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YARIN NASIL GORUNUYOR?
EN BASTAN ALALIM

Yetkin insan kaynagdi; is dUnyasi, sivil toplum, akademik dinya,

siyaset fark etmeksizin her alanda, her zamankinden daha blylk
bir ihtiyac. Turkiye’de giderek artan yetenek godc¢u, bir sorun olarak daha da derinlesiyor.
Bildigimiz IK uygulamalariyla tGstesinden gelmemiz mUmkin gériinmuyor. PERYON olarak,
insan yonetiminde fark yaratacak uygulamalarin, belirsizliklerden cikabilmek ve yetenekleri
elimizde tutmak icin Ulkemize bUyUk katkl saglayacagdina inaniyoruz.

Ongérulerin sifirlandidl, blytk bir belirsizligin hakim
oldugu zor bir ddnemden geciyoruz. Avrupa’nin
ortasindaki savas ortami ve iklim krizi gibi sorunlarin
yarattigi ekonomik, sosyolojik ve teknolojik dénistm,
yalnizca politika yapicilari degil is dinyasini da alisiimisin
disinda distinmeye zorluyor. Bildigimiz metotlarla gelecegi
sekillendirmemiz artik mimkdn dedil.

Dijitallesmenin ve yeni teknolojilerin yayginlasmasina
ragmen, gelecedi sekillendirmek icin en énemli kaynagimiz
yine insan. Fakat butln dlnya bir yandan yetenek kithgini
konusurken, bir yandan da beceri uyumsuzlugu nedeniyle
issizlik ve buyUk istifalarla karsi karsiya. Turkiye'de

giderek artan yeteneklerin goc¢, bir sorun olarak daha

da derinlesiyor. Bildigimiz IK uygulamalariyla Gstesinden
gelmemiz mUmkUin gdérinmuyor. Bu ylzden insan
yonetimi, artik cok daha énemli.

Belirsizlik ortaminda is dinyasinin birinci
ihtiyacrt “éngérulebilirlik”

PERYON olarak, insan yé&netiminde fark yaratacak
uygulamalarin, belirsizliklerden cikabilmek ve yetenekleri
elimizde tutmak icin Ulkemize blyUk katkl saglayacagina
inaniyoruz. Bu ylzden Ulkemizde ¢alisma alaninin
gelecegini is dUnyasiyla birlikte tasarlamaya her
zamankinden daha cok dnem veriyoruz. “Ongériilebilirlik”
bu konuda Kilit rol oynuyor. Yaptigimiz arastirmalar ve
olusturdugumuz platformlarla is dlinyasina yeni calisma
modellerinin gelistirilmesi, mevcut is glclnln gelecege
hazirlanmasi ve yetkinliklerin déntstlUrdlmesi icin
ongdrulebilirlik sunma gayretindeyiz.

is diinyasina bilgi Gretmek ve paylasmak tzere
gerceklestirdigimiz #insanKonusursa Baslar”
Webinarlar’nda éngorilebilirligin giderek zorlastigr; “Ucret
artisi ve yan haklar” konusunu ele aldik. Gergeklestirdigimiz
arastirmalar, is dinyasina bu konuda projeksiyon tutuyor.

Gelecegi tasarlarken yeni teknolojiyi en etkili sekilde nasil

kullanabilecegimiz de Uzerinde durdugumuz bir diger konu.
Dogus Teknoloji ile gerceklestirdigimiz “Hayat Teknolojinin
Merkezinde” webinar dizisinde IK uygulamalarini
teknolojinin merkezinde yeniden ele aliyoruz. Sektor
profesyonellerini en glincel teknoloji trendleri ile
bulusturdugumuz webinar serisinin ilkinde, robotik stre¢
otomasyonunu (RPA) ele aldik. Daha yaratici calismalara
zaman aylrmamiza imkan saglamasi i¢cin yeni nesil calisma
arkadaslarimizla RPA’lari nasil kullanmak gerektigini
tartistik. Otomasyonun daha cok yer alacagi gelecekte, is
diinyasinin uzmanlik ve yetkinlik gelisimi icin bu konuyu, IK
perspektifinden derinlemesine incelemesi gerekiyor.

Icinde insan, sanat, teknoloji olan tek kongre:
PERYON insan Yénetimi Kongresi

Avrupa’nin alaninda en blyUk organizasyonu olan,
bizim de blyUk bir titizlikle hazirlandigimiz PERYON
insan Yénetimi Kongresi’nin heyecanini yasiyoruz.
GUndemi yakalamak ve gindem yaratmak Uzerine epey
kafa yordugumuz kongrede bu yil da birlikte gelecegi
tasarlayacagiz. HR Tech Fuari ve oturumlari ile iK alaninda
yeni teknoloji kullanimi ile isin teknoloji boyutunu ele
alacagiz. 30. insan Yonetimi Kongresi, 5-6 Ekim 2022’de
Cemal Resit Rey Kongre Merkezi’nde gerceklesecek.
Mekanin ruhu temaya da sirayet ederek kongreye sanat
katacak.

Katihmcilar bu yil da yeni insanlar, yeni fikirler, yaratici
¢cbzUmler ve uygulamalar ile tanisma imkanina sahip
olacak; ilham verici konusmacilar, vizyoner tartismalar,
zihin acici paneller ile yaraticiliklarini besleyecekler.

Bulundugumuz belirsizlik ortami endiseler barindiriyor.

Bu krizlerden ¢ikmanin tek yolu etki alanlarimiza
odaklanarak daha iyi bir gelecek icin umutla, var
glcimauzle calismak. Umudun pesinde blyUk bir coskuyla,
enerjiyle, heyecanla hazirladigimiz PERYON insan Ydnetimi
Kongresi’ne zorluklara ragmen fark yaratmak isteyen tim
is dUnyasini bekliyoruz.
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Tirkiye yeteneklerini kaybediyor. Giderek aftan yetenek acigi,
is dinyas!i icin énemli meselelerden biri. |Ancak c¢alisanlarin

beklentileriyle, kurumlarin sunabildikleri 6rtF$mﬁyor. Genglerin

¢ogu, daha iyi bir gelecek kurma hedefleri icin yurt disina gitme
hayali kuruyor. Yaratici beyinler, yeteneklerinin|desteklenebilecegi
olanaklan bulabildikleri Ulkelerde c¢alismay| istiyor. Kurumlar
vetenekleri ellerinde tutmak icin egitim, yan haklar vb. yeni
ve ¢ok yonlu olanaklar sunmayl denese de| mevcut ekonomik
kosullar yetenegin kaybini kériikliyor. Tirkjye bugiin, “beyaz
vakali”’ yeteneklerin yani sira, halihazirda egitilmde olan potansiyel
yetenekleri de kaybetme tehlikesiyle karsi kargiya.




Turkiye’deki yetenekler, “daha iyi bir yasami” baska
Ulkelerde ariyor. Is diinyasi, siiregelen yetenek acigina
care bulmak isterken, giderek artan nitelikli is glcU
kaybi, ydnetim dUnyasini endiselendiriyor. Kurumlar,
yetismis insan kaynaklarini elinde tutmakta zorluk
¢ekiyor. TUrkiye bugin, “Beyaz yakall” yeteneklerin yani
sira halihazirda egitimde olan potansiyel yetenekleri

de kaybetme tehlikesiyle karsi karsiya. “G6¢” olgusu,
oOzellikle genclerin gelecek planlari arasinda énemli yer
tutuyor. Bu durum, Turkiye’deki is dUnyasinin gelecegini
yeniden planlamak gerektigine isaret ediyor.

Pandemi sUrecinde uzaktan ¢alismanin mimkdn oldugu
gercegiyle ylzlesen klresel is dUnyasi, dinyanin her
yerinden yeteneklere erisebilecegini gérdl. Bu slreg,
calisanlarda, daha iyi bir yasam ve calisma kosullari
arayisini da beraberinde getirdi. Bugln, kurumlarin
beklentileriyle calisanlarin taleplerinin értismedigi
noktada, &ézellikle geng yetenekler alternatif olarak baska
bir GUlkede yasamayi gbze alabiliyor

G&6¢U dusltndUren unsurlar arasinda; mevcut ¢alisma
kosullarindaki yetersizlikler (calisma sUreleri, calisma
sUresinin calisan aleyhine esnetilmesi, Ucret yetersizligi
vb.), saglik hizmetlerine erisim, glivenlik, GUlkenin degisen
sosyoekonomik yapisi ve calisanlarin potansiyelini ortaya
koymalari icin sunulan cazip teklifler siralanabilir.

Yetenek neden gb¢ eder?

Bir Ulkede, sosyal glvencenin yetersizligi, primlerin
ve Ucretlerin az olusu, inovasyon ve yaratici dlislnce
icin yeterli ve 6zglr ortamlar bulunmamasi, yluksek
issizlik orani, yiksek enflasyon, toplumun ve Ulkenin
glvenligine dair duyulan endiseler ve daha pek cok
unsur, yetenegdin géc¢ etmedeki olumsuz nedenleri
arasinda yer alabilir.

Diger taraftan, gé¢ edilen Ulkelerin sundugu olanaklar; daha

yUksek Ucret ve daha iyi yasam kosullari, daha fazla 6zgurluk,
ekonomik istikrar, huzur ve glven ortaminin strekliligi
gibi unsurlar yeteneklerin tercihinde énemli rol oynuyor.

Elbette bu durum, géc¢ veren Ulkeler icin &nemli kayiplar
anlamina geliyor. Belli basli alanlarda uzmanlarin
azalmasi, Ar-Ge ve inovasyon faaliyetlerinin glc¢
kaybetmesi, bilimsel, sanatsal ve klltUrel alanda
ilerlemenin yavaslamasi ve ekonomik kayip gibi basliklar,
go6¢ veren Ulkenin ugradigi zararlari tanimliyor.

Yetenek acigi, klresel bir sorun

Eylll 2027de yayimlanan ManpowerGroup Yetenek Acigi
Raporu’na gore yetenek acigi tim dinyada ylUzde 69
seviyesine ulasti. Yetenek acigi artmaya devam ederken,
klresel dlizeyde her 10 isverenden yaklasik 7’si yetenekli
is gUcl bulmakta zorlaniyor.

isverenlerin aradiklari pozisyonu doldurmakta en

cok zorlandigi Ulkeler arasinda yer alan Turkiye’de
yetenek acigl ylzde 83 olarak dlclldU. Fransa (ylzde
88), Romanya, (ylzde 86) italya (ylUzde 85) ve Isvicre
(ylzde 83) ile birlikte arastirmaya dahil olan 42 UGlke
arasinda isverenleri bos pozisyonlari doldurmakta en ¢cok
zorlandigi ilk alti Glke olarak siralaniyor.

Calisan aliminda en az zorlanan Ulkeler ise yUzde 28 ile
Cin ve ylUzde 32 ile ABD. Pandemiden en cok etkilenen
sektdrler calisanlarini geri getirmeye basladik¢ca Uretim,
konaklama, eglence ve seyahat sektdrlerinde talep
glcleniyor. Go¢ alan Ulkelerdeki mevcut yetenek aciklari,
gbc etmeyi dlistnen calisanlar icin kayda deger firsatlar
anlamina geliyor.

isverenler tarafindan en cok talep edilen yetenekler;
is takibi, gUvenilirlik, dayaniklilik, stres toleransi ve
adaptasyon, inisiyatif alma, problemi fark etme ve
¢bdzUme ulastirma, liderlik ve sosyal etki.
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HumanGroup kurucusu Gaye Ozcan, tUm dinyada, Genclerin ylzde 64’0 kalici olarak
ozellikle teknoloji alaninda yasanan yetenek kithiginin, . L

Turk genclerine olan ilgiyi artirdigini séylUyor: 96¢ etmeyi goze aliyor
“Kalibrasyonu yulksek, iyi egitimli, yabanci dil bilen
yetenekli genclerimiz TL yerine déviz kazanmayi tercih
ediyor. Yurt disina uzaktan hizmet veren gencglerimiz
oldugu gibi, yurt disinda calisabilmek icin firsat arayan
nitelikli is glcUnUn sayisi her gegen gun artiyor.

En kotusu de genglerin gelecekle ilgili umutlarinin
kaybolmasi. Bugln lise gencliginde bile siyasi, ekonomik
problemlerin tartisildigini, gelecege dair umutlarinin
kayboldugunu gézlemliyoruz.”

Yeditepe Universitesi ve MAK Danismanlik is birligi ile
Temmuz-Agustos 2020°’de gerceklestirilen “Genclik
Arastirmasi”’nin sonuclarina gére genclerin ylzde 50,5’
kendini mutsuz olarak tanimladi. Katilimcilarin ylizde
76,2’si “Baska bir Ulkede egitim veya is amacli gecici
sUreli yasama firsati taninirsa yurt disina giderim” dedi.
YUzde 14’0 ise Ulkede ayni sartlari bulursa gitmeyecegini
soyledi.

Genclerin ylUzde 64’0, kalici olarak bir baska Ulkenin
) vatandashgi verildiginde Ulkeyi terk edebilecegini, ylizde
Turkiye / Is gliciine talebin en ¢ok arttigi roller 14’0 ise Ulkede kalacagini belirtti.

imalat/Uretim
Operasyon/Lojistik Genclik Arastirmasi,

Satis/Pazarlama Temmuz - Agustos 2020
. BT/Veri

Yénetim/Ofis Destedi
. Insan Kaynaklari
On Biro

Hicbir siyasi partinin yeterli politika
Uretmedigini dUstnenler.

N O A WN =

Kiiresel / is giiciine talebin en ¢ok arttigi roller

1.

2.
.
4
5.
6

7.
8.

Turkiye’nin en blyUk sorununu issizik/

Veri Analistleri ve Bilim insanlari istihdam olarak gérenler.

Yapay Zeka ve Makine Ogrenme Uzmanlari

Bayuk Veri Uzmanlari

- Dijital Pazarlama ve Strateji Uzmanlari Mutlu olmak icin &ncelikli gereksinimin para

Proses Otomasyon Uzmanlari oldugunu belirtenler.

. Is Gelistirme Profesyonelleri

Dijital DOonUGsUm Uzmanlari
Bilgi Guvenligi Analistleri G erin borcluluk

enclerin borg¢luluk orani.
9. Yazilim ve Uygulama Gelistiricileri ¢ ¢

10.Nesnelerin interneti Uzmanlari

Kiiresel / is giiciine talebin azaldig roller

1.

2.
3.
4
5.
6

7.
8.

9. Mekanik ve Makine Tamircileri

Torpilin liyakatten daha etkili oldugunu

Veri Giris Elemanlari distnenler.

GG i 6

idari ve Yénetici Sekreterleri

Hesap, Defter Tutma ve Bordro Elemanlari

. Muhasebeciler ve Denetciler

Montaj ve Fabrika Calisanlari - ZEHRA ONEYI

. Isletme Hizmetleri ve idari Yoneticiler “Yetkin insan kaynaklarl yeti5tirmek
MuUsteri Hizmetleri Calisanlari yetmeZ' onlara beceri ve

s WO el ERA I yetkinliklerini ortaya koyabilecekleri
bir ortam da sunmall, yetenek

10.Malzeme Kaydi ve Stok Tutma Elemanlari yénetimini yeniden kurgulamahylz.”

Kaynak: ManpowerGroup Yetenek Acidi Arastirmasi / Eyltl 2021
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ZEHRA ONEY

Teknolojide Kadin Dernedi Yonetim Kurulu Baskani

“YETENEGI ELIMIZDE TUTMAK
ICIN YENI POLITIKALAR
URETMELIYIZ”

UNESCO verilerine gbre; en cok beyin gd¢l veren
32 Ulke arasinda 24. siradayiz. Buna goére, 2019
yvilinin ilk ceyreginde STEM alanlarinda TUrkiye’den
Almanya’ya go¢ eden kisi sayisi 7 binin Gzerinde.

Tarkiye’den her yil 50 bin é6Jdrenci yurt disina okumaya

gidiyor. Ozellikle gd¢ verdigimiz STEM alanlarinda
okuyan kadin sayisi hayli distk. UNDP’nin verilerine
gobre, Turkiye’de STEM alanlarindan mezun olanlarin
yvalniz ylUzde 34,7’si kadin. Potansiyel STEM alanlari
ogrencilerini ve mezunlarini da beyin gocu ile yurt
disina génderiyoruz.
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Is diinyasi yetenekleri
kaybetmemek icin caba sarf etmeli

is diinyasi alaninda uzman kisilere yatirim yapmak,
girisimci kulucka merkezleri acmak, Ar-Ge tesvikleri
vermek, inovasyon kultGrinG artirmak, cazip is
ortamlari yaratmak gibi ¢cézUmler Uretiyor. Bunlar
icinde en dnemlisi calisanina deger vermek ve onlar
icin Uretken olmaya tesvik edici ortam saglamak,
yani yetenek ydnetimini iyi kurgulamak geliyor.
Yetenek ydnetiminin en énemli unsurlari arasinda
yetenekleri izlemek, yeni yeteneklerini kesfetmek,
cesaretlendirmek ve gelismeye tesvik etmek
geliyor. Bu slreci yapilandirmak, gerekli felsefeyi
olusturmak, sinirlari kaldirmak ve yeni politikalar
Uretmek gerekiyor. Bunu basaran kurumlar da var.

Beyin gbclUnl tersine cevirmek...

Beyin gbé¢clnln tersine ¢evrilmesi icin kamu, 6zel
sektdér ve STK’larin Gzerinde durmasi gereken
konularin basinda; insan odakli bir bakis acisi ile
yvenilik¢i ve yaratici fikirlerin deger bulmasi, egitim ve
arastirma, Ar-Ge ve inovasyon alanlarinda tesviklerin
artmasi geliyor. Ozellikle teknoloji alaninda nitelikli,
yetkin, uzman insan kaynagi yetistirmeliyiz.

Beyin gbé¢lnl tersine cevirmek, zamaninda
gelismis bir Ulkeye giden basarili bireylerin
sermaye kazanmasi ve Uretime katki saglamasi icin
calisabilecekleri ortamlarin ve kosullarin sunulmasi
ile mUmkUn olacaktir.




10 DOSYA

- EVRIM KURAN:

“Beyin gbclnlU engellemek icin,
yaraticiligl desteklemek, sadakati
degil liyakati alkislamak, kesif ve
tasarim guicl olan insanlara ihtiyac
duyduklari 6zglr ortami sunmak
ve egitimi siyasetin gbélgesinden
kurtarmak gerekiyor.”

Turkiye’den god¢ edenlerin sayisi
2016’dan 2019’a yuzde 97 artti

Yetismis genc insan kaynaklarinin géc¢l, pandemi
dncesinde artmaya baslamisti. TUIK’in acikladigi gb¢
istatistiklerine goére, 2019°'da en fazla 25-29 yas arasi
nGfusun Turkiye’den gbéc¢ ettigi goruldd. Bu yas araligi
gd¢ eden nifusun yizde 47ini olusturuyor. TUIK’in 2018
vili istatistiklerinde de nlfusun en fazla 25-29 yas grubu
gobc¢ etmisti. TUrkiye’den yurt disina gd¢ edenlerin sayisi
2016’dan 2019’a ylzde 97 arttl. 2016’da 69 bin 326 kisi
olan yurt disina giden Turkiye vatandasi sayisi 2018’de
136 bin 740 kisiye yUkseldi.

Son U¢ yilda Turkiye, Cin ve Hindistan’dan sonra en ¢cok
milyoner kaybeden 3. Ulke oldu.

Tarkiye’'nin beyin géclU kaynakli kaybl,
en az 220 milyar dolar

Universum Kurucusu, nesil arastirmacisi, PERYON Geng
Danismani Evrim Kuran, Subat-Temmuz 2020’de, 118
Ulkenin 728 kentinde Tlrkiye’den gb¢ eden 3 bin 253
katilimciyla gbc¢ arastirmasi yapti. Pandeminin ilk yilina
denk gelen bu arastirmanin sonuclarina, Eyltdl 2027de
yayimlanan “Onlar Géc¢tl Buradan” adli kitabinda

yer verdi. Arastirmaya katilan genclerin ylUzde 71,7’si
Universite mezunu. Katilimcilarin ylzde 47,2’si su anda
yasadiklari Ulkeye 2016-2020 arasinda yerlesmis. Kuran,
kitap ve goc¢ arastirmasina dair, Agos’a Ekim 2027de
verdigi bir demecinde sunlari sdylemisti: “Son U¢ yilda
10 bini milyoner olmak Uzere, 23 bin girisimci ve is insani
Tuarkiye’yi terk etti. TUrkiye’nin 20 OECD Ulkesine beyin
gdbclnden 6tlrd kaybinin en az 220 milyar dolar oldugu
ongoruliyor. Beyin gdclnl engellemek icin, yaraticihigi
desteklemek, sadakati degdil liyakati alkislamak, kesif

ve tasarim glcl olan insanlara ihtiyac duyduklari

6zglr ortami sunmak ve egitimi siyasetin gdlgesinden
kurtarmak gerekiyor.”

GoOc¢ edenlerin yetkinlikleri yUkseliyor

GOc¢ edenlerin yaslari giderek dlUserken, yetkinlikleri

de giderek yUkseliyor. TUrk Tabipler Birligi'nin (TTB)
verilerine gdére 2012°de yurt disina giden doktor sayisi
59 iken, 2027de son 10 yilin rekoru kirilarak 1405’e ulasti.
2022’nin ilk 5 ayinda ise yurt disina ¢cikmak icin sicil
belgesine basvuran hekimlerin sayisi 945 oldu.

Genglerin yasamak istedigi lilkeler

%43 Avrupa Ulkeleri

%39,8 ABD/Kanada

%14,8 iskandinav Ulkeleri

0] 20 40 60 80 100

Gencgler neden baska bir lilkede
yasamak istiyor?

%59 Daha iyi bir gelecek icin
%14,6 Daha huzurlu hayat icin
%6 Adalet/Esitlik

%20,4 Diger beklentiler
|

\ \ \ \ |
0 20 40 60 80 100

Kaynak: Yeditepe Universitesi - Mak Danismanlik, 2020 “Genclik
Arastirmasi”, Karar.com
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GAYE OZCAN

HumanGroup Kurucusu
PERYON Yé&netim Kurulu Uyesi

“YETENEKLERI ELDE TUTMAK
ICIN COZUM, SORUNLARIN
ICINDE SAKLI”

Universum Turkiye’nin 2020°’de yaptig gé¢
arastirmasinda gdcenlerin Turkiye’den ayrilmalarina etki
eden en dnemli faktoérler:

1. Ekonomik Sebepler

2. Ulkenin siyasi iklimi

3 is olanaklarinin yetersizligi

4. Egitim ve gelisim olanaklari

Sirketler ile yeteneklerin
beklentileri drtismuyor

Ekonomik konjonktlr, déviz karsisinda ezilen para
birimimiz, refah seviyesindeki disUs, satin alma
glcUnun erimesi de diger nedenler arasinda sayilabilir.
TUIK verilerine gére Tirkiye’de 15-29 yas ntfusunun
neredeyse ylUzde 30’u ne egitimde ne istihdamda

yer aliyor. 2022 verilerine gére kurumlarin ylzde 77’
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yeteneklere erisemiyor. 202T7°de bu oran ylzde 83’tU.
Ulkemizdeki yetenek kithdi her ne kadar yiizde 83’ten
ylzde 71’e inmis olsa da genc issizligi hala cok yUksek.
Sirketlerin ylUzde 77i “aradigim yetenegdi bulamiyorum”
derken, her doért gencten biri issiz. Bu da bize sirketlerin
beklentileri ile genclerin beklentileri arasindaki
uyumsuzlugu (mismatch) gdsteriyor.

Liyakat, goc¢ fikrinde kayda deger etken

Gbce dair diger bir motivasyon ise liyakata yonelik algl.
2027de Universum tarafindan 100 bine yakin érnekleme
yapilan “Tarkiye’nin en ¢ekici isverenleri” arastirmasinda
ogrencilerin yalnizca ylUzde 26’sI genc¢ profesyonellerin
ise ancak ylzde 18’i Turkiye’de is yasaminda liyakat
kGltGrandn oldugunu belirtti. Ayni arastirmada
ogrencilerin ylizde 871’inin, gen¢ profesyonellerin ylzde
77’sinin firsat olursa Turkiye disinda kariyer yapmayi
tercih ettigi ortaya cikti.

Calisan deneyimi, her zamankinden
daha 6nemli

Ekonomik sikintilar, TL’deki deger kaybi, tartismali
siyasal iklim, kisisel hak ve 6zgurliklerin kisitlaniyor
olmasina dair endiseler, hukuk sistemine duyulan
glvenin zedelenmesi gibi pek cok faktdr bu ortami
tetikleyen parametreler arasinda degerlendirilebilir.
Sorunlar belli. Dolayisiyla ¢ézUmler de belli. Sirketler
zorlaniyorlar, 6zellikle Ucret artislari konusu ciddi
sikintili. Bu nedenle, sirketler calisan deneyimine her
zamankinden daha ¢ok odaklaniyorlar.
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HEKIMLER NEDEN GIiDiYOR?

Calisma ortamlarinin pandemi

0,
4 kosullarina uygun olmadigini disdnlyor.

Calisma kosullarinin agirlhigr nedeniyle

0,
%68 hastalarina yeterince vakit ayiramiyor.

%45 Aylik geliriyle gecinemiyor.

Salgin slrecinde herhangi bir

0,
N ek 6deme almadi.

Calisma hayati boyunca en az bir defa

0,
M sOzel veya fiziksel siddete ugradi.

Kaynak: Turk Tabipleri Birligi - Eylul 2021 - Katilimci hekim sayisi: 6 bin 178

Upskilling, reskilling ve mobilite
yoluyla is glicl kapasitesi olusturmak
6nem kazaniyor.

Yukselme/gelisim/konfor ve glivence
arasinda denge isteniyor

Veriler, Turkiye’de 6zellikle bilisim yetenegdinin yurt
disinda ¢alismak istedigini gézler éniline seriyor.
Kariyer.net’in BCG ve The Network is birligi ile
gerceklestirdigi “Global Yeteneklerin Sifresi
Arastirmasi”’na gore; Turkiye’deki yetenekler
globaldekilere gbére yurt disinda ¢alisma konusunda

v 4
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YURT DISINDA GALISMAYI ISTEYENLER

Yiksek egitimli

Gengler %57 yetenekler &=
M(Jhepdislik ve BT ve Teknoloji

teknik meslek %64 rollerinde %63
sahipleri calisanlar

Kaynak: Global Yeteneklerin Sifresi Arastirmasi, Kariyer.net / Eyltl 2021

daha istekli. Calisanlarin ylzde 78’i yeni yetkinlikler
o6grenmeye sicak bakiyor. Yoneticilerin yUzde 471,
upskilling, reskilling ve mobilite yoluyla is glcu
kapasitesi olusturmanin, isi dontstlirmek icin attiklari
en 6nemli eylemlerden biri oldugunu ddstnuyor.
Calisanlarin beklentileri arasinda kureselde, sosyal
fayda &n plana cikarken, Turkiye’'de ise yukselme/
gelisim/konfor ve glvence arasinda bir denge arandidi
goérullyor.

“Potansiyelimiz, dikkat cekiyor”

Kariyer.net Genel MUdur0 Fatih Uysal, BT alaninda arz
ve talep dengesine dikkat ¢ekiyor: “Dijitallesme yolunda
ilerleyen sirketler daha fazla bilisim calisanina ihtiyac
duymaya basladikca, diinya ekonomisini dahi etkileyen
bir yetenek acigi ile karsi karsiya kaldik. Artan dijital
yetenek acigina paralel olarak bilisim sektérindeki is
glcU ihtiyaci yUkselise devam ediyor. Verilerimize gore
Ulkemizdeki bilisim yetenegdi ihtiyaci 110 bin seviyelerinde
seyrediyor. Sahip oldugumuz bilisim yetenedi ise 20 bin
civarinda. 90 bin bir yetenek acigimiz bulunuyor. Bu da
arz ve talebin birbirini karsilamadigini acik¢ca gdsteriyor.
Sahip oldugumuz potansiyel nedeniyle diinyada pek
cok Ulke, Turkiye'yi kaynak havuzu olarak goéruyor.
Tarkiye’deki is glcl kaynagdi yurt disindaki firmalar icin
oldukca makul fiyatlarda. Bu da sirketlerin dikkatini
cekiyor.”
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FATIH UYSAL

Kariyer.net Genel Muduru

“GELIR MEMNUNIYETSIZLIGI,
YETENEGIN GOCUNDE ONEMLI
FAKTORLERDEN”

is hayatindaki isveren ve calisanlarin 2022’den
beklentilerini 8grenmek amaciyla Curiocity is birligiyle
yaptigimiz arastirma, her 10 ¢calisandan 7’sinin
onUmuzdeki 6 ay icerisinde is degistirmeyi disindlugunu
gosteriyor. Bu dlslnceyi tetikleyen ana sebep ise gecen
sene de oldugu gibi Ucret ve yan haklarin mevcut
durumda yetersiz kalmasi. Arastirma sonuclarina

gobre, 2021de Ucret artisi alan her 10 calisandan 5’i

hala maasindan memnun degil. Bu memnuniyetsizlik
beyin gdclnl tetikleyen dnemli faktoérlerden biri

olarak karsimiza cikiyor. Artan enflasyon, ekonomik
dalgalanmalar ve artan maliyetler karsisinda calisanlar
maaslarinda artis talep ediyor.

Kariyer gelistirme firsatlarina sahip olmak,
goc fikrini destekliyor

Yakin zamanda isinden ayrilmak isteyen calisanlarin,
isten ayrilma nedenlerinden biri de yiksek maas
beklentisinden sonra kariyer gelistirme firsatlarina sahip
olmak. Calisanlarin dértte biri kariyer yolculugunun
desteklenmedigini dlislnerek isinden ayrilmayi
planliyor. Bu da c¢alisanlarin, calisma modellerinin

veya yUksek maas isteginin yani sira isverenden daha
farkli beklentilerinin oldugunu gésteriyor. Sirketlerin,

Beden Ulkede, yetkinlikler disarida

“Beyin godc¢cl” artik yalnizca fiziksel bir gdcl
tanimlamiyor. Artan dijitallesme sebebiyle cok fazla
is kolunda, 6zellikle bilgi teknolojileri alaninda sinirlar
coktan ortadan kalkti. Uzaktan calisma olanaklarinin
yvayginlasmasi, fiziksel yer degdisikligini ortaya
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calisanlari icin sektérin temel gereksinimlerini etkin

bir sekilde karsilayacak, iyi planlanmis bir 6grenme ve
gelistirme (Learning & Development) modeli olusturmasi
gerekiyor.

Uzaktan calisma, neredeyse Ucretle
es dneme sahip

Ozellikle bilisim sektdrinde yurt disi merkezli (fiziksel
ve uzaktan/online) calismanin tercih edilmesinin

baslica nedenlerinden biri Ucret farki olarak karsimiza
cikiyor. Sektoérde, son iki yilda bilisim yeteneklerinin
maaslari ortalamanin Gzerinde artmis olsa da sektodrin
global piyasayla rekabet edecek Ucretler vermesi
gerekecek. Yurt disinda calisan bilisim yeteneklerinin
yurda donlsinln tesvik edilmesinde Ucret 6nemli bir
faktdor ama tek basina yeterli degdil. Yeteneklerin &nemli
bir kismi icin uzaktan calisma, neredeyse Ucretle es
Onemde, olmazsa olmaz bir sarta donlslyor. Baslangicta
yUzde 100, pandemi sonrasi ylUzde 50 ofiste bulunma
zorunlulugu, calisanlarda memnuniyetsizlik yaratarak
onlari Ar-Ge sistemi disinda calismaya itiyor. Bu nedenle
Ar-Ge mevzuatinin gelistirilerek, kosullarinin esnetilmesi
de 6nemli bir konu olarak karsimiza cikiyor.

Bilisim kadrosu icin pozitif ayrimcilik,
fayda saglayabilir

Yurt disindaki is glicinU Ulkemize geri kazandirabilmek
ve Ust dlizey bilimsel calismalar yapan nitelikli insanlarin
Ulkede kalmasini tesvik etmek icin 2018’de ilk kez
duyurulan Uluslararasi Lider Arastirmacilar Programi,
gectigimiz yil Sanayi ve Teknoloji Bakanligi tarafindan
ikinci kez cagriya acildi. Bakanlik, TUrkiye’de yerlesik
bilim insanlari i¢cin baslatilan Ulusal Lider Arastirmacilar
Programi’nin kapsamini da genisletti. Bu tlr destek ve
tesvik programlarinin bilisim yetenekleri ve sirketlerine
6zel olarak olusturulmasinin fayda saglayacagini
dustuntyorum. Ozellikle bilisim kadrosu icin “pozitif
ayrimcilik” uygulanarak daha farkli vergi modellerinin
(daha dusuk gelir vergisi, daha distk SGK kesintisi)
hayata gecirilmesi gibi uygulamalar da beyin gdclnU
tersine ¢cevirmek icin etkili olabilir.

cikarmaksizin, bir yetenedin dliinyanin herhangi bir
yerinde bulunan bir sirkette calismasina olanak veriyor.
Cok uluslu yapilar, dev sermayeli start-up’lar ve benzer
sirketler, calisanlar icin cazip gelebiliyor. Ulkenin mevcut
kosullarindan memnun olmayanlar ise ¢calismanin yani
sira, ¢calistiklari sirketin bulundugu Ulkeye gb¢ etmeyi de
bir secenek olarak dusUnebiliyor.
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GUNTULU PEKER

sahibinden.com is Destek’ten Sorumlu Genel MudUr Yardimcisi

“YETENEKLERI
KAYBETMEMEK ICIN ONLARI
CESARETLENDIRMEK
GEREKIYOR”

Sirketlerin yetenekleri blnyesine katarken, var olan
yetenekleri de kaybetmemek adina ¢esitli calismalar
yapmasli gerekiyor. Kurumlarin, halihazirda c¢alisanlarinin
yeteneklerini kesfetmesi icin onlara egitim vb. olanaklar
sunmasil, ¢calisanlari 6grenmeye ve gelismeye tesvik
etmesi ve cesaretlendirmesi son derece dnemli. Ayrica
kurum icerisinde calisan mutlulugu yaratmak, calisanlarin

BT yeteneklerine cazip teklifler sunuluyor

Telcoset Genel Mudird Tarkan Ozenci, BT alaninda
Turk yeteneklerin, Avrupa, Avusturalya ve Kanada

gibi Ulkelerde dogan firsatlari degerlendirmeyi tercih
ettiklerini sdyltyor. Bu Ulkelerin yetkin insan kaynagini
cezbetmek icin blUylUk kampanya ve tesvikleri oldugunu
vurgulayan Ozenci, “Kendi Ulkesinde bu firsatlari
yakalayamayacagdini distnen kalifiye BT calisanlari,
mevcut beyaz yaka pozisyonlarini terk ederek buralara
gecis yaplyor. Bu durum, TuUrkiye ve benzeri Ulkeler ve bu
Ulkelerdeki sirketler icin sorun arz ediyor. Bu sorunlarin
en basinda, 6zellikle ana uzmanligi teknoloji olmayan,
blUnyesinde BT birimleri barindiran kurumsal sirketlerin
yasadigi kalifiye calisan bulma ve kurumda tutma
sikintisi geliyor” diyor.

Pandemi dncesine gdre cok daha siki bir is
glcU piyasasl sinyalleri geliyor

Salginin klUresel issizlik Uzerindeki etkisine ragmen,
bircok Ulkede ¢cok daha siki bir is glcl piyasasinin
isaretlerinin goéruldigunu belirten ManpowerGroup
Turkiye Genel MUdurl Feyza Narli séyle devam ediyor:
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hem entelektlel hem de ekonomik gelisimlerine katki
saglamak ve fikirlerini 6zglrce ifade edebilecekleri
bir ortam saglayarak sinirlari kaldirmak da yetenekleri
kaybetmemek adina atilacak stratejik adimlardan.

Go6ce sebep olan etkenlerde
iyilestirici calismalar yapilmali

GoOce sebep olan etkenlerde iyilestirici calismalar
yaparak beyin gdclnl tersine cevirmek mimkuidn
olabilir. Ornegin Ulkemiz, dzellikle yazilim alaninda
katma degeri oldukca yUksek tlkelerden biri. Ulkenin
potansiyeline gbére, yazilimci sayisi az. Bu da Ulkemiz
genelinde bir rekabete neden oluyor. inovasyon, Ar-Ge
ve bilisim gibi alanlara daha fazla yatirim yapilmasi

ve dnemli oranda fon ayrilmasi gerekiyor. Yapilacak
iyilestirmeler ve bélimlerin, laboratuvarlarin, arastirma
merkezlerinin acilmasi ile birlikte Turkiye’de eksikliginin
hissedildigi ve yurt disinda bircok calisanin bulundugu
sektorler, Glkemizde de istihdama acik bir pozisyona
gelecektir. Halihazirda yurt disinda egitim almaya

karar vermis 6grencilerin, editim sonrasi Ulkelerine
dodnerek mesleklerini uygulayabilmeleri icin imkanlarin
yaratilmasi da gerekiyor. TuUm bu uygulamalar sayesinde
yeni yeteneklerin kurumlarin blnyesine kazandirilmasi
saglanirken, cesitli sebeplerden yurt disina giden
bireylerin de meslek hayatlarina lUlkemizde devam
edeceklerini 6ngbériyoruz.

“Ulkemizde ise kalifiye yeteneklerin kariyer imkanlarini
yurt disinda genisletme egiliminin etkilerine tanik
oluyoruz. Pandemi déneminde duraksayan sektorler
acildikca artan 6zel beceri talepleri, cocuk bakimi
zorluklari ve artan rekabet, dinyanin dért bir yanindaki
sirketlerin vasifli yetenekleri cekmek ve elde tutmak
icin her zamankinden daha fazla zorlukla karsi karsiya
kalmasina neden oluyor.”

LI
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“WKurumlarini ileriye tasimak isteyenler
‘Once insan’ diyebilmeli”

PERYON, “Uluslararasi insan Kaynaklari GUnd’ni
Gyeleriile kutladi. Kutlamada gerceklestirilen panelde
mesledin gelecedi konusuldu. PERYON Y&netim
Kurulu Baskani Buket Celebidven, “Pandemi bitti
ama sorunlar bitmedi” ded..

PERYON, “Uluslararasi insan Kaynaklari GUni”nU, 6 Haziran
2022’de QNB Finansbank Kristal Kule ev sahipliginde
diizenlenen &zel bir gecede kutladi. PERYON Yénetim
Kurulu Baskani Buket Celebidven, acilis konusmasinda
pandeminin ardindan ¢d6zilmemis meselelerin hala devam
ettigini vurguladr: “insan ydnetimi konustugumuzdan

cok daha blUyUk ve énemli. Pandemi bunu, bir kez daha
godsterdi. IK profesyonelleri, calisanlarin ve liderlerin
belirsizlik icindeki kaygilarini yénetti. OlaganUstl bir
performans gosterdik. Pandemi bitti ama sorunlar
bitmedi. BUtin dinya yetenek kitligindan, ama bir taraftan
da beceri uyumsuzlugu nedeniyle issizlikten, blyUk
istifalardan konusuyor. iK profesyonellerinin stratejik
olarak isin gelecegini sekillendirmede daha etkin olmasi
gerektigini goériyoruz.”

Etkinlikte moderatoérliguint Genel Energy CHRO, EAPM
Yénetim Kurulu Uyesi, PERYON Uluslararasi iliskiler

ve Kongre Danisma Kurulu Uyesi Berna Oztinaz’in
gerceklestirdigi panelde, insan Kaynaklari mesleginin
gelecedi konusuldu. Oztinaz “Olaganisti bir ddnemden
geciyoruz. Tum dinyayi etkileyen pandeminin ardindan,
bUyUk bir cografya Avrupa’nin ortasindaki savasin sosyal
ve ekonomik etkilerini yasiyor. Belirsizlik ortaminin
getirecegdi donlsim uzun slrecek. Bu ortamda bildigimiz
sekliyle insan kaynaklari ydnetimi yapmak neredeyse

imkansiz. Sirketlere yén verecek cagdas profesyonellere ve
liderlere intiyac var” ded..

“Calisana hedef vermek yetmeyecek,
yol gbstermek gerekecek”

Eczacibasi Monrol Genel Midurd M. Aydin KucUk,
paneldeki konusmasinda, IK profesyonellerinin yeni
teknolojiler dogrultusunda gelisim ve degisime gereksinim
duyacaklarini vurguladi: “Bugln cevrimici toplantilarda
bir araya gelen calisanlar yarin Metaverse evreninde
bulusacak. Temas gittikce azalacak. Bu ortamda calisana
hedef vermek yetmeyecek, nasil ulasacagini gostermek
kritik olacak. Dolayisiyla IK profesyonellerinin pandemi ile
artan énemi artarak devam edecek. Gelecekte liderligin
dogru gelisimi icin IK profesyonellerinin degisime ve
gelisime karsi gbsterecegdi cesaret dnemli.”

“Calisanlarin bekledigi tam anlamiyla esneklik”

Panelde konusan QNB Finansbank insan Kaynaklari
Baskani Cenk Akinclilar, liderlerin gelisiminde 1K
profesyonellerinin roline degdindi: “Calisanlar, genel
kurallara dayali olmayan, kisiye ve dinamiklere gére
degisen esneklik tanimanizi bekliyorlar. Bu da ancak
calisanin yoneticinin liderligine, liderlerin calisanin
verimliligine glvendigdi bir ortamda mUmkudn olabilir.
Ben gelecegi deger bilen liderlerin sekillendirecegine
inaniyorum. Calisana glvenmiyorsaniz, onu
anlamiyorsaniz, becerilerine yonelik geri bildirim
vermiyorsaniz kazanma sansiniz yok. Liderlerin bu
yéndeki gelisiminde insan kaynaklari profesyonellerinin
rolU oldukca énemli.”

PERYON ydénetimi ve Uyelerin katilimi ile IK dinyasini
bir araya getiren gece, PERYON Sanat Danismani Cemil
Demirbakan’in organize ettigi Cemil Demirbakan ve
Serkan Ozer konseri ile sona erdi.

Uluslararasi insan Kaynaklari Gunt, PERYON’Un 34
Ulkeyi temsil eden cati dernegi Avrupa insan Yoénetimi
Birligi (EAPM) tarafindan her yil diinya genelinde
kutlaniyor. Bu ézel giinde, insan Kaynaklari ve insan
Yénetimi profesyonellerinin uluslararasi olarak
taninmasi ve meslegdin dneminin ortaya konmasi
hedefleniyor.
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Turkiye’nin, sporda toplumsal
cinsiyet esitligi karnesi “zayif”

Kadinlar icin Spor ve Fiziksel Aktivite Dernegi (KASFAD), “Turkiye’de Sporda Toplumsal
Cinsiyet Esitligi 2021 Raporu”’nu yayimladi. Rapor, Turkiye’de spor kurumlarinin karar alma
mekanizmalarinda kadinlarin temsilinin ¢cok yetersiz oldugunu ve bu alanda acil eylem
planlarinin gelistirilip uygulanmasi gerektigini ortaya koyuyor.

Kadinlar icin Spor ve Fiziksel Aktivite Dernegi (KASFAD), Lisansli sporcu kategorisinde, yarismaci sporcularla
“Turkiye’de Sporda Toplumsal Cinsiyet Esitligi 2021 birlikte rekreatif amacla spor yapan bireyler de yer aliyor.
Raporu”nu yayimladi. Rapor, Tlrkiye’de sporda toplumsal Buna goére, 62 spor federasyonuna kayitli toplam lisansli
cinsiyet esitliginin hangi stratejik alanlarinda éncelikli sporcularin ylizde 34,84’G kadin, ylUzde 65,16°s1 erkek.
calismalar yurtttlmesi gerekliligini, spor kurumlarinin karar

alma mekanizmalarinda kadinlarin temsilinin cok yetersiz Rapora gore, 20217de 61 spor federasyonunun 58’ini erkek
oldugunu ve bu alanda acil eylem planlarinin gelistirilip (%95,08); Brig, Satrang ve Yelken Federasyonlari olmak Gzere
uygulanmasi gerektigini ortaya koyuyor. Uclnl (%4,92) kadin baskanlar yénetiyor. 24 federasyonun

(%39,34) yénetim kurullarinda kadin Gye bulunmuyor.

Lisansh sporcularin cinsiyet dagilimi Faal kadin ve erkek sporcular
Erkek
(7.482.159) P PY
%65,16 - s
o o Kadin Erkek
Al Ad (297.986) (510.081)
Kadin
(4.001.245) %36,88 %63,12
%34,84
Toplam 11.483.404 Toplam 808.067
%100 %100

Faal kadin sporcu sayisinin en yiiksek oldugu ilk 5 spor dali
R0z Voleybol ﬁ?@& Kick Boks é%b, Karate
7.970 9.569 N 9.822
Faal kadin sporcu oraninin erkek sporcu oranindan yiiksek oldugu spor dallari
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Turkiye’de 65 spor federasyonu bulunuyor. Raporda

62 spor federasyonuna ait sporcu verileri yer aliyor.
Turkiye Futbol Federasyonu (TFF), Universite Sporlari
Federasyonu ve Okul Sporlari Federasyonu verilerinin dahil
edilmedigi raporda, TFF disindaki iki federasyona kayith
sporcularin &nemli bir bdIUMUNUn diger federasyonlarda
lisansli sporcu olarak kayitl oldugu yer aliyor.

Engelli faal sporcularin cinsiyet dagilimi

i
Kadin 1 i Erkek
976) Q& 23 (3.271)
%22,98 ® 4 @ %77,02

Toplam 4.247
%100 —

Spor federasyonlari yonetim
kurullarinin cinsiyet dagilimi

Kadin Erkek
(67) (842)
%7,37 %92,63
[ [

y "\ Al

Toplam 909
%100 —

Antrendrlerin cinsiyet dagilimi

Kadin Erkek
(87.025) (182.688)
%32,27 %67 73

A

Toplam 269.713 —
%100

TOKYO 2020 Olimpiyat Oyunlarina katilan
sporcularin cinsiyet dagilimi

Kadin Erkek
(50) (57)
%46,73 %53,27
[ ) [

Al Al

Toplam 107 — —

%100

RAPOR 17

Her yil farkli alanlardaki verilerin dahil edildigi KASFAD
Raporuna 2027de TOKYO 2020 Olimpik ve Paralimpik
Oyunlarin 202T7°de gergeklestirilmesi sebebiyle “Olimpik
ve Paralimpik Oyunlarinin” verileri de dahil edildi. Ayrica,
Olimpik ve Paralimpik Oyunlara Turkiye’den katilan kadin
ve erkek sporcu oranlarinin tarih boyunca degisimi de
verilerle sunuldu.

Spor federasyonu baskanlarinin cinsiyet dagilimi

Kadin Erkek
Q) (58)
%4,92 %95,08
o [
aAd aAd

Toplam 61
%100 —

Yénetim kurullarinda kadin bulunmayan
spor federasyonlari
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@ Hava Sporlari % Taekwondo
g/ Hokey &% Viicut Gelistirme ve Fitness
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TOKYO 2020 Olimpiyat Oyunlarina katilan
antrendrlerin cinsiyet dagilimi

Kadin Erkek
3) (69)
%4,17 ™ %95,83
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Toplam 72 ——
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Sporda toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmas

kurumlar arasi is birligi ile gerceklesebilir

Prof:.' Dr CANAN KOCA ARITAN
KASFAD Yonetim Kurulu Baskani

“Son yillarda spora ve Olimpik-Paralimpik Oyunlara
katilim alanlarinda énemli bir ilerleme kaydedildi.
Diger taraftan veriler, spor kurumlarinin karar alma
mekanizmalarinda kadinlarin temsilinin ¢cok yetersiz
oldugunu ve bu alanda acil eylem planlarinin gelistirilip
uygulanmasi gerektigini gdsteriyor.

Spor, farkli sosyal kesimlerin
bulustugu ortak bir alan

Spor, toplumda cinsiyet esitliginin saglanmasinda etki
glcl yuksek; farkli sosyal kesimleri, ideolojileri kesen
ortak bir alan. Olimpiyatlar gibi Ulke temsilinin s6z
konusu oldugu sportif organizasyonlarda potansiyel
orta cikiyor. TOKYO 2020 zamaninda kadin sporcularin
kendilerini sosyal medyada sunarken kullandiklari gtg¢la
kadin sdylemi sadece sporcularin bilin¢li eylemleri
degdil ayni zamanda toplumun onlardan rol model olma
beklentisinin bir karsiligi.

Sporun, kadinlara ve kiz cocuklarina temel yasam
becerilerini 6grenme, kendine glivenme ve 8z yeterligi
saglama, kendi hayatlarini kontrol edebilme gibi dnemli
katkilari var. Arastirmalar, sporun, bedenlerini sinirli
alanlarda kullanmaya yonelik sosyallesen kadinlarin
kendi bedenlerini tanimalari, sinirlarini kesfetmeleri,
kontrol edebilmeleri ve fiziksel glclenme yoluyla
psikolojik ve sosyal glclenmelerini saglayabildigini
gobsteriyor.

Sporda toplumsal cinsiyet esitligi, uluslararasi spor
politika belgelerinde 5 temel stratejik alanda ele aliniyor:
Liderlik, spora katilim, antrenérlik, medya ve toplumsal
cinsiyet temelli siddet. Bu bes alan birbiriyle yakindan
iliskili ve etkilesimli. Kadin sporcu sayisini artirmak icin
medyada sunumlarini ve kadin antrenér-kadin lider
sayisini artirmak gerekiyor. Kadinlarin spora katilimlarinin
strekliligini saglamak icin ayni zamanda siddetten uzak
glvenli spor ortamlari olusturmak gerekiyor. Sporda
toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasi kurumlar arasi is
birligi ile gerceklesebilir. Basta Genclik ve Spor Bakanhgi
ve spor federasyonlari olmak Uzere, yerel ybonetimler,
spor alaninda faaliyet gdsteren sivil toplum kuruluslari,
spor kulUpleri, spor bilimleri fakulteleri, spor sponsorlari,
sporcular kisaca tim paydaslar bu temel alanlarda
birlikte calisarak Turkiye’de sporun farkli alanlarinda
toplumsal cinsiyet esitligini saglayabiliriz.

Spor, 6zel sektdrin toplumsal cinsiyet
esitligine katkida bulunacagdi
o6nemli bir faaliyet alani.

Spor kurumlari ve kulUpler; 6zel sektdrin toplumsal
cinsiyet esitligine katkida bulunacagdi énemli bir

faaliyet alani. Son yillarda Turkiye’'de spor alaninda
toplumsal cinsiyet esitligini artirmayi ve kadinlarin ve
kiz cocuklarinin sporda ve spor yoluyla glclenmesini
hedefleyen 6nemli calismalar gerceklestiriliyor. Spor
kulUpleri toplumsal cinsiyete duyarli spor kurumu
olmaya yonelik uzun erimli calismalar yurtttyor, spor
federasyonlari toplumsal cinsiyet esitligi eylem planlari
gelistiriyor, antrenérlik egitimlerinde toplumsal cinsiyet
esitligi icerigi dahil ediliyor, 6zel sektdr kadin sporculara
daha cok sponsor oluyor, sivil toplum kuruluslari kiz
cocuklarini spor yoluyla glclendirecek etkili projeler
yUrGtUyor, akademide bilimsel arastirmalar yGratdltyor
ve veriye dayall politikalar gelistiriliyor. Bu calismalarin
hizli sekilde artmasi, Turkiye’nin farkh bdlgelerine
yayllmasi, farkl paydaslarin is birligi yapmasi gerekiyor.
Bu deneyimlerin gérindr kiinmasi ve aktarilmasi da ¢ok
dnemli. ilerleyen zamanlarda bu calismalarin glclenerek
artacadina inaniyorum. DUnyada ve Ulkemizde bu
alanda gerceklestirilen calismalarin arka planinda ¢cok
dnemli bilimsel arastirmalar yatiyor. Uyelerinin &nemli
bir bolimuU akademisyen olan KASFAD olarak bilimsel
veriye dayali politikalar gelistirmeyi cok dnemsiyoruz. Bu
sebeple her yil arastirma raporlari yayimlamaya, bilimsel
toplantilar dliizenlemeye calisiyoruz. Fakat bu noktada
ciddi butce sikintisi yasiyoruz.”



Altl adimda kariyer degistirmek

Pandemiyle birlikte evden calismanin artmasi ve son donemde
artan gecim sikintisi, calisanlari yeni bir kariyer arayisina strtklUyor.

Hanersman Egitim Danismanlk Kurucusu, Akademisyen-Yazar
Ecehan Ersoz, “yol ayriminda” olan calisanlara kariyerlerini yeniden

sekillendirebilmeleri icin dneriler sunuyor.

1-Degisiklik kararini vermek

ikinci kariyer icin ne istendigine net karar verilmeli. Hangi
alanda ne yapmak i¢cin glc¢la hissediliyor? Bu degdisiklik
icin gereken hazirlik sUreci gdze alinabilecek mi? Bu
degdisim icin gereken beceri ve yetkinlik gelistirme
konusuna gereken zaman ayrilabilecek mi? Nereden
baslanmasi gerektigi biliniyor mu?

Kariyer degisikligi kararini verirken, gecici bir heves
mi? Bu sorular Gzerine derin dlslUnerek yol haritasini
belirlemek gerekiyor.

2-ikinci kariyeri editimle desteklemek

Calisilmak istenilen alana dair gincel noktalari yakalamak,
bilgi eksiklerini gidermek, yaratici distnebilmek icin
alinacak egitimler hazir bulunuslugu artiracak ve Kisiyi
guclendirecektir. Bu olmadan dedisiklik yapildiginda ise
kisiler uzun vadede yeni is alaninda bocalama yasiyor ve
motivasyon kaybina ugrayabiliyorlar. Teknoloji, medya,
pazarlama, musteri beklentileri strekli degisiyor. O
yUzden mutlaka donanimi olan kisilerden egitim alinmali.

3-ilgi duyulan sektdre ve/veya
pozisyona dair arastirma yapmak

ikinci kariyer icin ne dtstnulayor? Ayni sektérde farkli
bir pozisyon mu, farkl sektdérde ayni pozisyon mu,

hem sektdr hem pozisyonun degdistirilmesi mi yoksa
badimsiz bir girisimci olup kendi isini kurmak mi?
Ornedin bir banka calisani icin denetimden pazarlamaya
gecmek mimkuUn olabilir. Yeni kariyer olanaklari, bir tatil
beldesinde butik otel isletme ya da bir kafe acmaya
kadar farklilasabilir. Diger yandan Uretimde calisan bir
kisi kariyerine pazarlamada devam etmek isteyebilir.
Hedeflenen nokta ne ise ona yonelik detayli bir arastirma
yapilmasi gerekiyor. Aksi takdirde mevcut isten ayrildiktan
sonra bUyUk belirsizlikler yasanabilir.

4-Gecmis tecrubeleri kullanmak

is hayatinda kazanilmis deneyim her zaman icin cok
kiymetli ve mutlaka kisiye bircok kazanim sagliyor.
Mevcut kariyerinde su ana kadar gelistirdigi hangi
yetkinlikler tecrlbeler ikinci kariyerini destekleyebilir?
Bunun Uzerinde dlstnmekte, ikinci kariyeri destekleyecek
detaylari kesfetmekte yarar var.

ECEHAN ERSOZ

Hanersman Egitim Danismanlik Kurucusu,
Akademisyen-Yazar

5-Ozgecmisi ve 6n yaziyi glincellemek

Basvurulmak istenen pozisyonlarin gereklilikleri incelenip
bunlara dair egitimler alindiktan sonra CV ve én yazi bu
dogrultuda glncellenmeli. Yeni kariyer icin basvurulan
pozisyonlar i¢cin bu gecisin nedenleri de dogru sekilde
ifade edilebilmeli, bu karara neyin sebep oldugu
anlatiimall.

6-Kisisel markalasmayi dogru yansitmak

is yasaminda her birey icin kisisel temsil ve imaj cok
onemli. Kisisel markanizi sahip oldugunuz donanim, bilgi
birikimi, imajiniz ve degerleriniz olusturuyor. Bunlarin
karsi tarafa yani isverene dogru aktarilmasi gerekiyor.
Bunu kisinin bir is yerine sunacadi, oraya her anlamda
katacagi deger &nerisi olarak da dUsUnebilirsiniz.

Giderek populerlesen

meslekler

>> Dijital dinyada goérselligin 6ne ¢ikmasiyla
beraber grafik tasarim

>> Etkilesimin artmasi dijital pazarlama ve iletisim

>> Markalarin muUsteriye yonelik ihtiyaclarini anlama
Uzerinde konumlanan musteri deneyimi tasarimi

>> Teknolojinin is hayatinin her alanina yayilmasiyla
yvazilim ve yapay zeka

>> Dijital alanda oyun tasarimi

>> Web programlama
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INSAN NEDEN
GOCER?

“Beyin gdcunun yerel, ulusal ve kUresel duzeyde nedenleri oldugunu, beyin gécunu
6zendiren, insanlarin geleceklerini dogduklari yerlerden baska yerlerde kurmalarina
neden olan faktérlerin cok katmanl oldugu unutulmamali.”

Bu sayinin konusu beyin géc¢l olunca Berlin’de bir
kafenin duvarina yazilmis bir cimleyi hatirladim:
“Kimse nedensiz gdécmez.” Go6¢ konusunda calisan
akademisyenler insanlarin evlerini birakma nedenlerini
ekonomik ve politik olarak ayirip arastirmalari icin
tanimlamalari basitlestirmeye calisirken, elbette
insanlarin gé¢ etmelerinin nedenlerinin cok daha
karmasik oldugunu kabul ederler. Daha iyi bir ekonomik
durum icin goctuklerini aciklayanlara sorsaniz, kendi
Ulkelerinde, mevcut durumlarinda, goc ettikleri Ulkedeki
yasam standartlarina sahip olacaklarini dlslnseler gé¢
etmeyeceklerini duyabilirsiniz. Ama elbette veriyi, “Oyle
olmasaydi nasil olurdu” sorulariyla toplayamazsiniz.

O nedenle gbc¢ calisan arkadaslarimi kizdirmadan bu
egzersizi yalnizca nedenlerin karmasikligini aciklamak
icin yaptigimi belirteyim.

Egitim, ekonomiyi dlzeltmek icin
tek basina yeterli degil

Beyin géclnu cogunlukla ekonomik nedenli gdclin
altinda incelerken, aslinda beyin gd¢linln de yalnizca
ekonomik nedenlerle olmadigini vurgulamak énemli.
DUnya Bankasi’nda uzun yillar gérev yapmis William
Easterly, “Zor BUylme Arayisi: Ekonomistlerin
Tropiklerdeki Maceralari ve Talihsizlikleri” adli kitabinda
ekonomik gelismisligin motivasyon ve beklentilerle
ilgili iliskisini bence cok glzel bir 6rnekle aciklar.
DUnya Bankasi, Easterly’nin de orada gobrev yaptidi
sirada dlnyanin en fakir bélgelerindeki Ulkelere cok
onemli egitim yatirimlari yapar. Ancak egitime ne
kadar para harcanirsa harcansin Ulkelerde ekonomik
gelisme yasanmaz. Ekonomik dUslUncede genel gecer
kabullerden olan, egitime yatirim artarsa blyUme artar
teorisi sUrekli cUrGtullr. Easterly, bir grup ekonomistle
beraber derinlemesine incelemeler icin bu yatirimlarin
yvapildigi yerlere gider. Egitimine yatirim yapilan

*Istanbul Okan Universitesi, isletme ve Yénetim Bilimleri Fakiltesi Dekani

ogrencilerle, velileriyle, egitim sektdérinldn icindeki
yoneticilerle, 6gretmenlerle gorusallr.

Sistemsel sorunlar, motivasyon kaybi
ve umutsuzluk yaratiyor

Sonuc acidir. Ulkenin gelecekte kalkinacagina,
gelisecedine dair glven o kadar azdir ki 6grencilerde,
velilerde ve 6gretmenlerde motivasyon yoktur. Aileler
cocuklarinin egitimini evde desteklemektense okulu
kres gibi kullanilir. Ogretmenler bunun farkinda olarak
bakicilik yapmaktan bikkin ve cocuklar hicbir gelecek
hayalleri olmadigi icin tembeldir ve vakit geciriyorlardir.
Bu &6grencilerin, velilerinin ve é6gretmenlerin hayallerini
baska Ulkelerin sUsledigini ancak oralara da gitme
olanaklarinin cok disUk olmasi nedeniyle mevcut
durumlarinda saplanip kaldiklarini gérmek pek de zor
degil. Peki bu motivasyonsuzluk ve umutsuzlugun

bu Ulkelere ya da bélgeye 6zel olmadigini, gelismis
dlnyanin bu bélgeyle iliskileriyle
baglantili oldugunu ve
sorunlarin sistemsel

oldugunu gérmek

Zor mu?

Dolayisiyla beyin
gdclnln de yerel,
ulusal ve klresel
dlzeyde nedenleri
oldugunu, beyin gd¢ln
6zendiren, insanlarin
geleceklerini dogduklarime—
yerlerden baska
yerlerde kurmalarina
neden olan faktoérlerin
cok katmanli olduklarini
hatirlamak yerinde olur.
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FIVATLAR YUKSELIRKEN
DEGER DUSUYOR

“Enflasyonun yuksek dlizeyi ve strinen karakteri nedeniyle igneden otomobile her seyin
fiyati artarken, muazzam bir degersizlesme streci yasaniyor. Biz bu filmi 70’lerin ortasindan
90’larin ortasina kadar gecen dénemde izledik. Bu ‘gerilim filminden’ ¢cikisin tek yolu mali

disiplin ve kamu harcamalarinda seffaflk.”

Covid-19’un dlnya genelinde etkisini yitirmesiyle birlikte,
pandemi ddoneminde merkez bankalari tarafindan yaratilan
20 trilyon dolari asan parasal genislemenin neden oldugu
sorunlar sahneye ¢iktl. Pandemi boyunca yaratilan para
basta ABD olmak Uzere, merkez Ulkelerin hisse senedi ve
tahvil piyasalarina, tim metal emtiasina, gida emtiasina

ve buldugu her seye yapisarak varlik balonlari yaratmisti.
Simdi “normallesme” ile birlikte parasal sikilasma varlik
balonlarinin da teker teker patlamasina, gercek degere
dogru doénise neden oluyor.

Merkez Ulkeler

BUtUn olarak emtia ve varliklardaki degerlenmeye

karsit bicimde fiyatlar genel seviyesi de sUrekli artiyor.
Pandeminin klresel ekonomiye mirasi enflasyon oldu.
ABD’de ve AB’de neredeyse yarim yuzyillik enflasyon
rekorlari kirilirken, bu kadar genislemis para tabaninda
tam bir degersizlesmeyle yUzlesiliyor. Cin’in basini cektigi
gelisen Ulkelerde ise blUylyememe sorunu enflasyondan
daha yakicl. Bu sebeple dinyanin gelismis UGlkeleri siki para
politikasiyla enflasyonu kontrol altina almaya calisirken,
gelisen piyasa ekonomilerinde blyUme yanlisi politikalara
gevsek para politikasi eslik ediyor.

Tuarkiye'de durum farkl seyrediyor

Pandemiye yUksek enflasyon (ylzde 10’dan fazla) ve
glg¢slz hazine kaynaklariyla yakalanan Turkiye, gelismis
Ulkelerden farkli olarak, glc¢lU kurtarma programlari
yerine selektif tesvik politikalarina yéneldi. istihdamin
strdUrdlmesine odakli Kisa Calisma Odenegdi ve Ucretsiz
izin uygulamalari geldi. Sektdér bazh vergi indirimleri ile
“can c¢ekisen” sektorlere glc katilirken, Haziran 2020
ve Ekim 202Tdeki kamu bankalari araciligiyla yaratilan
kredi genislemesi yoluyla talep kanaliyla sektérler canli
tutulmaya calisildi. 2018’den itibaren ABD ve AB ile
yasanan siyasi gerilimlerin yol actigi seri kur soklari

*Beykoz Universitesi isletme ve Yénetim Bilimleri Fakiltesi Dekan Vekili

enflasyon Uzerinde kalici yUkselislere neden oldu.

ABD Merkez Bankasi Fed’in ylUzde 8’i asan enflasyonu
durdurmak icin her tUrlG araca basvurdugu konjonktdlrde,
ylUzde 70’e dayanan enflasyon kosullarinda TCMB gevsek
para politikasi patikasina girmekten ¢cekinmedi.

Doéviz Tevdiat hesaplarindaki rekor dizey ve ithal

girdi bagimliigi nedeniyle kur soklarinin yarattigi fiyat
geciskenligi enflasyonun mevcut diizeyindeki temel
belirleyiciler. Rusya’nin Ukrayna savasinin neden oldugu
petrol ve tahil fiyat artislari da dlinyada belki de en cok
Tarkiye’yi etkiliyor. TUrkiye’de Merkez Bankasr’ndan
beklenen siki bir durus iken, EylUl 202T7'den itibaren tam
tersini uyguluyor. Peki Merkez Bankasi nasil bir ¢6zim
bekliyor?

Merkez Bankasi bu slUrecte adina “heteredoks” dedigi

sira disi (I) para politikasinda esas olarak, déviz girisini
hedefliyor. Varsayim su: Eger yeteri kadar déviz girisi
saglanirsa dévizin kuru diser ve kur geciskenliginin
yarattigi fiyat artislari son bulur. Bu varsayim her ne kadar
kulaga hos gelse de glnltk ekonomi icerisinde tam bir
karsiliga sahip degil. Tam tersine Kur Korumali Mevduat ve
benzeri uygulamalar hazine Uzerindeki yUkU iyiden iyiye
artirlyor ve gecici bir ¢6zUm olarak basvurulan para basma
secenegdi de enflasyonu kalici hale getiriyor.

Enflasyonun yUksek dlzeyi ve strlnen karakteri nedeniyle
igneden otomobile her seyin fiyati artarken muazzam bir
degersizlesme sUreci yasaniyor. Sirketlerin faaliyet disi
kazanclari (faize dayali finansal yatirimlar) hizla artarken
ekonominin uzun dénemli blUyUme potansiyeli dlisUyor. Biz
bu filmi 70’lerin ortasindan 90’larin ortasina kadar gecen
dénemde izledik. Bu “gerilim filminden” ¢ikisin tek yolu
mali disiplin ve kamu harcamalarinda seffaflik. Haziran
2023’te bir secime gidilecegi gdz 6nline alindiginda
enflasyonu dizginleyecek politikalarin uygulanmasini
beklemek biraz hayal.
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2022'de firmalarin yUzde 63,9'u
ek Ucret artis| gerceklestirecek

Firmalarin ylzde 63,9'u ise ek Ucret artisi yapacak.

PERYGN ve Mercer T('Jrkiye i$ Yajbana se_rmayeli fil_’m_alarda bu_oranﬂyt‘_'lzde 70,7 olarak
o - goézlemlenirken, yerli firmalarda ise ylzde 53,3 olarak
bll’|lglnde gerceklestlrllen gorulayor. 2022’de ek Ucret artisi gerceklestirecek

“Nisan 2022 Ucret Al’tls Trendleri Ara firmalarin ylGzde 16’s1 bu ek artisi 2023 butgesinden

T kaynaklandirmayi distnutyor.
Anketi’nin sonuglarina gére; 2022°de )
2022’DE EN COK EK UCRET ARTISI

GERCEKLESECEK SEKTORLER

%83,3 Kimya

firmalarin ylzde 63,9’u ek Ucret artisi
gerceklestirecek. Firmalarin 2022’'de
gerceklestirecegi Ucret artisi ise
ortalama yuzde 58 olacak.

%78,3 Uretim disi

PERYON ve Mercer Tirkiye is birliginde gerceklestirilen
“Nisan 2022 Ucret Artis Trendleri Ara Anketi’nin
sonuclarr aciklandi. Toplam 16 sektérden 464 firmanin
katildigi anketin sonuclarina gére; 2022’de firmalar
ylzde 58 Ucret artisi gerceklestirecek.

%75 Otomotiv tedarik sanayi

%67,7 Uretim

0 20 40 60 80 100

“Ucret artisinda 6ngorulebilirlik is glivencesi
ve rekabet icin &nemli”

“Pandemi ve dlinyada yasanan ekonomik krizlerin
etkisi ile bUyUk belirsizliklerin hakim oldugu zor bir
ddénemden geciyoruz. Bu zorlu ortamda calisanlarin
en 6nemli beklentisi, gelirlerinin yliksek enflasyon

ve ekonomik kriz karsisinda erimemesidir. Bu
belirsizlik ortaminda calisanlara is glvencesi ve ticari
operasyonlarin devamliligini saglayabilmeleri icin
Ucret artis oranlarinda 6éngoruilebilirlik sirketler icin
blUylk &nem arz ediyor. Bu 6ngorulebilirlik; Geret

ve yan haklarin rekabetcilikte ayristirici bir faktor
olmasi nedeniyle &nemli bir unsur. Nisan 2022 Ucret
Artis Trendleri Ara Anketi bu anlamda is dlinyasina
projeksiyon tutan énemli bir arac. Arastirma, 2022’'de
16 sektdrden 464 firmanin ylzde 63,9’unun ek

Ucret artisi gerceklestirecegini ortaya koyuyor. Yil
icerisinde enflasyon rakamlarinda meydana gelen
artisi g6z dnlinde bulundurdugumuzda ek artisi daha

fazla sirketin giindeme almasinda fayda oldugunu BUKET CELEBIOVEN
gbruyoruz.” PERYON Yénetim Kurulu Baskan
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2022’de toplam artis butcesinin
en yuksek oldugu sektdr ylizde
67,5 ile otomotiv tedarik sanayi oldu.

ARTIS BUTCESININ EN YUKSEK
OLDUGU SEKTORLER; OTOMOTIV,
SIGORTA VE TUKETICi URUNLER]

Nisan 2022 Ucret Artis Trendleri Ara Anketi’nin
sonuclarina gore; 2022’de toplam artis bUtcesinin en
yUksek oldugu sektorler ylzde 67,5 otomotiv tedarik
sanayi, ylzde 62 sigorta, ylzde 61,5 otomotiv ana sanayi,
yUzde 60 tUketici GrlUnleri ve Uretim disi sektodrler olarak
dikkat cekiyor.

* 2022’de ek Ucret artisi gerceklesecek firmalarin ylizde
85’i bir kez bunu yapmayi planlarken, ylzde 12’si iki
kez, ylzde 2,4’ ise iki seferden fazla artis yapmay!
disinduguna belirtiyor.

e Firmalarin yUzde 41,7’i Temmuz, yUzde 19,8’i Nisan
ve ylUzde 10’u ise Haziran 2022’de ek UGcret artisini
gerceklestirecegini sdyllUyor.

¢ 2022 ek artis butcesinin en yUksek oldugu sektodrler
ise ylUzde 25 lojistik, ylzde 20 otomotiv ana ve tedarik
sanayi, enerji, teknoloji, sigorta, Gretim, maden/metal ve
perakende olarak gbze carpiyor.

Firmalarin yarisindan fazlasi ek Gcret
artisinda gecmis aylarin enflasyonunu
dikkate aliyor.

Anketin sonuclarina gore, firmalarin ylzde 52’si gecmis
aylarin enflasyonunu, ylzde 34’0 ise Ucret arastirmalarini
baz aldiklarini séyllyor.

Gecmis enflasyonlari baz alan firmalarin ylizde 35’i son
6 ay, yUzde 26’sI son 12 ay ve ylzde 18’i ise son 3 ayi
dikkate aldiklarini belirtiyor.

ARASTIRMA,
EK UCRET ZAMLARI ICIN
YOL GOSTERICI

PERYON Y&netim Kurulu Baskani Buket Celebidven, lcret
artisinda dngérulebilirligin is glvencesi ve rekabet icin
6nemli oldugunu belirtti. Mercer TUrkiye CEO’su Dincer
Guleyin, Gcret artisi ile ilgili arastirmalarin, firmalar icin
piyasada konumlarini kontrol edebilme, bu dogrultuda
Ucretlendirme ve yan haklar politikalarini gbézden gecirme,
personel maliyetlerini etkin ydnetme, sektérel bazda
karsilastirmalar yapabilme adina objektif veriler saglayan
ve karar alma sUreclerini destekleyen énemli bir arag
olduguna dikkat cekti.
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DINCER GULEYIN
Mercer Turkiye CEO’su

“YUksek enflasyon

ve asgari ucret
zammi Ucret artisi
beklentilerini yUkseltti

“Son dénemde Ucret artisi ile ilgili arastirmalara
firmalar hem katilim anlaminda hem de bu
arastirmalardan faydalanma adina buyuk ilgi
gdsteriyor. Piyasanin bu ilgisinin bircok acidan
olusan belirsizliklere karsi bilgiye artarak duyulan
ihtiyaci gésterdigini séyleyebiliriz. Turkiye’de
2018 yilinda baslayan ve 6zellikle pandemi
sonrasinda yasanan ekonomik belirsizliklerle
birlikte bu yil daha fazla gérddgimuz kur
dalgalanmalari, 2021 yilinda gerceklesen asgari
Ucret zammi ve yUksek enflasyon, calisan
tarafinda Ucret artis beklentilerini de yUkseltirken
firmalari da bu konuda c¢esitli 6nlemler almaya
itti. Neredeyse tUm sektdrlerde 2022 yilinda ek
Ucret artisi planlamasinin yapilmasi enflasyon

ve maliyetlerdeki artisin her alanda etkisini
gobsterdigini ortaya koyuyor. Diger yandan bu
sirketlerin ek artislari 2023 yili bltcelerinden
karsiladigini da goérlyoruz. Bu da Ucret artislarinda
ongorilebilirligin butce ydonetimindeki &nemini
ortaya koyuyor. Ucret artis oranlarinin ve ek Ucret
artis uygulamalarinin da é6nimuzdeki dénemde
artacagi gozlemliyoruz.”
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Istihdamda nitelikli is giicii darbogazi
ve beceri acigl devam ediyor

Istanbul istihdam Fuari ve Zirvesi, istihdamda giincel sorunlari masaya yatirdi. is ve
ydnetim diinyasindan profesyonelleri genc yeteneklerle bulusturan zirvede, PERYON
Yonetim Kurulu Baskani Buket Celebidven, issizlik sorununa isverenler acisindan
yaklasarak, nitelikli is glicii darbogazina ve beceri a¢igina dikkat ¢ekti.

istanbul Blyiksehir Belediyesi’nin (IBB) 3-4 Haziran’da
ISPER koordinasyonunda dizenledigi “istanbul

istihdam Fuari ve Zirvesi’nin ilki Dr. Mimar Kadir

Topbas Gbsteri ve Sanat Merkezi’nde gerceklesti.
Organizasyonun paydaslarindan biri de PERYON oldu.
PERYON Y&netim Kurulu Baskani Buket Celebidven,
issizlik sorununa isverenler acisindan yaklasarak,

nitelikli is glcl darbogazina ve beceri acigina dikkat
cekti: “Pandemi slUrecinde insan ydnetiminin ne kadar
degerli ve dnemli oldugunu goérdik. IK profesyonelleri
calisanlarin ve liderlerin belirsizlik icindeki kaygilarini
yoneterek olaganlstl performans sergiledi. Pandemi bitti
ancak sorunlarimiz devam ediyor. Tum dinya yetenek
kithdindan, taraftan da beceri uyumsuzlugu nedeniyle
issizlikten, beyin gdéclinden, blyUk istifadan konusuyor. Bu
kosullar altinda iK profesyonellerinin stratejik olarak isin
gelecegdini sekillendirmede daha etkin olmasi gerekiyor.”

Egitimli kadin issizligi, genc issizligi ve
uzun sUreli issizlik yukseliyor
Acilis konusmasini IBB Baskan Danismani (IK ve

Organizasyon Yénetimi) Yigit Oguz Duman’in
gerceklestirdigi zirvede 25 oturum gerceklestirildi. ilk Ana

YIGIT OGUZ DUMAN
iBB Baskan Danismani (IK ve Organizasyon Yonetimi)

Oturum “Istanbul’da GUndem: issizlik ve istihdam”di. Prof.
Seyfettin Gulrsel, BETAM ve IPAnin yaptidi istanbul isglc
Piyasasi Analiz Calismasi’nin kisa bir 6zetini sundu. Gursel,
konusmasinda is glcU piyasasinin yakici sorunlari olarak
tanimladigi 8 énemli sorundan 4’Gne degindi: “Egitimli
kadinlarda issizliginin UrkGtGcU boyutlar”, “Genc issizligin
yUkselisi”, “Uzun sireli issizlikte endise verici artis” ve “is
glcl arz ve talebinde uyumsuzluk”.
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GuUrsel; yuksek enflasyon nedeniyle issizlerin mevcut
Ucretlerle calismak istemediklerini ve isi kabul etmek icin
rezervasyon Ucretlerini yUkselttikleri belirtti.

ISPER Genel Mudirid Banu Saraclar, egitimli kadin ve
genc issizliginin neden oldugu umutsuzlugu dagitmak
gerektigine ve bu konuda aktif politikalarin &nemine
dikkat cekti. Saraclar, IBB’nin gencler ve kadinlara yénelik
calismalarindan soz etti.

EKREM IMAMOGLU
istanbul Buytiksehir Belediye Baskani

imamoglu: “istanbul’da, 400-500 bin arasinda,
egitimsiz-mesleksiz genc¢ var”

iBB Baskani Ekrem imamoglu da zirvedeydi. istanbul’'da,
400-500 bin arasinda, egitim alamamis ve meslek
edindirilememis genc¢ nlfusun bulundugunu aktaran
imamoglu, “Torpil, adamcilik, kayirmacilik... Batin
bunlar, Ulkeye duyulan glUveni sarsan duygular. Bunu
yok etmemiz lazim. Kim ne hak ediyorsa, yolculuguna o
yUrlsin, kazansin ve basamaklari tirmansin istiyorum.
O zaman bu Ulkede kesinlikle ve kesinlikle basari da

kacinilmaz olur” dedi. issizlere &zel sektdrde is bulmak
icin Bélgesel istihdam Ofislerini kurduklarini ve pandemi
kosullarina ragmen 50 bin kisiyi 6zel sektdrde ise
yerlestirdiklerini belirten imamoglu, ISMEK’i yeniden
yvapllandirarak istihdama yonelik mesleki editim enstitls
konumuna getirdiklerini ifade etti.

Sektdr Bulusmalari Oturumlarinda istanbul’un istihdamina
en bUyUk katkiyl veren sektorlerin “Perakende Ticaret,
Hazir Giyim”, “ Yiyecek ve icecek: Gastronomi”,
“E-Ticaret”, “Saglik ve ilac”, “Sanayi Sektdru: Metal,
Otomotiv, Kimya”, “Bilisim” ve “Finansal Hizmetler ve
Denetim” sektdrlerinin lider sirketlerinin IK Direktodrleri,
genclere sektdr ve sirketlerinin mevcut ve potansiyel
istihdam imkanlari, kariyer olanaklari, sektdre giris icin
egitim-yetenekler, basvuru, kariyer gelisim olanaklari, yeni
calisma bicimleri hakkinda bilgi verdiler, genclerle sohbet
ettiler. PERYON Genc¢ Ydnetim Kurulu’nun destekledigi
“Genclerin Kariyer Umutlari: Ne Umduk Ne Bulduk”
oturumunda genclerin kariyer éncesi, baslangici ve
sonrasina iliskin deneyimleri paylasildi.

Kisisel Gelisim Oturumlarinda idil Tirkmenoglu, Dr. Ecmel
Ayral, Ozlem Sé&kmen, Dr. Gérkem ildas, Dr. Cadlayan
Aktas, Kemal islamoglu, Barkin Ozdemir, Basak Sevinc ve
Bahtiyar Gencer genclerle bulustu.

“Yesil istihdam Firsatlari ve Strdirulebilir Kalkinma”,
“Teknoloji ve Bilisim”, “Istihdama Yoén Veren Sirket
CEQO’larr”, “Gencligimiz Var”, “Dikkat Girisimci Var”, “Yeni
Nesil Teknolojilere Hazir misin?”, “Yeni Baslayanlar icin
Nesil Farki” oturumlarinda CECQ’lar, yetkililer ve uzmanlar,
ufuk acicl, vizyoner konusmalar yapti.

Firmalar, iki gln boyunca Zirveyi ziyaret eden-is arayan
Universite 6grencisi-mezunu genclere is yerlerindeki acik
posizyonlar ve kariyer firsatlari hakkinda bilgi verdiler;
genclerden is basvurusu ve ézgecmis aldilar.
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IS GUCU ARZ VE TALEBINDE UYUMSUZLUK:

REZERVASYON UCRETI -
ASGARI UCRET

“Bélgesel istihdam Ofislerine is basvurusu yapan is arayanlar,
rezervasyon Ucreti olarak beklentilerini 5 bin - 5 bin 500 TL

araliginda ifade ediyorlar. Rezervasyon Ucreti 5 ay icinde yeniden asgari Ucretin yaklasik
ylUzde 25 Uzerinde. YUksek enflasyon tim Ulkede gecim maliyetlerini yiksek oranda
artirdl, ancak istanbul’da tlkenin geri kalanina goére cok daha fazla artirdi. istanbul’dan
gbdc-tersine gb¢ ve bdlgesel asgari Ucret tartismalari yeniden gindeme gelebilir.”

istanbul is glicU piyasasinda, is glict arz ve talebi arasinda
uyumsuzluk son iki yilda yapisal bir soruna déntsuyor.
Uyumsuzluk sorunu baslica iki nedenden kaynaklaniyor.
ilki; baslangic tcretleri, digeri beceri acigi. Ucret diizeyinin
neden oldugu uyumsuzluga deginelim.

is arayanlarin bir isi kabul etmek icin talep ettikleri tGcret
iktisat jargonunda rezervasyon Ucreti olarak tanimlanir.

is arayanlarin talep ettigi Gcret ile isverenlerce énerilen
arasinda son iki yildir ciddi farklar olusuyor. Bu farklar

is glcl arz ve talebinde uyumsuzluk olarak karsimiza
cikiyor. Bu da bir yandan istihdam artisini frenlerken, diger
yandan da issizligi katilastiriyor. BETAM ve IPA’nin Eylil
2027de yaptigi arastirma sonugclarina gére Mart 2022’de
yayimlanan “istanbul isglict Piyasasi Analiz Raporu”,
raporuna gore rezervasyon Ucretleri, (genc¢ ve dlsuk
egitimli is glclinde bile) 3 bin 543 TL. Bu rakam, 2 bin 825
TL olan net asgari Ucretin (EylUl 2021) ylzde 25 lzerinde.
Arastirmaya gore, pek cok firma ydneticisi bir yandan
calisan bulamamaktan yakiniyor, diger yandan rezervasyon
Ucretlerini adeta gdérmezden gelerek israrla mevcut asgari
Ucrete calisacak eleman aradiklarini gdsteriyor.

Kurumlar, yeni calisana eski calisandan
daha yuksek Ucret 6demek istemiyor

Rapora goére, firma ydneticilerinin asgari Ucretin Gzerinde
bir Ucreti teklif etmemelerinin sebebi, bir is yerinde ayni
ya da benzer isleri yapanlara farkli Gcretler 6demenin
mUumkin olmamasi ve yeni ise alinan bir ¢calisana

mevcut calisanlara 6denen Ucretten daha yUksek Ucret
d6denememesi. Yeni ise girene yUksek Ucret teklif etmek,
sonucta isletmede ortalama Ucretlerin ylkseltilmesini
gerektiriyor.

Asgari Ucret, alti ayda bir glncellenebilir
Yoneticiler, rekabetin yogun oldugu sektérlerde diger

firmalarin Ucret seviyesi ayni kalirken bir firmanin béyle
bir maliyet artisi ile rekabet edemeyecedini savunuyorlar.

Buna ¢6zUm olarak bazi firma yetkilileri, istanbul gibi
gecinme maliyeti yUksek olan bolgelerde daha ylksek
bir asgari Ucret belirlenmesini &dneriyorlar. Bdylelikle acik
pozisyonlarini doldurabileceklerini belirtiyorlar.

Ek 6deme ve cesitli yan haklar teklif ediliyor

Ocak 2022 itibariyla asgari Ucret yUzde 50 artirilarak 4
bin 253,4 TL olmustur. Yeni asgari Ucret bir streligine bu
soruna care oldu, is arayanlarin beklentilerini kisa streligine
karsiladi. Ancak yUksek enflasyon nedeniyle asgari Ucret
yeniden rezervasyon Ucretlerinin gerisinde kaldi. Bdélgesel
istihdam Ofislerine is basvurusu yapan is arayanlar,
rezervasyon Ucreti olarak beklentilerini 5 bin - 5 bin 500
TL araliginda ifade ediyorlar. Rezervasyon Ucreti 5 ay
icinde yeniden asgari Ucretin yaklasik yUzde 25 Uzerinde.
Bircok firma bu durum karsisinda acik pozisyonlarini
doldurabilmek icin Ucrete ek 6demeler ve yan haklar
(ikramiye, prim, 6zel saglik sigortasi vb.) teklif ediyor.

is glicU arz ve talebi arasinda
uyumsuzlugu giderebilmek icin
asgari Ucretin 2022’nin ikinci
yarisi icin yeniden belirlenmesi
gerekecek. 2016 yili dncesinde,
asgari Ucret alti ayda bir
belirlenirken sonrasinda yillik
olarak degdisti. Degisme sebebi
enflasyonun yUksek olmamasi
nedeniyle yilda iki kez artisa
gerek duyulmamasiydi.

Yiksek enflasyon tim Ulkede
gecim maliyetlerini yUksek
oranda artirdl, ancak istanbul’da
Ulkenin geri kalanina gore ¢cok
daha fazla artirdi. istanbul’dan
gbdc-tersine gbé¢ ve bolgesel
asgari Ucret tartismalari yeniden
glndeme gelebilir.
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“Microsoft 2022 is EJilimi Endeksi’ne gdére
yoneticilerin ylzde 54’0 liderliklerinin
calisan beklentileriyle bagdasmadigini
belirtiyor. Calisanlar ise artik is yasaminin
hayatin sadece bir parcasi oldugunu,
kendilerini gerceklestirmeleri icin

bUtln efor ve zamanlarini sadece ise
aylirmamalari gerektigini dusunuyor.”

Kilresel olarak yasanan “bUyUk istifa dalgasi” Turkiye'de
de etkisini gdsterirken Microsoft’'un 31 Ulkede 31 bin
calisanla ve LinkedIN’deki is gUcU egilimlerinin analiziyle
gerceklestirdigi 2022 is Egilimi Endeksi* sonuclari
dénltsimun fotografina dair cok sey séylUyor.

Yonetimde “eskiye dénme” calisanlarda
“degdisim” arzusu etkin

Arastirmaya katilan yoneticilerin ylzde 54’0 liderliklerinin
calisan beklentileriyle bagdasmadigini; her 3 yoneticiden
2’si de ekibi adina degdisiklik yapmak icin ihtiva¢c duydugu
etkiye veya kaynaklara sahip olmadigini belirtirken,
calisanlarin ylUzde 52’si hibrit veya uzaktan calisma
modeliyle is hayatina devam etmek istiyor.

Gerceklestirdigimiz danismanlik, egitim, koc¢luk, takim
koclugu ve fasilitasyon calismalarindan elde ettigimiz
ciktilar, bUyUk resimde bize sunu séyllyor: Liderler salgin
gibi olaganUlstl dénlsum ortamlarinda, kendilerini glicsiiz
hissediyorlar. SUphesiz ki liderlerin bu gecisi saglikl bir
sekilde ydonetmeleri ve glclenmeleri icin kaynaklarinin
arttirilmasina, desteklenmeye ve egitime ihtiyaclari var.
Arastirma raporunda da bunu destekleyen bilgi su sekilde:
“Politika en Ustte belirlenirken, tepe ydnetimin karar

alma sUrecini merkezden uzaklastirmasi ve ydneticileri,
calisanlarinin bireysel ihtiyaclari adina degdisiklik yapmalari
icin yetkilendirmesi gerekiyor.”

“Buna Deger” denklemi degdisti

Calisanlarin is hayatindaki “Buna Deger” (Worth it)
denklemi degdisti. Artik calisanlar, is yasaminin hayatin
sadece bir parcasi oldugunu, kendilerini gerceklestirmeleri

*Girisimci, Lider Kogu ve Kurumsal Egitmen
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s DUnyasi Gercekleri: Hibrit
Calisma Modelinde Liderlik

icin bUtun efor ve zamanlarini sadece ise ayirmamalari
gerektigini dUstnlyor. Gelinen noktada blyUk ofislerde
calismanin, teknolojiyle donatiimis plazalara gitmenin bir
degeri kalmadigini séylemek mimkdn.

Klreselde yapilan farkl bir arastirmaya goére** istifa
eden calisanlarin belirttikleri nedenlerde ilk U¢ madde
dikkat cekici:

1- Kisisel refah veya ruh sagligi (%24)

2- [s-yasam dengesi (%24)

3- Ust yonetime/liderlige glvensizlik (%21)

Yeni ddnem lideri olarak nereden
baslayabilirsiniz?

1- “Neden”i tanimlayin. Hibrit calisma modelinde
ilerleyecek organizasyonlarda liderler, neden ofise
gelinmesi gerektigini, amaci ve niyeti netlestirmeli.
Hayatimizda bilinc¢li secimler yapiyorsak “Neden”
sorusunun cevabini tanimlamisiz demektir. Calisma
modelinizin gerekcelerini aciklarken, Gretecegdiniz katki
ve dederlerin ne olacadini kocluk yaparak calisanlarinizla
birlikte tanimlayin.

2- Yetenek yonetimini becerilere gére yapilandirin.
202T7de Gartner tarafindan yapilan arastirmada,

iK liderinin ylzde 47’si mevcut calisanlarin beceri
bosluklarinin ne oldugunu bilmedigini belirtmis. Oysa
IK degisen ddénemde artik yetenek ydnetimini rollere
gobre degil, becerilere gore yapilandirmak durumunda.
Bu nedenle IK liderlerinin teknolojik, sosyal ve is glicU
degisikligi ihtiyaclarini belirlemeleri icin olasi senaryolar
Uzerinde calismasi gerekiyor.

3- is yapis kiiltiiriiniizii gézden gecirin. Organizasyonel
degisim ddénemlerindeki etkililik ve uyum birbirine
glvenen takimlarla mUmkuUn olur. Bu nedenle
organizasyondaki tum liderlerin birbirini dinleyen,
dnemseyen, destekleyen takimlar yaratmadaki etkisi
onemlidir. Organizasyon kultUrinU yeniden insa etmeye
rehberlik ederken liderlerin, sistemin sesini duymay! bir is
yapis kultUrG haline getirmesi de gerekiyor.

*https:/www.microsoft.com/en-us/worklab/work-trend-index/
great-expectations-making-hybrid-work-work

** https:/www.humanresourcesonline.net/managers-across-
the-globe-are-feeling-wedge-between-leadership-employee-
expectations?_x_tr_sl=en&_x_tr_tl=tr&_x_tr_hl=tr&_x_tr_
pto=sc
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Kariyer.net’in, Curiocity arastirma
sirketi ve YenidenBiz Dernegi’'nin is
birligiyle gerceklestirdigi “Calisan
Kadin ve Anne Arastirmasi’nin
sonuclarina gore, her Uc¢ kadin

ve anneden biri, sirketlerine yeni
normal stirecinde eksi not verdi. is

arkadaslariyla sosyallesmeyi ézleyen,
ancak ofise tam zamanli donus fikrine
de tedirgin yaklasan kadinlarin calisma
hayatinda karsilastiklari en blyUk
zorluklar ise yogun calisma temposu,
is ve 6zel yasam/aile dengesini
kuramamalari ve firsat esitsizligi.

“Dogum izni
sadece kadinlara
degil erkeklere de
verilmeli”

“Donanimli is kadinlari annelik basta olmak Uzere
bazi zorunlu nedenlere calismaya ara veriyor ya da
calismayi birakiyor. Bu noktada kurumlara ve karar
vericilere dnemli gérevler distyor. Ornedin dogum
izni sadece kadinlara degdil erkeklere de verilmeli.
Dunyada bircok érnegi var, Turkiye’de ise bu oran
hala cok az. Kurumlarin yapamayacaklari boyutta
dlzenlemeler icin devlet destegi gerekiyor. Ayrica
bugln cesitlilik ve firsat esitliginin oldugu yerde
yaraticilik ve inovasyon var demektir. Bu, sirketler
acisindan ayni zamanda ekonomik strdurulebilirlik
meselesi.”

er Uc kadindan biri, yeni
normalde sirketine eksi not verd,

Kariyer.net, Curiocity ve YenidenBiz Dernegi is birligi

ile hazirlanan “Calisan Kadin ve Anne Arastirmasi”,
calisan kadinlarin ve 6zellikle annelerin, pandemi
sonrasinda degisen yasamlari ve dlslUncelerini ortaya
koydu. Arastirmaya gore, evden calisan kadin ve
annelerin yaklasik yarisi is glUnleri ve mesai saatlerinin
disinda da calistigini sdyledi. Tam zamanl ofise dénme
konusunda kadinlarin ylzde 54’0, annelerin ise ylUzde
52’si tedirginlik hissettigini belirtti. is diinyasindaki

kadin ve anneler, sirketlerinin salgin dénemindeki
tutumunu yetersiz buluyor ve bunun da sirkete olan
bagliligin azalmasina yol actigini distnlyor. Arastirmaya
katilanlar, sirketlerinin bu slrecte ‘calisan sagligina
verdikleri d&nemi’ daha olumlu puanlasa da her U¢ kadin
ve anneden biri, sirketine olan bagliliginin azaldigini
belirtti. Kadinlarin ylzde 64’0 ve calisan annelerin ylzde
62’si, calistigi sirketin evden/uzaktan calisma sistemini
kalici hale getirmesini istiyor.

Calisan annelerin yarisi mesleginin
annelik roline uyumlu olmadigini
dusunuyor.

OZLEM YESILDERE

YenidenBiz Dernegdi Yonetim Kurulu Baskani
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is diinyasindaki kadin ve annelerin yarisi,

! mne ! Salgin dbneminde ev icindeki is
yogun c¢calismaktan sikayetgi

yUkU agirlasan pek cok kadin,
Calisan annelerin ylzde 63’0 calisma hayatinda e$|y|e sorumluluklari e5|t Sek”de

karsilastiklari en blUyUk zorlugun yogun calisma temposu paylasamamaktan yak|nd|.
ve is ve 6zel yasam/aile dengesini kurmak oldugunu

belirtiyor. Bu siralamayi ylUzde 53 ile firsat esitsizligi

takip ediyor. ‘Sectiginiz meslek neden annelik rolintze

uyumlu degdil?’ sorusuna, ¢alisan annelerin ylUzde 54’0

“Cok fazla is yukim/sorumlulugum var” dedi.

CALISAN ANNELER VE IS HAYATI
%46

Dogum izninden sonra ayni is yerine dénlyor.

|

%22

Dogum izni sonrasi ayni sektdrde farkli bir
is yerinde ise baslyor.

%54

Anne olmanin kariyerinde ilerlemede bir
etkisi olmadigini dastntyor.

%43

Meslek seciminde “annelik roline uygunluk”
kriterini dikkate aliyor. FATIH UYSAL

Kariyer.net Genel Muduru
%48

is arkadaslari ile ofiste sosyallesmeyi
ozledigini belirtiyor.

1 1 1 1 1 . “Kadinlarin is glcunden
7 "~ 7 ayrnlma orani erkeklerin

SORUMLULUK HALA iki kat1”
KADI NIN OMUZLARI NDA Evde ve iste olmak Uzere ‘cifte vardiya’ calisan kadin

ve anneler, pandemide daha savunmasiz kaldilar.
Salgin strecinde kadinlarin is gictinden ¢ikma orani
erkeklerin iki kati, profesyonel is hayatina dénmeleri
son 30 yilin en dUsUk seviyesinde. ‘BUyuk istifa’
olarak adlandirilan trende bakarsak, ABD’de Eylul
2021 itibariyla yaklasik 4.5 milyon Amerikali isinden
Anneler zamanlarinin yiizde 40’ini1 ¢ocuklari, istifa etti. Cogu anne ‘Cocuklar mi yoksa is mi?’
viizde 29’unu ise kariyerleri i¢in ayirdiklarini tercihini yapmak zorunda kaldi. Salgin déneminde
soyluyor. her Uc¢ kadindan birinin isini birakmayi veya
kariyerlerinde ‘vites kilcultmeyi’ disiinmesi, yasanan
durumu net olarak ortaya koyuyor. Sirketler, calisan
kadinlar ve anneler Uzerindeki olumsuz etkileri

telafi edecek 6nlemler almadigi strece, kadinlar
omuzlarindaki orantisiz yUkU tasimaya devam
edecekler.
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s insanlari, Ege’de “Cesaret”i “Hpervon

kOﬂ UStu 17. Ege insan Y&netimi Zirvesi 9-10 Haziran 2022’de izmir’de “Cesaret”
ana temasi ile gerceklestirildi. “Cesaret” kavraminin evrensel, toplumsal,
kurumsal ve bireysel boyutlarda masaya yatirildigi zirvede; strdurulebilir
ve cesur bir dinya vizyonu dogrultusunda, zor ve blyuk adimlardan
once, kUcUk ve rutin adimlar atmanin &nemi vurgulandi.

BUKET CELEBIOVEN SERDAR KALAYCIOGLU Prof. Dr. OZGUR DEMIRTAS
PERYON Yonetim Kurulu Baskani PERYON Ege Subesi Yonetim Kurulu Baskani Sabanci Universitesi Finans Kirst Baskani, Ekonomist
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Dr. SERTAC DOGANAY ECE SUEREN OK TOLGA GORGULU
Teknoloji iletisimcisi Toybox Danismanlik, Consultant & Coach Oyak Renault insan Kaynaklari Direktéri

BERNA LACIN
Oyuncu

17. Ege insan Yénetimi Zirvesi 9-10 Haziran 2022’de
izmir'de “Cesaret” ana temasi ile gerceklestirildi. Zirve,
PERYON Y&netim Kurulu Baskani Buket Celebidven
ve Ege Subesi Yonetim Kurulu Baskani Serdar
Kalaycioglu’nun acilis konusmalariyla basladi.

Ozgir Demirtas’tan Evrim Kuran’a, Sertac Doganay’dan
Berna Lacin’e iki glinde 17 oturum ve 18 konusmaci ile

“Cesaret” temasi farkli bakis acilariyla giindemde tutuldu.

“Cesaret” kavraminin evrensel, toplumsal, kurumsal
ve bireysel boyutlarda masaya yatirildigi zirvede;

strdarilebilir ve cesur bir diinya vizyonu dogrultusunda,
zor ve blyUk adimlardan &nce, klicUk ve rutin adimlar
atmanin énemi vurgulandi. Zirveyi degerlendiren Serdar
Kalaycioglu sunlari sdyledi: “Degerlerin ve ulvi amaclarin
merkezde oldugu bir ‘biz’ yaratmamiz gerekiyor. Cesaret
gerektiren adimlari, veriye dayali ic gbrllere dayandirmak
gerektigi zirvede bircok oturumda ortaya koyuldu. i¢
gorullerin aksiyonlarimizin temeli oldugunun farkinda
olarak, emek ve enerji sarf edecedimiz noktalari se¢cmek,
mesaj ve duygulari bu odakta ydnetmek ve takipte olmak
6nemli.”



32 PERYON'DEN

“Organizasyonel kultdr yaratmaliyiz”

Kalaycioglu, organizasyonel kiltlir yaratmanin dnemine
de degindi: “Kurumsal perspektiften bakildiginda
dijitallesmenin, insan ve inovasyon odakli deneyim
tasariminin bu yolculukta en bUyUk yardimcilarimiz
olacagini gérebiliyoruz. Bu noktada hatalara izin veren,
hatalarindan é3renen, biri distiglinde yeniden kalkmasi
icin el uzatilan bir organizasyonel kaltdr yaratmak énem
tasiyor. Korku, cok temel duygularimizdan biridir ve
dogaldir. ‘Korkmana ragmen neler yaptin, kac kez dtstln
ancak basardin’ cimlelerinin siklikla gectigi inovatif ve
cesur organizasyonlar yaratabiliriz. Bunun icin elimizde
hangi veriler var, gelin oradan baslayalim. Kardelenlerin
cesaretinden ilhamla...”

w4
Y

Zirvede renkli anlar...

Zirvede “Gllmek cesaret ister” mottosuyla kahkaha
yogasl deneyimi yasandi. Bu deneyimle, cesur adimlar
atabilmek icin yasama sevincine gereksinim duyuldugu
vurgulandi.

Yaklasik 500 katilimcinin yer aldigi zirveye 7’si ana
sponsor olmak Uzere 23 sponsor destek oldu.

Pandemi sebebiyle, uzun bir aradan sonra fiziki sartlarda
gerceklestirilen bu ilk zirveye, yUz ylze etkilesim kurmayi
dzleyen Uyeler ve gdnulliler yodun ilgi gdsterdi. iZOT
izmir Otizm Orkestrasi ve Korosu’nun glzel konseri
zirveye renk katti.
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PERYON Giiney Marmara Subesi
organizasyonuyla Eskisehir Sanayi Odasi’'nda
(ESO) “Fark Yaratan Sohbetler 2” sdylesisi
gerceklestirildi. PERYON Giiney Marmara Subesi
Baskani Neslihan Ozer ve ESO Baskani Celalettin
Kesikbas’in konusmaci olarak yer aldigi etkinlikte
oyuncu Hakan Bilgin de sahne aldi.

PERYON Giiney Marmara Subesi organizasyonuyla
Eskisehir Sanayi Odasr’'nda “Fark Yaratan Sohbetler

2” sdylesisi gerceklestirildi. PERYON GUney Marmara
Subesinin organize ettigi ve Eskisehir Sanayi Odasi
tarafindan desteklenen etkinlik, ESO Baskani Celalettin
Kesikbas’in acilis konusmasiyla basladi.

“Yaratici distnce olmadan farkindalik
ortaya koyamayiz”

Kesikbas, farkli olanlarin dinyayi dedistirdigini hatirlatti:
“Artik normal hayatimiza geri dénmeye calisiyoruz.
Farkinda olmak, sanirim farkli olmak kadar &nemli. Son
Uc¢ asirda, toplumlarin yltzde 5’lik bir kismi, farkl olduklari
ve farkindalik ortaya koyduklari icin dinyayi dedistirmeyi

“Is Hayatina Hazirlk” ve
“Insan Kaynaklar’” seminerlerinin
katilimcilari sertifikalarini aldl

PERYON Gliney Marmara Subesi ve Bursa Uludag
Universitesi Kariyer Uygulama ve Arastirma Merkezi

is birligi ile “is Hayatina Hazirlik” ve “insan Kaynaklar”
temall seminerler basariyla tamamlandi. iki seminerin
sertifika térenine BUU Rektdr Yardimcisi Prof. Dr.
Ferudun Yilmaz, Kariyer Merkezi Mudurd Dr. Ogr. Uyesi
Memet Zencirkiran, PERYON Glney Marmara Subesi
Baskani Neslihan Ozer, Faveo Egitim Danismanlik insan
Kaynaklari MUudura Baris GUl ve 6grenciler katildi.
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“Farkindaligi olanlar degistirdi”  “Aperyon

GlNEY MARMARA SUBEST

basardilar. Yaratici dliisiince olmadan ne girisimci
olusturabiliriz ne farkhlik ortaya koyabiliriz.”

insan kaynaklari profesyonelleri ve is insanlarinin yodun
olarak katildigi etkinlikte konusan PERYON Glney Marmara
Subesi Baskani Neslihan Ozer sunlari sdyledi: “Bu glizel ve
Ozel sehirde yeniden ylz yUze bir etkinlikte bir aradayiz.
YUz ylze olabilmenin degerini ve 6nemini pandemide

cok iyi anladik. Bu sUrecte cevirimici etkinliklerimizle
aramizdaki mesafeleri asabildik. Bu farkindalikla bugln bir
arada olmak blUyUk mutluluk.”

“Fark etmekle basliyor her sey...”

Etkinlikte konusmalarin ardindan, oyuncu Hakan Bilgin
sahne aldi.

Katilimcilari guldurtrken distnduren Bilgin, farkhligi
fark etmenin insanin hayatini nasil degistirdigini 6rnekler
vererek anlatti: “Farklihgimizi fark edersek, onunla

bUyUr gelisiriz. CankU farkliliklarimiz bizi biz yapan 6zel
degerlerimizdir. Baskalarindan énce kendi farkimizi
gorebilmeliyiz. Biz kimiz? Neyi nasil yapiyoruz? Bizi biz
yapan nedir? Fark etmekle basliyor her sey. Her basarili
hikdyenin temelinde bu var.”
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Prof. Dr.
Erdem Ozdemir*
py@peryon.org.tr

MOBBING, HUKUKI OLARAK
NEDIR, NE DEGILDIR?

“Psikolojik tacizle ilgili bilimsel calismalarda, genel olarak bir

seferlik bir davranisin mobbing olusturmayacagdi kabul ediliyor.
Her rahatsiz edici davranis mobbing olarak kabul edilmiyor. Buna gdre, eylemlerin
belirli bir sire devam ederek netlik kazanmasi gerekli. Ancak tanim icin gereksinim
duyulan sureklilik ve siklik derecesi konusunda herhangi bir uzlasma bulunmuyor.
Psikolojik tacizden s6z edebilmek icin failin kastinin aranmasinin gerekip gerekmedigi

ise tartismali bir konu.”

“Iscinin Kisiliginin Korunmasi” bashgini tasiyan 6089
saylIli Borclar Kanununun 417. maddesi, “...Isveren, hizmet
iliskisinde iscinin kisiligini korumak ve saygi géstermek
ve is yerinde durUstlUk ilkelerine uygun bir dlzeni
saglamakla, dézellikle iscilerin psikolojik ve cinsel tacize
ugramamalari ve bu tlr tacizlere ugramis olanlarin

daha fazla zarar gbrmemeleri icin gerekli dnlemleri
almakla yukimltdur” anlatimina yer vererek eskisine
gbdre cok daha kapsamli bicimde isciyi koruma borcunu
diizenledi. Is yerinde mobbing’in &nlenmesi icin cikarilan
2011/2 sayili Basbakanlik Genelgesinde de “...Kasitli ve
sistematik olarak belirli bir sGre calisanin asadilanmasi,
kGcUmsenmesi, dislanmasi, kisiliginin ve sayginlhiginin
zedelenmesi, kot muameleye tabi tutulmasi, yildirilmasi
ve benzeri sekillerde ortaya ¢ikan psikolojik tacizin
Onlenmesi gerek is sagligi ve glvenligi gerekse calisma
barisinin gelistirilmesi acisindan cok énemlidir” denilerek,
calisanlarin psikolojik tacizden korunmasi amaciyla
alinmasi gereken tedbirler sayildi.

Tarihsel gelisim slreci icinde baktigimizda, Leymann,
1984’te “mobbing” davranisini ilk defa tanimlarken bu

davranislarin bir tur “is yeri teréri” oldugunu vurgulamisti.

Leymann’a gore bu terér, “bir ya da birkac¢ kisinin tek

bir kisiye sistemli olarak yonelttikleri etik disi iletisim ile
dUismanca davranislardan” olusmaktaydi. Psikolojik tacize
iliskin olarak bircok calismasi bulunan Heinz Leymann, 45
ayri manevi taciz davranisi tanimladi ve bunlari davranis
Ozelligine gdre bes grupta topladi.

Mobbingin unsurlari

Her rahatsiz edici davranis mobbing degdil. Alman
Hukukunda is yerinde psikolojik tacizin varligi ve
dolayisiyla isverenin sorumlulugunun dogmasi icin U¢
unsurun bir arada gerceklesmesi araniyor. Bunlar, uzun

sUreli ve sistematik davranis (i), bu davranisin magdurun
saglik, kisilik hakki, mulkiyet hakki ve finansal degerler
gibi hukuken korunan bir menfaatini ihlali (ii) ve ihlalin
tek yonlu olmasi (iii) (Unal, Canan: Karsilastirmali Hukuk
Isiginda isyerinde Psikolojik Tacizin isverenin iscinin
Kisiligini Koruma ve Esit Davranma Borcu Kapsaminda
Degerlendirilmesi, Legal IHD, Ocak-Subat-Mart 2013, Sayi:
37,17).

Bu unsurlar, hukukumuz bakimindan da kabul edilebilir
nitelikte. Psikolojik tacizle ilgili bilimsel calismalarda,
genel olarak bir seferlik bir davranisin mobbing
olusturmayacagdi kabul ediliyor. Buna gore, eylemlerin
belirli bir siire devam ederek netlik kazanmasi gerekli.
Ancak tanim icin gereksinim duyulan streklilik ve siklik
derecesi konusunda herhangi bir uzlasma bulunmuyor.
Leymann, en az alti aylik dénem icinde haftada bir
yapilmis olmasini yildirma eylemlerinin teshisinde bir
kriter olarak 6neriyor. Kanada ictihatlarinda da devamlilik
konusunda érnekler géstermek mumkdn. Buna goére; “...
Mobbing’in dogasi geregi olaylarin devamlilik izlemesi
gerekir. 90 gUnlik bir strec¢ icinde varhgina delil
gobsterilen olaylar karsisinda davacinin psikolojik tacize
ugradigini kabul etmek gerekmektedir”.

“Yonetici ya da is arkadaslari ile
yasanan anlik olaylari ve

catismalari, mobbing olarak
tanimlamamak gerekiyor.”

Yonetici ya da is arkadaslari ile yasanan anlik olaylari ve
catismalari, mobbing olarak tanimlamamak gerekiyor.

*PERYON 25. Dédnem Yénetim Kurulu Hukuk Temsilcisi - Marmara Universitesi Huk. Fak. is ve Sosyal Guvenlik Hukuku Ogr. Uyesi



Bir yonetici ise gec gelen, bunu adet haline getiren bir
kisiyi odasina cagirarak, kufUr ve hakaret icermeyen
cUmlelerle uygun bir Uslupla uyarabilir. Kisilerin
hatalarindan kaynaklanan durumlarda elbette ki
yoéneticilerin, kurumlarin tedbir alma hakki var. Bunu
mobbing olarak nitelendirmek mimkin degdil (Bkz. Tinaz,
Pinar: isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing): Kavram, SUrec,

Tani ve CdzUm Onerileri, Ceza Hukuku Dergisi, 2009/11, 16).

Mobbingin ispatinda somut olcit énerisi:
Mobbing kasti

Psikolojik tacizden sz edebilmek icin failin kastinin
aranmasinin gerekip gerekmedigi tartismali bir konu.
Olay, failin bilerek magdur lUzerinde kotl niyetle mobbing
uygulamasi biciminde olabilir. Ancak magdurun goérdigu
zarar, is yerinin kétl organizasyonu, amirin uygunsuz
ama kasith olmayan bir davranisindan da kaynaklanabilir.
Adam’a gbre, kdtl niyet ve kast mobbing’in en acik

ve saglam kaniti olabilir ve bunu diger davranislardan
ayirma noktasinda belirleyici bir nitelik tasir (Adam,
Patrice: Harcélement moral: La place (incontournable)
de I'intention malveillante. De l'intérét d’une lecture
combinée des articles L. 1152-1 et L. 1152-4 du Code du
travail: Semaine Sociale Lamy, 15 Juin 2009, 8). Fransiz
Yargitayina gére ise, “...Fail davranislarinin istem disi
oldugunu kast olmadigini séyleyerek olayin mobbing
olarak vasiflandiriimasini engelleyemez” (Cass Soc,
10.11.2009). Yine Fransiz Yargitayinca da belirtildigi Gzere;
“...Eger bir ydnetim sekli ve metodu, iscinin fiziksel veya
ruhsal saghgini bozuyor, mesleki gelecegdini tehlikeye atiyor
ise, mobbing olusturabilir”.

Acikcasi ben de Adam gibi distntyorum. Ozellikle
mobbing vakialari hukuki zemine tasindiginda, icinden
cikilmasi cok gulc bir tablo ile karsilasiliyor. Bircok
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davranisin varligi iddia ediliyor, bununla ilgili lehte aleyhte
tanik beyanlari ve deliller toplaniyor. Cogu zaman da
karsilikl etki-tepki niteliginde davranislar séz konusu
oldugundan mobbing’in varligi veya yoklugu konusunda
bir kanaate varilmasi zorlasiyor. Bu yaklasim her ne kadar
elestirilse ve kanunda bulunmayan bir kriteri getirdigi
ifade edilse de “kodtl niyet ve kast” unsurlari, mobbing
davalarinda dikkate alinmasi gereken cok dnemli dlcltler.

Mobbingin ayirimcilik kapsaminda ele alinmasi ve
ispat kolaylhdi tartismalari

Mobbing’in ayrimcilik kapsaminda ele alinmasi,

Ozellikle ispat yUkune iliskin esaslari da etkileyebiliyor.
Ornegin, Belcika ve Fransiz Hukuklarinda iscinin,
kendisine is yerinde psikolojik taciz uygulandigina dair
kusku uyandiracak olgulari ileri stirmesi yeterli. isci,

is yerinde psikolojik tacizin varligini gésteren olgulari
mahkemeye sundugu takdirde, is yerinde psikolojik
tacizin gerceklesmedigini ispat kulfeti davaliya dlsUyor.
Yargitay 22. Hukuk Dairesi, basinda da yer bulan ve
tartisma yaratan kararinda “...Mobbing’in varligi icin
kisilik haklarinin agir sekilde ihlaline gerek olmadigi,
kisilik haklarina yonelik haksizligin yeterli oldugu, ayrica
mobbing iddialarinda sUpheden uzak kesin deliller
aranmayacagdl; davaci is¢inin, kendisine is yerinde
mobbing uygulandigina dair kusku uyandiracak olgularin
ileri sirmesinin yeterli oldugu, is yerinde mobbing
gerceklesmedigini ispat kulfetinin davaliya dlstigua”
anlatimina yer vererek, davali isverenin psikolojik tacizin
olmadigini ispat etmesi gerektigi sonucuna ulasti. Karara
karsi oy yazisinin eklenmis olmasi karsisinda bunun
istikrar kazanacak bir ictihat olup olmayacagdini simdiden
tahmin etmek gtic (Y.22HD, 27.12.2013, E: 2013/693,

K: 2013/30811, Kazanci Mevzuat ve ictihat Bilgi Bankasi,
www.kazanci.com.tr).
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Deloitte

STRATEIJIK iK / Deloitte sponsorlugunda hazirlanmaktadir.

KARMAYA INANMIYO
OLABILIRSINIZ, AMA
KARMA IS GUCUN
NANMALISINIZ

“Deloitte olarak yaptigimiz arastirmada, Turkiye’deki kurumlarin ytzde 94’GnUn
yetenekacigini bir problem olarak gérdtigl ortaya cikti. Bir yandan bos pozisyonlari
kapatmak icin caba gdsteren sirketler, diger taraftan ellerindeki yetenekleri
kaybetmemek ve motive bir sekilde calistirabilmek adina blyUk bir micadele

Cem Sezgin
Ortak - Deloitte Danismanlhk .
py@peryon.org.t

veriyorlar. Bu duruma c¢are olarak ise karma is gtct goérultyor.”

Yakin zamanda Turkiye’deki 140’a yakin firma ile
gerceklestirdigimiz “Karma Is Giicl Arastirmasi”, bize
bazilarini tahmin ettigimiz, bazilari ise bizleri sasirtan
sonuclarla bas basa birakti. Yetenek acigi diinyanin
genelinde oldugu gibi Turkiye’de de kurumlarin
stratejilerini etkileyen; liderlerin uykusunu kaciran ve insan
Kaynaklari icin gindemi belirleyen en énemli baslik olarak
dikkat ¢cekiyor. Bu sevimsiz konu ne zaman acilsa “bUyuk
istifa” ve “pandemi sonrasi yeni calisma hayati” gibi artik
iyice kliselesmis basliklara atifta bulunsak da, Z kusagini
ve klresel ekonomideki gelismeleri konunun merkezinde
konumlandirsak da daha 2010’lar baslarken ortaya cikmis
bir mega-trendin artcilarini yasiyoruz. O yillara geri dénlp
bir seyleri degistirmek mimkin degil ama gelecekle ilgili
ciddi bir bicimde kafa yormaliyiz.

Yetenekler yetmiyor

Arastirmamizda Turkiye'deki kurumlarin yizde 94’0nUn
yetenek acigini bir problem olarak gérdligu ortaya cikti.
Sadece arastirmaya katilan kurumlarin degdil, sahada
dokundugumuz sirketlerin neredeyse hepsinin bire bir
ayni durumla ilgili serzeniste bulunmasi, konunun ne
kadar can yakici oldugunu dogrular nitelikte. Oyle ki;
kurumsal hayattan iki yoneticiyi 10 dakika bas basa
biraktiginizda bu konunun acilmama olasiligi yok. Zaten
her 10 kurumdan 7’si bu sorunla su an bizzat bogusuyor;
3G ise cok yakin zamanda gerceklesmesi olasi bir tehdit
olarak goruyor. Tabii ki bu problemin en fazla hissedildigi

alan acik ara “Bilgi Teknolojileri”. Diger is birimleri gbrece
daha iyi durumda olsalar da, her alanda yetenek acigi
yasaniyor. HenlUz mali isler ve satin alma fonksiyonlari
diger is birimleri kadar zorlanmiyorlar ama trend onlar
icin de benzer. Ote yandan bilgi teknolojilerini artik ayri
bir is alani gibi gdrmek cok anlamli degdil clnk( teknoloji
her seyin icine iyiden iyiye islemis durumda. S6z gelimi
pazarlama departmanina bir yetenek ararken, dijital
pazarlama bilmesini; finans bdlimuindeki bir pozisyonu
kapamaya calisirken finans cdzimlerine hakim olmasini;
Uretim bolimuine alacagimiz bir mUhendisin EndUstri 4.0’1
uygulamasini; IK fonksiyonu icin bulmayi hedefledigimiz
kisinin ileri IK analitigi konusunda calisabilmesini
bekliyoruz. Sektérler 6zeline egildigimizde ise, neredeyse
tim sektodrlerde benzer bir durumun oldugunu goérdik.
Oysa birkac sene dnceye kadar sektdr ve isveren oldukca
belirleyici faktérlerdi. Tabii ki Tlrkiye is glcU piyasasinin,
bilhassa yurt disina olan malum yetenek gdcl sebebi

ile kendi 6zelinde ekstradan zorlandigini géz éninde
bulunmaliyiz.

Bir yandan bos pozisyonlari kapatmak icin caba

gobsteren sirketler, diger taraftan ellerindeki yetenekleri
kaybetmemek ve motive bir sekilde calistirabilmek

adina buUyuk bir micadele veriyorlar. Tek bir kurumda
calisilan zamanin kisaldigi, calisan beklentilerinin arttigi
ve cesitlendigdi, calisan maliyetlerinin 6ngdrilemez bir
sekilde ve slUrekli yUkseldigi, bos pozisyonlari doldurma
sUrelerinin uzadigi, ¢calisanlarin 6nemli bir kisminin aslinda
mevcut islerine konsantre olmadiklari bir dénemdeyiz.



Care karma is gucu

TUm bu gelismeler artik kurumlari is glcU
kompozisyonlarini olustururken strdurulebilir ve anlamli
alternatifler aramaya itti. Devir hizinin bu kadar yUksek
oldugu ve yakin gelecekte bunun degdisecegine dair
sinyaller alamadigimiz; ekonomideki dalgalanmalarin bu
denli belirsizlestigi bir ortamda karma is gliclne gecis
kuskusuz en cazip hamlelerden biri olarak dikkat cekiyor.
Arastirmamizda bizleri sasirtan sonuclar ise iste bu
noktada karsimiza cikiyor. Cinkl bu konudaki istah

ve kurumlarin aldiklari yol, bekledigimizin de &étesinde
ciktl. Daha asilacak cok mesafe olsa da baslangi¢c adina
hic de kétl bir noktada dediliz. Arastirmamiza katilan
firmalarin toplam calisan sayilarinin yarim milyonu
astigini dikkate alirsak, TUrkiye acisindan énemli ipuclari
sundugunu soyleyebiliriz. Arastirmaya katilan her Uc¢
kurumdan neredeyse ikisi karma is glcl modeline gecmis
gbzUuklyor.

Katilimcilarin dértte biri, karma is glclnU kurumun
genelinde yayginlastirmis. Sirketlerin Ucte biri ise henliz
bazi is birimlerinde karma is glcinden faydalaniyorlar.
Ancak bunun kUltlrel bir dénlsim ve bir is yapis sekli
degisimi oldugunu unutmamaliyiz. Dolayisiyla su anda
daha sinirli kapsamda bunu uygulayan sirketlerin, hizla
karma is glcl uygulamalarini yayginlastirmalari strpriz
olmaz. Esneklik, maliyet avantajlari, farkli yetkinliklerden
faydalanabilme gibi bazi ek avantajlar da eklendiginde,
bu modele gecis icin arglmanlarin sayisi artiyor. Enerji,
finans ve perakende sektorlerinde faaliyet gdsteren
isletmelerin bu konudaki kararlilig: dikkat cekiyor. Tium
sektorler icerisinde Uretim-imalat sektérinin bu konuya
en mesafeli duran sektdr olmasi ise aslinda bekledigimiz
bir sonuctu. Karma is glicline gecmis ve gecmeyi
planlayan sirketleri bir arada degerlendirdigimizde
dértte Ug¢ gibi azimsanmayacak bir orana ulasiyoruz.
Fonksiyonlar olarak baktigimizda, sirasiyla Bilgi
Teknolojileri, insan Kaynaklari ile Mali isler ve Finans

bu modele gecise en hazir olanlar olarak én plana
cikiyorlar. Ana operasyonlarin ve dis musteriye dokunan
birimlerin bu konuda bir tik geriden gelmesini dogdal
karsilamamiz lazim. Satin Alma ve Tedarik Zinciri, Ar-Ge
ve Uretim / Operasyon / Teknik birimleri isglctni bu
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yontemle ¢esitlendirme adina geriden geliyorlar.

Son dénemleri inceledigimizde, yapilan bunca saha
calismasi ve gbdzlem bize gosterdi ki; karma is glclne
gecis noktasinda teknoloji hicbir zaman 6éne ¢ikan

bir risk olarak konumlandirilmadi. Aksine, teknoloji
bunu kolaylastiran ve destekleyen bir etken olarak
goérullyor. Zaten en basarili dontsUmler alternatif is
glcl kaynaklarini ve otomasyon uygulamalarini uyum
icerisinde bir arada gerceklestiren sirketlerde elde
ediliyor. Ote yandan cok degil, bundan daha sadece iki
sene Once, bu tarz yenilik¢ci uygulamalarin éntindeki en
bUyUk engel olarak kurum kultlrd karsimiza cikiyordu.
Gorduk ki pandemi, yarattigr tim zorluklara ragmen kaltar
doénUsimu icin bir katalizor roll Gstlendi.

Arastirmamiza gore her 5 kurumdan 4’0 yeni
uygulamalari hayata gecirmek icin kurum kaltarlerinin
yatkin oldugunu belirtiyor. Karma is glicline gecis de

bu yeni uygulamalardan bir tanesi. Sirketlerin burada
ozellikle dikkat cektigi bir nokta ise, liderlerin bu yolda
ortaya koyacaklari tavir. CUnku liderler Ortodoks is

glcl yapilarina ve geleneksek is yapis sekillerine sadik
kalirlarsa, bu alanda edinilecek kazanimlar sinirli kalmaya
mahkamlar. Nitekim; liderlerin is glclUnU dénlstirmek
icin istekli olduklarini dlisincesine tamamen katilanlarin
orani Ucte bir ile sinirli. Liderlerin yalnizca beste biri,
karma bir is glclinl yénetme konusunda yetkinliklerine
guveniyor. Temkinli yaklasilan tek konu liderlerin bu
konuda ortaya koyacadi performans degil. iK birimlerinin
yetkinlikleri ve ellerindeki uygulamalarin yeterliligi; hukuki
ve operasyonel yapilarin bu yeni modeli hakki ile isletmeye
ne denli hazir durumda oldugu, halihazirda is glcU
planlamasina ne 6l¢clde stratejik ve bilimsel yaklasildigi,
mevcut performans ydonetim sistemlerinin boylesi bir
calisan karmasini nasil destekleyebilecegi zihinleri mesgul
ediyor. Bunlarin hicbiri tek basina veya birlikte sirketleri
bu yolculuktan alikoymamali ¢inkU karma is glclne
gecis artik bir secenek dedil; olmazsa olmaz. Bugln is
glclnuzl cesitlendirmeye yénelik attiginiz tm adimlar
bir glin sizlere olumlu bir sekilde geri ddbnecek. “Karma”ya
inanmasaniz bile, karma is glicline inanmalisiniz...
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Dijital pazarlama sektoruniin

2-2.5 kat biiyiimesi bekleniyor

Dijital mecralarin kullaniminin artmasiyla birlikte giderek
bUyUyen dijital pazarlama sektérinde pandeminin izleri
tamamen silindi. Dijital Pazarlama Okulu Kurucusu

Yasin Kaplan, 2022’nin ilk yarisinda dijital pazarlama
sektorindeki &nemli gelismelere iliskin bilgiler aktardi:
“2022’nin ilk 6 ayindan edindigimiz izlenime gobre bu

yil da sektdrin 2-2.5 kat blylyecedi 6Sngdriltyor.
2022'nin ilk yarisinda reklam verenlerin agirlikli olarak
Tiktok ve Instagram Reels gibi kanallara ilginin arttigini
gdzlemliyoruz. Yilin basinda markalar, influencer marketing
calismalarini hiz kazandirdi. Hem takipc¢i kitlesinden hem
de dijital reklam ydntemlerinden faydalanan markalar
Ozellikle video icerikleriyle 6n plana c¢iktl. 6 ayda Instagram
Reels ve Tiktok kanallari kullanilarak hedef kitle ulasmak
amaclandi. Ozellikle hedef kitlesi 12-22 yas grubu olan
markalar Tiktok’un gelistirilmis reklam panellerinden
faydalaniyorlar. Diger mecralara gére Tiktok’'un markalara
en dnemli faydasi dénltstmlerin dlcllebilir olmasi.
Do&6nUsUm optimizasyonu ile reklamlarin takip edilebilir

bir teknolojiye sahip. Bu da bircok marka i¢cin dnemli bir

LW .-

YASIN KAPLAN
Dijital Pazarlama Okulu Kurucusu

avantaj saglhyor. Youtube reklamciliginda ise 6zellikle
atlanamayan reklamlarin akill TV’lerde yayinlanmasiyla,
atlanamayan reklamlarin ge¢en yilin ayni dénemine goére
ylzde 38 arttigini gézlemliyoruz.”

ACEV’den cocuklarin gelecegine isik tutacak sanat projesi:

“Bir Kare Bin Cocuk”

Anne Cocuk Egitim Vakfi (ACEV), “Bir Kare Bin Cocuk”
adli bagdis projesinde seramik sanatcisi Mehves Demiren
ile is birligi yapti. “Bir Kare Bin Cocuk” projesi kapsaminda
sunulan koleksiyon, 10x10 cm boyutunda toplam 2 bin
seramik karesinden olusuyor. Her koleksiyonda 26 6zgln
geometrik motif, farkl renklerde cogaltmalarla yer aliyor.

| L =

ANNE COCUK EGITIM VAKFI

wwrw.birkarebincocuk.com
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MEHVES DEMIREN

i

| d
Seramik Sanatcisi MEHVES DEMIREN

Sanatcinin bu koleksiyonu ortaya cikarmasi iki yil strdu.
Demiren, “Bu projeye kusursuz olmayan seramikleri
Ozellikle dahil ettim. CUnkU kimse hata yapmaktan muaf
degdil, ancak birbirimizi dinleyerek ve yardimlasarak
hatalarimizi azaltabiliriz. Egitim gibi bir alanda ise hata
yapma liksimuUz yok” dedi.

Satin alinan 500 TL degerindeki her bir kare, cocuklarin
gelisimlerini desteklemek Uzere bagdisa donUsUyor. Yapilan
her bagdis projenin web sitesinden takip edilebiliyor.
Projenin parcasi olmak isteyenler birkarebincocuk.com
sitesinden bagdis yapabiliyor.
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Kapali ortamlardaki elektromanyetik kirlenmeye dikkat!

Usktidar Universitesi
MUhendislik ve Doga
Bilimleri FakuUltesi
Elektrik Elektronik B&IGm
Baskani Prof. Dr. Selim
Seker, glnltk yasamda
sik¢ca kullandigimiz
elektronik aygitlarin
neden oldugu yapay
radyasyonun zararlarina
iliskin degerlendirmede
bulundu:
“Elektromanyetik
dalgalarin (EMD) iki

tar biyolojik etkisi
oluyor. Birinci kisim kisa
zamanda hissedilen etkiler
diyebilecegimiz bas
agrilari, gbz yanmalari,
yorgunluk, halsizlik ve bas donmeleri gibi sikayetlerdir.
Ayrica gece uykusuzluklari, gindlz uykulu dolasim,
kUskUnlUk ve sUrekli rahatsizlik nedeniyle topluma
katilmamak gibi neticeler de literatlrde yer alyor.

ikinci tUr ise molekullere ve kimyasal baglara, hiicre
yapisina, vlicut koruma sistemine yénelik ve uzun

Prof. Dr. SELIM SEKER

Uskuadar Universitesi Muhendislik ve
Doga Bilimleri Fakultesi

Elektrik Elektronik Bolim Baskani

sUrede ortaya cikabilen etkiler. Bu etkilerin olusmasi
elektromanyetik dalgalarin frekansina, siddetine, vlicut
Olculerine, vicudun elektriksel &zelliklerine, mesafeye ve
en 6énemlisi etki stresine bagl.”

Cihazlarin yaydigi radyasyondan korunmanin bazi
onlemlerle mUmkin olabilecegini kaydeden Prof. Dr. Selim
Seker, sunlari dneriyor:

* Ekranlar icin yapildigi gibi kullanim mesafesi ve kullanma
sUresi dikkate alinarak elektronik cihazlarin alan siddetleri
tespit edilmeli ve herkesin bilgisine sunulmali.

» Orta ya da yUksek alan siddeti olan cihazlar i¢cin hangi
mesafede ne kadar alan siddeti beklenecedi ve calisir
durumda saglanmasi gereken minimum sinir uzaklik
degerleri ayrica belirtilmeli.

* Ylksek verimli elektronik cihazlar uyuma alaninda
calistiriimamali. Ozel durumlarda 2 metre mesafe
korunmali.

* Kullanilmasi gerekmeyen cihazlari prizden ¢cekerek elektrik
alan ve hatta manyetik alan etkilerinden korunabiliriz.

* Uzatma kablosunun fis kismina bir acma kapama
digmesi ekleyerek btlin kablo ve bagli cihazlari cereyan
ve gerilimsiz hale getirilebilir yapin.

* Elektronik cihaz Ureticilerinin elektronik kirlilik konusunda
duyarl ve bilin¢li olmasina dikkat edin.

“Yakinda etiketlerde su ayak izi de yazacak”

CENK GiGDEMLI
Ticimax E-ticaret Sistemleri Kurdeu CEO’su

Kasim 20271'de imzalanan Glasgow iklim Pakti sonucuna
gobre, 130 trilyon dolari kontrol eden yaklasik 450 finans
kurulusu, yenilenebilir enerji gibi temiz teknolojileri ve
fosil yakit endustrileri disindaki dogrudan finansmani
desteklemeyi taahhut etti. Turkiye ise, 2053’e kadar net
sifir karbon olma hedefini aciklad. iklim krizi devletler
kadar sirketlerin de odaginda. TOBB E-ticaret Meclis
Uyesi, Ticimax E-ticaret Sistemleri Kurucu CEO’su Cenk
Cigdemli, strdurulebilirlik mecburiyetinin e-ticaret

sektdrinl de etkiledigini ve artik her sektdérin elini tasin
altina koymak zorunda oldugunu vurguladi:

“Global iklim kurulusu Climate Action Tracker’in yayinladigi
rapora gore, dliinya ylzyilin sonunda kadar 2.4 derecelik
sicaklik artisiyla karsi karsiya kalacak. Bu, diinyamiz ve
yasam icin ¢ok kritik bir artis. Bu artisi yavaslatmak icin
strdurulebilir Gretim, Gretim ve tUketimde su ayak izinin
azaltilmasi, karbon emisyon azaltimi, geri donlsim ve
fosil yakitlarin yerine yenilenebilir enerji kaynaklarina
yonelmek ilk basta yapilmasi gerekenler arasinda yer aliyor.
Tuketiciler bu konuda daha duyarli hale geldi. Uretim ve
tUuketimle direkt baglantili olan e-ticaret bu slUrecten uzak
dustnudlemez. Yakinda Ureticiler etiketlerde su ayak izini,
geri dénUstlriltr malzemeden Uretilip UGretilmedigi, bagl
olduklari strdurtlebilir Gretim ilkeleri gibi detaylari da
yazmak zorunda olacaklar. Cevreye son derece duyarli
olan Z kusagi zaten bunu talep edecek. ClinkU duyarl
tUketiciler diinyaya yUkU daha az olan Urlnleri satin almak
istiyorlar. Ote yandan kargo ve kurye sektérid de bundan
etkilenecek. E-ticarette elektrikli araclarla teslimat yapan
firmalar bir sifir &ne gececek. Simdi tekstilde susuz Uretim
teknolojilerinden bahsetmeye basladik. Bu tur teknolojiler
hem sektérleri hem de e-ticareti dénUstlrecek.”
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Orman yanginlariyla
miicadele i¢in

WWF-Tirkiye ve
Garanti BBVA is birligi

Garanti BBVA, WWEF-Turkiye’nin (Dogal
Hayati Koruma Vakfi), 2012’den bu yana
yurattagu “Turkiye’nin Cani Yanmasin Destek
Programi”’nin besinci dénem destekcisi oldu.
Orman yanginlari ile ilgili yerel sivil toplum
tarafindan gelistirilecek projelerin finansal ve
teknik destek saglanarak hayata gecirilmesini
amaclayan programdan, uygunluk kriterlerini
saglayan, proje gelistirme ve ylritme
kapasitesine sahip yerel dernek, vakif,
kooperatif ve kdy muhtarliklari gibi tlzel
kisilikler yararlanabilecek.

Yerel sivil toplum kuruluslarinin biyocesitliligi koruma

girisimlerini desteklemeyi amaglayan program 1 Haziran 2022-31 Aralik 2023 arasinda
cercevesinde proje basina verilecek destek en az 50 ve en trcanidestek@wwf.org.tr adresine
cok 500 bin TL olacak. Destek programi icin basvurular elektronik postayla gdnderilebilecek.

Turkiye’nin Cani Yanmasin Destek Programi ile ilgili ayrintili bilgi icin: https:/www.turkiyenincani.org/”

Reklamlarda kadinlarin yalnizca

yuzde 7’si geleneksel rollerin
disinda gosteriliyor

BAS SAGLIGI

9 Haziran 2022’de italya’da meydana gelen

“Effie A ds Turkiye Topl | Cinsiyet Esitligi K i . -
1e Awards Urklye loplumsat’.Instyet =sitidl Rarnesl helikopter kazasinda, Eczacibasi Toplulugu’nda

Arastirmasi 20217 6dul alan veya finale kalan 296 TV

reklamini inceledi. Arastirmanin sonuclarina gére kadin goérev alan degerli is insanlarini
karakterlerin bedeni acikta birakan kiyafetlerle resmedilme kaybetmenin GUzUntUsUnU yasiyoruz.
orani erkeklerin dort kati. Erkeklerin ¢calisan roliinde temsil

edilme orani kadinlardan iki kat daha fazla. Kadinlarin “Eczacibasi Tuketim Urlnleri”

ylUzde 7’si ve erkeklerin yUzde 9’u geleneksel rollerin
disinda gosteriliyor. TUrkiye’de insanlarin ylzde 66’si
kendilerini reklamlarda gérmuyor.

kurulusunda gérev alan;
Fabrikalar Direktoru
Altug Erbil,
Arastirmadan 6ne cikanlar soyle: Temizlik Kaditlari Yal Fabrika Madiiri
* 2007-2018 arasinda Effie TV reklamlarindaki ortalama emizlik Kagrtlar -a ova Fabrika Muddra
ylUzde 35 olan kadin ana karakter orani, 2021'de ylzde Arif Cez,
53 oldu. Yatirim Projeleri MUdurU
* Geleneksel olarak erkeklerle 6zdeslestirilen “Banka ve ilker Ucak
Finans” kategorisinde kadin ana karakter orani 2019°da
ylUzde 27, 2020’de ylUzde 29 iken 2021de ylzde 54 oldu.
* Geleneksel olarak kadinlarla 6zdeslestirilen “Ev Temizlik

ve Manisa Fabrika Uretim Yoneticisi
Serhat Kenar'in

ve Bakim” kategorisinde erkek ana karakter orani 2019’da sevenlerine ve
ylUzde 8, 2020’de ylzde 29 iken 202T7de ylUzde 50 oldu. Eczacibasi Toplulugu’na
* Her 4 Effie TV reklamindan sadece Tinde kadin dis ses bas saglig: dileriz.

kullaniliyor. Bu oran 2019’dan beri degisim gdstermiyor.

o Effie 2021 TV reklamlarinda erkek ana karakterler
toplumda var olana daha yakin beden tipleriyle temsil
edilirken, kadinlar daha ince beden tipleriyle

O ODAGINDA iNSAN:/eR
gobsteriliyor. Orta UstU kilodaki kadinlarin orani ytzde 19, 0 perYon

erkeklerde ylUzde 48.
Kaynak: Aposto - Alara Demirel - 11 Haziran 2022




RAN

Mdursel Cavus*
py@peryon.org.tr

N PS|
RLIKLI OLMAK VE
RLIKLI KALMAK

KITAP 41

KOLOJISI ILE

Morgan Housel’in “Paranin Psikolojisi - Servet, acgdzI|Ulik ve mutluluk Gzerine
sonsuza kadar degismeyecek dersler” kitabi paraya bakisinizi sonsuza kadar
degistirmeye aday. Hatta, “Keske bu kitabi1 daha édnce okusaydim, buglin bambaska

bir yerde olabilirdim” diyeceksiniz.

Paranin Psikolojisi kitabini okurken (¢calismak haricinde
geliri olmayanlar i¢cin) yasamimiza pranga vuran “para

kazanma ve onu yonetme” Uzerine bu kadar “dUsinmemis”

olmamiza dogrusu c¢cok sasirdigimi itiraf etmeliyim. Evet,
son zamanlarda davranissal ekonomi kavramini duyduk,
psikolojimizin para kazanma ve harcama davranisimizi
etkiledigini de biliyoruz ama hepsi bu!

Biz okullarimizda finansal okuryazarlik egitimi gérmedik.
Bltce nasil yapilir? Nasil tasarruf edilir? Bu birikimler

ne zamana kadar saklanir? Birikimlerimizi nasil
degerlendirebiliriz? Parayi tutmak ve harcamak arasindaki
denge nasil kurulur? Muhtemelen bu isin egitimini
almadiysaniz veya 6zel ilgi alaninizda degilse bu sorular
sizin icin de pek lGzerinde durmadiginiz seyler olabilir.
Bunlari dogru sekilde ele almak, bundan sonraki hayatimizi
degistirebilir. Kitap, bu sorulari nasil yanitlamamiz
gerektigini, ayrintilariyla anlatiyor ve parayla olan iliskimize
yeni bir rota belirlememize yardimci oluyor.

Oncelikle Morgan Housel’e sapka cikartmama izin verin.
Kendisi The Collaborative Fund’in ortagdi ve The Motley
Fool ve The Wall Street Journal’da eski bir kdse yazari.
Amerikan isletme Editdrleri ve Yazarlari Dernegi’nden iki
kez En lyi Is Danyasi Odali’'nt, New York Times Sidney
Oduli'nt kazanmis ve Gerald Loeb Seckin isletme ve
Finans Gazeteciligi Odulu icin iki kez finalist olmus. inanin,
bu kadar 6dulU bosuna almamis. Kitap ¢cok kolay okunuyor
ve sUrdkleyici bir dille paranin psikolojisiyle ile ilgili akliniza
gelebilecek her sorunun cevabini veriyor. Tabii Canan
Feyyat’in nefis cevirisi ve Inveo Porfdy’lUn bu kitabl secip
Skala Yayincilik ile is birligi yaparak bize ulastirmasi da
tesekkUra hak ediyor.

Neden Paranin Psikolojisi?

Peki neden diger kitaplar degdil de bunu okuyalim sorusunu
Inveo Portfdy Genel MUdur Halim Cun sunus yazisinda
yanitlamis: “Warren Buffett, Charlie Munger, Howard

*Bookinton Kurucusu - mursel@bookinton.com

Marks, Daniel Kahneman, Richard Thaler geleneginden
gelen Morgan Housel bu kitapta okura hakikaten basaril
bir bilesim sunuyor. Birincisi, davranissal finansin buglne
kadar ortaya koydugu teorileri, bulgulari ve karmasik
kavramlari, finansal kararlarimizi etkileyen ényargi ve yanli
davranis egilimlerini ekonomist bakis acisiyla ele aliyor.
ikincisi butlin bunlari yatirrmci arka planiyla stizgecten
gecirerek, bilimsel calismalar ve istatistiklerle desteklenen
pratik cikarimlar sunuyor. Uctinctst, Wall Street Journal’in
finans yazari olarak, ele aldigi her konuyu uzak ve yakin
tarinten gercek hikayeler ve anekdotlarla besledigi
sUrUkleyici ve kolay kavranabilen anlatilarla ¢evirebiliyor.”

Bence Paranin Psikolojisi kitabi para ile yasaminiz
arasindaki dengeyi kurmaniza cok katki saglayacak.

Paranin
Psikolojisi
b,

B

Yazar: Morgan Housel
Yayinevi: Skala Yayincilik
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Start-Up’lar, Pivot’lar ve Pop-Up’lar
Yazar: Richard Hall ve Rachel Bell
Yayinevi: The Kitap Yayinlari

GUNUMUzUN inovasyon ve girisimcilik
odakli dunyasinda, basarili olma
arzusu olan herkesin okumasi
gereken degerli bir kaynak. Isinizi
kurarken nasil basaril olursunuz?

is dunyasinda basarili olmak icin

ne gibi bilgiler gerekir? Kitap,
okuyucusuna musteriyi nasil
dinleyecedini, basarisizliklarin neden
olabilecedini ve bu basarisizliklarin
getirdigi sorunlarla nasil basa
cikilacagini anlatiyor.

AT BLn i O SOEUTLE

Mavi Okyanusa Dogru - Rekabetin Otesinde
Yazar: W. Chan Kim, Renée Mauborgne
Yayinevi: Epsilon Yayinevi

Kurumlar icin yepyeni bakis acilari sunan bir is dinyasi klasigi.
W. Chan Kim ve Renée Mauborgne’un on yili askin
calismasiyla, gercek arastirma

ve istatistiklerle hazirladigi

bu rehber, kurumlari rekabetin
Otesine tasiyarak sektoérde nasil
fark yaratabileceklerini adim adim
anlatiyor.

MAVI

OKYANUSA
DOGRU

RERABETIN OTESINDE
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Esitsizlikler Ekonomisi
Yazar: Thomas Piketty
Yayinevi: Epsilon Yayinevi

Yazar, ekonomik esitsizliklerin
nedenlerine iliskin kapsamli

bir inceleme sunuyor. Esitsizligin
temelinde sermayenin belirli birkac
elde toplanmasi mi yatiyor?
Vergilendirme ve sermayenin
yeniden dagitimi, esitsizligin énlne
gecebilir mi? Bunlar gibi sorulara,
en yenilerinin de dahil oldugu
ekonomi kuramlariyla yanit arayan
Piketty, pek cok fikir ve anlayisi
yeniden degerlendiriyor.

THOI‘*‘IAS
PIKETTY

EsSiTSIZLIKLER
EKONOMISI

Kadin Kahramanin Yolculugu
Yazar: Maureen Murdock
Yayinevi: Beyaz Baykus Yayinlari

Butlun kahramanlarin erkek oldugu ataerkil diizende disil
degerlere neden daha cok ihtiyacimiz var? Kadinlarin rolt ve
varligi yalnizca erkek kahramanin yolculugu igcin mi

gerekli? Anlatilan bu yolculuklar
bireylesme hedefine dogru

KADIN gidiyorsa kadin ve erkedin yolu ayni
KAHRAMANIN F olabilir mi? 30. vil 6zel baskisiyla
YOLCULUGU yeniden raflara yerlesen bu eser, tek

tip bir yolculuk deneyiminin mimkuin
olmadiginin altini giziyor.

Dijitallesen dunyaga kend|m|2| dogru |fade etmek icin ne
yapmaliyiz? Net ve glvenilir bir iletisim kurdugumuzu
dusunurken hangi yanlislari

yaplyoruz? Eser, cinsiyetler, nesiller
ve kultUrler arasinda geleneksel
vicut dilinin yerini alan yeni
sinyalleri ve ipuclarini desifre etmek
icin yapilan son arastirmalari,

ilgi ¢cekici hikayelerle sentezleyerek

MESAFELER okura sunuyor.

FARK ETMEKSIZIN
HASIL BAG KURULUR
VE GUVEN iN5A
EDILiR?

Haya||n| kurdugunuz meslegl yapmak icin hlcblr zZaman gec¢
degdil. Hangi meslekler size gore? Calistiginiz iste daha basarili
olmak icin nasil bir yontem izlemelisiniz? Karakterinize uygun
is strecleri nelerdir? Eser, bu sorulari odada alarak 43 tlkeden
328 katilimcinin
goruslerine, fikirlerine
ve bizzat tanikhdina
pbasvurularak
hazirlanmis.
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Adil Pelister

Erem Cakiroglu

Hakan Bulgurlu

Onur Yavuz

Senem Yavas

Sinem Orpak

istanbul Teknik Universitesi Kimya MUhendisligi
BolumU’nden mezun oldu. 1987'de Beta
Kimya'yl kurdu. TIM Kimya Sektér Kurulu
Baskanligi yaptl. ISO, ISTKA, PAGDER, DEIK
ve ASAD’ta aktif gdrev aldi. Halen IKMIB
Baskanligini yurttayor.

TiM
Baskan Vekili

FMV. Isik Universitesi Bilgisayar Mihendisligi
Bolum’'nden mezun oldu. Kariyerine, Yurtici
Kargo Bilgi Sistemleri Ozel Projeler is Analisti
olarak basladi. Mercedes-Benz Turk'te ¢alisti.
2017°de katildigi Multinet Up’ta son olarak
Uye is Yeri ve Is Birlikleri Direktort gérevini
yUrGtlyordu.

Multinet Up
Uye is Yeri ve Is Birlikleri Genel Mdur Yardimcisi

Texas Universitesi Ekonomi ve Makine
MUhendisligi Bolumleri'nden mezun oldu.
Northwestern University, Kellogg School

of Management ve Hong Kong University

of Science and Technology’de MBA yapti.
Kariyerine Ram Dis Ticaret'te baslad.
TURKTRADE Yonetim Kurulu Uyesi ve DEIK
Turkiye - Tayland Is Konseyi Baskanidir. Daha
once, APPLIA Yurutme Komitesi Uyesi olarak
gobrev aliyordu.

Argelik
APPLIA Baskani

istanbul Teknik Universitesi Bilgisayar
MUhendisligi Bolumd'nden mezun oldu.
Kariyerine Softtech’te yazilim muhendisi olarak
basladi. Son olarak, Softtech Cin Operasyonlari
Genel Mudurt olarak goérev yapiyordu.

ATP
Cin Operasyonlari CEO’su

Gazi Universitesi Uluslararasi iliskiler
BolumU’'nden mezun oldu. Kariyerine, Birlesik
Krallik Parlamentosu Avam Kamarasi'nda
basladi. TOBB ve DEIK'te calisti. Son olarak
BRF/Banvit'te Kurumsal iliskiler ve Regtilasyon
MUdurt gérevinde bulunuyordu.

Yemeksepeti
Kamu Politikalari ve Kamu lliskileri Direktéri

Koc¢ Ozel Lisesi’nden mezun oldu. Istanbul
Universitesi ve Middlesex University’de

lisans egitimini tamamladi. Galatasaray
Universitesi'nden yUksek lisans derecesini

aldi. 2016’dan bu yana Royal Dutch Shell'de,
Global Marka ve Pazarlama iletisim Lideri
pozisyonunda 80 Ulkeden sorumlu olarak ¢alisti.

Migros
Marka iletisim Grup Muduru

Eralp Arslankurt

Gitta Unger

Saadet Alpago

Sebnem Dag Giiven
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istanbul Universitesi ingilizce iktisat
BolumU'nden mezun oldu. Bahcesehir
Universitesi Sermaye Piyasalari ve Borsa
BolumU’nde yuksek lisansini tamamladi. Yatirim
Finansman’a 2013'te katildi. 2019’'dan bu yana
Genel Mudur Yardimciligi gérevini yuratyordu.

Yatirim Finansman Menkul Degerler
Genel Mudura

Otto-Friedrich-Universitat Bamberg Uluslararasi
Yonetim BolumU’'nden mezun oldu. Aston
University’de Avrupa Ticari Bilimler alaninda
yUksek lisansini tamamladi. Kariyerine, 2001Tde
Almanya Robert Bosch GmbH’de insan
Kaynaklari BoliumU’'nde basladi. Son olarak ABD
Charleston Fabrikasi Ticari Genel MUduru olarak
gbrev yapiyordu.

Bosch - Guc¢ Aktarma Coéziumleri
Bursa Fabrikasi Ticari Genel Maduru

ODTU Siyaset Bilimi ve Kamu Yénetimi
BolumU’nden mezun oldu. Sabanci
Universitesi’nde Executive MBA ve Liderlik
programlarini tamamladi. Kariyerine, 2003’'te
PwC Istanbul’da Kidemli Vergi Denetcisi olarak
basladi. 2008-2021 arasinda Novartis'te calisti.
202T7de Sandoz Etik, Risk ve Uyum Muduri
olarak gorev yapiyordu.

Sandoz
Etik Risk ve Uyum Direktora

istanbul Teknik Universitesi Uzay Mihendisligi
BolumU’'nden mezun oldu. Ayni Universitede
isletme Muhendisligi'nde yUksek lisansini
tamamladi. Kariyerine Temsa’da basladi.
Otomotiv DistribUtorleri Dernegdi ve Bor
Holding’de gdrev aldi. Son olarak NISSAN
Turkiye Kurumsal lletisim Madarlagan
yarattyordu.

Renault Group
Turkiye Kurumsal iletisim Direktéri

Ozel Saint Benoit Fransiz Lisesi'ni bitirdi. Yildiz
Teknik Universitesi Mimarlik Bolumi’'nden
mezun oldu. Perakende sektérinde 20 yil
yoneticilik yapti. Ege Perla izmir ve Kanyon'da
gbrev aldi. Son olarak, Gordion Alisveris Merkezi
MUdur olarak gorev yapiyordu.

ANKAmall
Madura

Bogazici Universitesi Ekonomi Bélum{’nden
mezun oldu. Carrol Graduate School Of
Management’'ta MBA ve MSF yapti. Is

hayatina 200Tde ABD’de Strateji ve Yonetim
Danismanlhgi alaninda basladi. 2010’da
Akbank’in Strateji ekibine katildi. iyzico’dan
dnce Akbank’'ta Odeme Sistemlerinden
Sorumlu Boélum Baskani olarak gérev yapiyordu.

iyzico
Chief Strategy & New Initatives Officer (CSO)
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