’ dersine dayanan kitap, psikoloji, ekonomi, sinirbilim
ve tip alanlarindaki arastirmalari birlestirerek, kilo vermek,
sabirli ebeveyn olmak, ertelemeyi
azaltmak gibi cesitli hedeflere
ulasmada dzdenetimi nasil
kullanacaginizi déJgretiyor.
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Ahmet Giray Olmez

Aykut Yilmaz

Esin Karadede

Funda Eraslan

ipek 6zgokhan

Merve Cakir Aksoy

ODTU Elektrik & Elektronik Muhendisligi
Bolumi’'nden mezun oldu. Bogazici Universitesi
isletme BalUmU’ nde yiksek lisansini tamamladi.
2007'de Pfizer’a proje yoneticisi olarak katildi.
Pfizer'de 17 yil boyunca pazarlama, satis ve
ticari operasyonlar gibi farkli departmanlar ve
farkli Ulkelerde deneyim kazandi. Eyltl 2022'den
itibaren Norvec Ulke MudUrt gérevini Ustlendi.

Pfizer
Finlandiya, izlanda, Norveg, Danimarka Boélge Lideri

1998'de glvenlik sektéorinde calismaya basladi;
2006 - 2021 yillari arasinda Securitas Turkiye
Bilgi Teknolojileri Koordinatéru olarak gérev aldi.
Securitas sirketlerinin dijitallesme sUtreglerini ve
teknolojik altyapi calismalarini yuruttd. Yapay
zeka destekli IK uygulamalari ve ongoérulebilir
gUvenlik uygulamalari hakkinda calismalara
imza att.

Securitas
Bilgi Teknolojileri Ulke Yoneticisi

Sabanci Universitesi Ekonomi Bolumi’'nden
mezun oldu. Son 12 yildir Philips Turkiye’'de

ev aletleri boélumunde farkli departman ve
pozisyonlarda gdrev aldi. 2021 yilindan bu yana
Versuni'de Orta Dogu, Turkiye, Rusya ve Afrika
Bolgesi Kidemli Pazarlama Direktdrt olarak
calisiyor.

Versuni - Orta Dogu, Turkiye, Rusya ve
Afrika Bolgesi Pazarlama Direktort

Koc Universitesi Uluslararasi iliskiler Boluma’'nden
mezun oldu. Alliance Manchester Business
School’da Kurumsal Iletisim ve itibar Yénetimi
yuksek lisansi yapti. Ulusal ve uluslararasi
havacilik ve lojistik sirketlerinde, is gelistirme ve
satis alanlarinda calisti. Hindistan ve Avrupa’'da
uluslararasi deneyimini pekistirdi.

Mplus - Turkiye, Gurcistan, MENA Satis ve
Is Gelistirme Direktori

Marmara Universitesi isletme BolumU’'nden
mezun oldu, ayni Universitede yUksek lisansini
tamamladi. Kariyerine 2005’'de PwC’de denetci
olarak basladi. 2007°de Siemens’te UFRS
Raporlama & Kontrol Departmani’'nda goérev aldi,
sonrasinda Muhasebe & Raporlama Yoneticisi
oldu. 2017'den bu yana L'oreal Operations
Grubu’'nda CFO olarak calisiyordu.

Barilla
Turkiye Icra Kurulu Uyesi

Bogazici Universitesi Endustri Muhendisligi
Bolumu ve University of Illinois’de egitim gordu.
2007 yilinda P&G’de basladigi kariyerine, 2018'de
P&G Turkiye, Kafkasya ve Orta Asya Bilgi
Teknolojileri ve Kiresel is Coztumleri Direktord
olarak devam etti.

P&G
Avrupa Kidemli Direktora

Arto Migirdicyan

David Antunes

Fatih Otluoglu

Hasan Ulutiirk

Nejat Cif¢i
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ITU Matematik Mahendisligi Bolumd'nden mezun
oldu. Bilgi teknolojileri alaninda farkli sektorlerde,
cesitli roller Ustlendi. 2004’te Experteam
Danismanlik’'a ortak oldu ve 13 yil boyunca farkl
sektorlerin donUstumunt yonetti. 2017'de Karaca
icra Kurulu Uyesi olarak calismaya baslad.
2018'de M.A.R.S. Teknoloji Genel Muduru oldu.

Beymen Group
CTO’su

Is hayatina 1997'de Metro Grup’ta basladi. Asya,
Orta Dogu Avrupa Boélgesi'nde Tedarik Zinciri

ve Operasyon Yoénetimi rollerini Ustlendi. 2017'de
Metro Kurumsal Tedarik Zinciri Grup Mudur
olarak atandi, 2012'de Polonya Operasyon
Direktort, 2014 itibariyla da Satin Alma Direktord
oldu. Nisan 2018'den bu yana Portekiz CEO’su
olarak calisiyordu.

Metro Tiirkiye
CEO’su

Bogazici Universitesi'nde EndUstri MUhendisligi
lisansi ve Isletme MBA'i yaptl. Kariyerine yénetim
danismanhgi alaninda basladi, sonrasinda
telekomunikasyon sirketlerinde cesitli yonetim
kademelerinde rol aldi. 2012'den itibaren
Vodafone Turkiye Strateji Planlama ve Is
Gelistirme Direktoru, Pazarlama Direktord, Ticari
Pazarlama ve Cihaz Operasyonlari Direktora
gorevlerinde bulundu.

BitHero
CEO’su

Haydarpasa Anadolu Lisesi ve Sakarya
Universitesi Muhendislik Fakultesi’'nden mezun
oldu. Yildiz Teknik Universitesi’nde yiiksek lisans
yaptl. 2007°de Tchibo Turkiye'de is hayatina
adim atti. 18 yil boyunca lojistik mudurd, bolge
satis muadurd, kidemli is gelistirme mudart

ve magazalar muduru gibi pozisyonlarda
sorumluluklar astlendi.

Avon
Turkiye Genel Muduru

Yeditepe Universitesi ingilizce isletme ve
Ekonomi Bslumi’nden mezun oldu. Is hayatina
Almanya’da Basf sirketinde basladi. PwC Istanbul
Ofisi'nde bagimsiz ve kidemli denetci olarak
calisti. 2009'da Unilever, 2015'te Henkel Kozmetik
is biriminde kariyerine devam etti. 2023’te
Henkel Kozmetik icra Kurulu Uyesi olarak calisma
hayatini strdurdu.

Boyden
Global-Danisman

ITU Elektrik Elektronik Muhendisligi Bolumu’'nde
lisans, Sabanci Universitesi’nde MBA programini
tamamlad. is hayatina 2004’te Coca-Cola
icecek’te kategori gelistirme asistani olarak
basladi. Uluslararasi sirketlerde Urtn yonetimi,

is gelistirme, marka ve pazarlama yonetimi
alanlarinda gérevler tstlendi.

HD Holding
CMO’su
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Nilay Birgéren Erhan

Ozge Doner Avsar

Selin Esencan Baykal

Suat ince

Tolga Sert

Tugge Bora Kili¢

ODTU Uluslararasi iliskiler Bolumu'nden mezun
oldu, sosyoloji alaninda da yan dal yapti. Avon’a
2009'da Kidemli IK Is Ortagi olarak katild.
Avon’da ticari ve kultUrel dontsim projelerine
liderlik etti. Coklu kanal modelinin Turkiye'de
uygulanmasi sUrecinde organizasyonun
yapilanmasinda rol aldi. Sertifikali bir Gestalt ve
ICF kogu.

Avon
Fas, Misir Insan ve Kultur Lideri

is hayatina 20071'de denetci olarak Dogus
Holding'de baslaydi, 2005'ten itibaren Dogus
Otomotiv'de kontrol mudurd oldu. 7 yil boyunca
Dogus Media Group’ta CFO olarak gorev yapti.
2016'da ise Dogus Teknoloji'de Mali Isler ve s
Gelistirme bolumlerinden sorumlu genel mudur
yardimcisi olarak calismaya basladi.

PayTR
Genel Mudur Yardimcisi

Sorbonne Universitesi Uluslararasi iliskiler
Balumu’'nden mezun oldu. is hayatina L'Oreal’de
pazarlama boliumunde basladi. Daha sonra Estée
Lauder Companies’de insan kaynaklari alaninda
calisti. 2015'te Roche ilag¢, 2018'de Coca-Cola
Company’'de farkli gorevler Ustlendi. Son olarak
Getir'de yurt disi IK Direktérd olarak calisiyordu.

Bilyoner
Insan ve Kultir Genel Mudur Yardimcisi

ODTU Ekonomi Bélimd’'nden mezun oldu,

kariyerine Is Bankas’’nda mufettis yardimcisi
olarak basladi. 2016’ya kadar bankanin farkli
departmanlarinda, farkl rollerde gorev yapti.
2016-2020 arasinda TSKB Genel Mudurlugu

yapti. 2020-2022 arasinda Ciner Grubu'nda CFO,

2022'de ise Anadolubank Yonetim Kurulu Uyesi
oldu.

Anadolubank
Genel Mudura

ODTU Petrol Muhendisligi Bolumd’'nden mezun
oldu. Yeditepe Universitesi isletme Balumi’'nde
yiksek lisansini tamamladi. 1998'de TSKB'ye
yatirim danismani olarak katildi. Sirasiyla Risk
Yonetimi, Mali Kontrol, Bahreyn Subesi, Yatirimci
iliskileri, Butce ve Planlama departmanlarinda
gorev aldi. 2016'da Mali Kontrol Muadurt, 2022'de
Direktor olarak atandi.

TSKB

Genel Mudur Yardimcisi

Koc Universitesi Isletme Balumi’nden mezun
oldu. Yuksek lisans egitimini Galatasaray
Universitesi’nde lletisim Stratejileri alaninda
tamamladi. BNP Paribas, Societe Generale ve
Accenture’in ardindan 2010’da HSBC Bank’a
katildi ve Turkiye COQO’su olarak gorev yapti.

ING
Turkiye Bireysel Bankacilik Genel Mudur Yardimcisi

Olof Persson

Simru Sonar

Yavuz Yeter
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Kariyeri boyunca ABB’de ¢esitli gdrevierde
bulundu ve 2004te Bombardier Transport’a
Bolum Baskani olarak atandi. 2006’da Volvo
Aero Baskani ve 2008’de Volvo Construction
Equipment Baskani olarak goérev yapti. 2017°de
AB Volvo Group’un Baskani ve CEO’su oldu.
2022'de ise Iveco Group’un Yonetim Kurulu'na
badimsiz direktor olarak katildi.

Iveco
Group CEO’su

Kariyerine 200T7de ABD’li ila¢ firmasi Merck'te
basladi ve bircok farkl tUlkede cesitli lokal ve
bolgesel gérevler Ustlendi. MSD’de bulundugu
18 yil icinde, farkli alanlarda calisti. 2016'da MSD
iran Genel Mudura, 202Tde MSD Levant Bolgesi
Genel Mudurt, 2022'de de LevNA Bolgesi Genel
Muduru olarak gorev yapti.

MSD
Turkiye Bolgesi Genel Mudura

ODTU Ekonomi B&IUmU mezunu. Calisma
hayatina Turk Eximbank’ta basladi. Ardindan
The Chase Manhattan ve ABN AMRO’da

farkli alanlarda gorev aldi. West Deutsche
Landesbank’'ta Ozel Bankacilik Ulke Mudura
olarak calisti. 2023'e kadar Credit Suisse Turkiye
Bolge Genel Mudurt olarak gorev yapti.

UNLU
Securities UK Yonetim Kurulu Uyesi

2002'de UPS Turkiye'de hesap ydneticisi olarak
kariyerine basladi. Bélge satis mudurd ve
karayolu tasimacihgr muadurt gibi pozisyonlarda
gbrev aldi. Almanya, ingiltere ve EMA bolgesinde
gorev yapti. 202T7de Koln'de Bolgesel Hava
Operasyonlari Baskan Yardimcisi oldu.

UPS
Turkiye Ulke MudUrd

Lisans egitimini Marmara Universitesi ingiliz

Dili ve Egitimi Bolumd’'nde tamamladi, ayni
Universitede insan kaynaklari yonetimi Gzerine
ylksek lisans yaptl. 1998'de basladigl kariyerinde
telekomunikasyon, ¢cagri merkezi ve perakende
gibi sektorlerde yoneticilik gdrevi yapti. Son
olarak ING Turkiye insan Kaynaklari Direktor
olarak gdrev yapiyordu.

Sekerbank
insan Kaynaklari Genel Mudr Yardimcisi

1996°da Bilkent Universitesi Uluslararasi lliskiler
Boluma’'nden mezun oldu. Istanbul Ticaret
Universitesi’nde Bankacilik ve Uluslararasi Finans
alaninda yuksek lisans egitimini tamamladi.
Kariyerine 1996’da Pamukbank’ta basladi,
siraslyla Halkbank, Kuveyt Turk Katilim Bankasi,
Ziraat Bankasi, Merkez Bankasi'nda ydneticilik
vapti.

Golden
Global Yatirim Bankasi Genel Muduru



Calisma Hayatina Yepyeni Bir Deneyim
HAN Spaces

Kultirimazden ilham alarak glinimuzin teknolojisiyle
donatilmis, strdurdlebilir, dogayla ig ice ve yenilikgi
calisma alanlari tasarliyor; ylzyillar éncesinden gelen is
hani kdlttrdnd gelecekle bulusturuyoruz.

NURUS'un 97 yillik zanaat ile tasarimi birlestiren,
ofislere hayat veren deneyimi ve ALKAS'In 30 yili
askin sektorel vizyon, konsept ve ticari gayrimenkul

tecrlbesi ile kurulan HAN Spaces; calisma alanlarini
ve ofis binalarini yeni nesil gayrimenkul yaklasimlari ve
teknolojileri ile isleten bir yonetim agi ve is platformu.

Ddstinen, Tasarlayan, Anlayan, Anlatan, Yasayan...
Her Anin Degerini Bilenler lcin Tasarlanmis Benzersiz Bir Mekan.

Kurumsal ofislerden coworking alanlarina, ézel masa seceneklerinden sanal ofislere, toplanti odalarindan etkinlik
alanlarina kadar genis bir yelpazede hizmet sunuyoruz. Ihtiyaglariniza uygun, esnek ve &zellestirilmis ¢ézUmlerle calisma
deneyiminizi zenginlestiriyor, calisma ortaminizi sizlere 6zglrltk ve mutluluk verebilen mekanlara dénUsttriyoruz.

HAN Spaces’'e katilin ve verimli ve esnek galismanin keyfini yasayin!

0 (212) 807 0867

ﬂ Levent ® Atasehir ® 4. Levent @ Piyalepasa ® Bahgesehir ® Palandoken ® MOMO Dalyan @ Vertical - Bagdat Caddesi

hello@hanspaces.com
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Her yil global capta gerceklesen ""Great Place to Work?” listesinin
ardindan, 2024 yili Tiirkiye’nin En lyi Isverenleri Listesi’nde de
yerimizi aldik. Kapsayici ve insan odakll kiiltiiriimiizie gelecegin
bizimle degisecegine inaniyor, hep birlikte iiretiyoruz.




