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PERYON 33. INSAN ODAGINDA YONETIM KONGRESI
Algoritmalarin gdlgesinde
“Insanin izini surdy”
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@ Eczacibasi

Herkesin bir
saghk yolculugu var.
Calisanlannizin da.

Biri sabah ¢ocugunu okula yetistirirken kendi
kahvaltisini atliyor.

Biri isten ¢cikiyor ama zihni hala toplantida kaliyor.
Bir digeri glin boyu herkese yetisiyor, kendine degil.

Hepsi farkl hayatlar yasar ama bir noktada
bulusuriar:

Kendine iyi bakmayi ertelemek.

Oysa iyi olma hali ertelenmez.

Evital, calisanlariniza bu farkindalig1 kazandirmak
icin yanlarinda.

“Saglk Yolculugum” 6zelligiyle;

e GUnlik adim ve kalori takibini yapar,

» Uyku ve egzersiz dlizenini izler,

e Mood Checker ile ruh halini degerlendirir,
Kisisel wellbeing skorunu goértir,
Klcuk hedeflerle ilerlemesini takip eder,
Gerek duydugu anda uzman destegine ulasir.

Cunku biz biliyoruz ki; kendine iyi bakan bir ¢alisan,
kurumuna da iyi gelir.

evital

Dijital Saghk Platformu

Ruh Halini takip etmenin vakti geldi
Bugln Nasil Hissediyorsun ?

® @ © @ ©®

Duygu ve Hareket Analizi >

Adirn, kalori, egzersiz ve ruh holini
birlikte dederlendiriyoruz. Kendin
igin an dodru dengeyi bul!

& Adim sayisi 2215 adim
@) Kalori 2215 kcal
o Egzersiz Suresi 1sa 45 dk

(, Uyku suresi 7sa 45 dk
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LIDERLIK VE
YONETIM SERTIFIKA
PROGRAMI

Sabanci Universitesi Yonetici Gelistirme Birimi (EDU) tarafindan hazirlanan Liderlik
ve Yonetim Sertifika Programi, yeni nesil liderlik yaklasimlarini
guglu bir akademik perspektifle bir araya getiriyor.
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YONETICI
GELISTIRME
BiRiMi
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Dr. Eylem Derya OZGUR

PERYON Yénetim Kurulu Baskani
py@peryon.org.tr

Degerli PY Dergi okurlari,

PY Dergimizin yeni sayisl, yilin son ceyredinde PERYON
olarak calisma hayatinin insan odakli gelisimine

yén verdigimiz calismalara, birlikte yarattigimiz

etkiye odakli. Bu sayinin odaginda hem bu yil ekim
ayinda dizenledigimiz 33. insan Odagdinda Yénetim
Kongresi’nin ortaya koydugu énemli ciktilar hem de
kasim ayinda gerceklestirdigimiz 17. insana Deger
Odulleri tdreninin calisma hayatinda insan odadinin
giderek nasil glclendigini gdsteren degerli sonuclari
yer aliyor.

Bu yil kongremizi “iz Birakan insan” temasiyla
dizenledik. 1500’0 askin katilimci, iki gln boyunca 40
oturumda 100’e yakin alaninda uzman konusmaciyi
dinledi; fuar alaninda 40 stantta farkli sektérlerin

insan kaynaklari alaninda sundugu yeniliklerle tanisti.
Teknolojinin, dijitallesmenin ve yapay zeka temelli is
modellerinin calisma yasamini hizla donUGstUrdigu bir
dénemde, insanin 6zgln degder Uretme glclnl yeniden
gorinur kilmak énemliydi.

iki glin boyunca dinledigimiz konusmalar, tartistigimiz
fikirler ve farkli sektodrlerden gelen deneyimler,
kurumlarin geleceginin teknoloji kadar insana yatirim
yapma cesaretiyle sekillendigini godsterdi. Kongre
ciktilarina baktigimizda, liderlik anlayisindan yetenek
yonetimine, calisan deneyiminden kulttrel dontsime
kadar genis bir alanda ortak bir ihtiyac¢ belirdigini
gdérlyoruz: insan odagdini kaybetmeyen, strekli gelisime
ve 6grenmeye dayali bir calisma hayati.

34. Kongremiz 20-21 Ekim 2026’da

Kongrenin hemen ardindan gelecek yilin ¢calismalarina
basladik. 34. insan Odagdinda Yénetim Kongresi’'ni
20-21 Ekim 2026°’da dlzenleyecediz. Bu tarihleri
simdiden ajandaniza not alabilirsiniz.

Bu sayida genis yer verdigimiz 17. insana Deger
Odulleri ise is dinyasinda insan odakli anlayisin nasil
glcglendigini gdsteren dnemli bir barometre niteliginde.
Yillar icinde basvurularin dizenli bicimde artmasi,
kurumlarin ¢alisanlarinin gelisimine, esitlige, esenlige
ve sUrdurulebilir bir kurum kualtGrine verdikleri 6nemin
yUkseldigini gdsteriyor.

BASKANDAN 3

DonNnusumun

Kezinde

A

Basvurulardaki bu artisi yalnizca bir sayi dedil,

is dinyasinda olusan bilin¢g dUzeyinin somut bir
gdstergesi olarak gdérUyoruz. insan odakli uygulamalarin
yvayginlasmasi, hem kurumlarin rekabetciligini artiriyor
hem de Ulkemizin calisma hayatina uzun vadeli deger
kazandiriyor.

“Ayrimciliga Son, Esitlige Adim”

Yeri gelmisken, siz degerli okurlarimiza énemli bir
gelismenin de bilgisini vermek isterim. PERYON olarak
“Ayrimciliga Son, Esitlige Adim” adli yeni bir editim
programi dlzenliyoruz. Avrupa Birligi tarafindan
desteklenen ve Uluslararasi Calisma Orguti (ILO)
tarafindan yurtttlen “Sosyal Taraflar ve Sivil Toplum
Kuruluslarinin Calisma Yasaminda Temel ilkeler ve Haklar
Konusundaki Kapasitelerinin Glc¢lendirilmesi Projesi”
kapsaminda hayata gecirdigimiz bir program bu.

Temel hedefimiz ise ¢calisma yasaminda ayrimciligin
son bulmasi, esit ise esit Ucret prensibinin tam olarak
uygulanmasi, calisanlarin is yerlerinde karsilastiklari
esitsizliklerin azaltilmasi ve bu alanda glclU bir
farkindalik ile savunuculuk olusturulmasi. Programin
hedef kitlesini insan kaynaklari liderleri, ydneticiler ve
uygulayici ekipler olustururken; yararlanici grubunda
farkli sektérlerde faaliyet gdsteren kurumlar ve bu
kurumlarda c¢alisan tim bireyler yer aliyor.

Bu programla birlikte PERYON olarak, esitligin is
yasaminda sistemli ve sUrdUrUlebilir bicimde hayata
gecirilmesi icin 6nemli bir adim atmis oldugumuzu
sizlerle paylasmaktan mutluluk duyuyorum.

Yeni yil yeni firsatlar
Ve yeni bir yil bizleri bekliyor...

Yeni bir yila yaklasirken dilegim, hepimizin ¢alisma
hayatinda daha fazla glUvenle, daha fazla ilhamla

ve daha fazla cesaretle yol alabilmesi. is yasaminda
karsilastigimiz glclUklerin bizi gelistiren adimlara
dénlsmesini; emek verdigimiz tim islerin bize anlam,
deger ve umut katmasini ictenlikle diliyorum. 2026’nin
sizlere saglik, huzur, sevdiklerinizle birlikte gecirecegdiniz
glzel zamanlar ve kendinizi yenileyebileceginiz bereketli
bir yil getirmesini diliyorum.
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Bliyuk odiil Pluxee ve Folkart’in oldu

PERYON’iin kurumlarin is diinyasinda érnek teskil eden insan odakh uygulamalarini
yayginlastirmak amaciyla diizenledigi insana Deger Odiilleri 17’nci kez sahiplerini
buldu. Biiyiik Odil’'i biyik o6lcekli isletmelerde Pluxee, KOBIi kategorisinde ise
Folkart Yapi kazand..

v

Dr. Eylem Derya Ozgiir - PERYON Yénetim Kurulu Baskani

PERYON’Un insan kaynaklari alanindaki insan

odakli, yenilikci, yaratici ve basarili uygulamalari
yvayginlastirmak, érnek teskil eden calismalari is
dinyasina kazandirmak amaciyla dizenledigi insana
Deger Odulleri 17°nci kez sahiplerini buldu.

Odul téreni PERYON Yénetim Kurulu Baskani

Dr. Eylem Derya OzgUr’iin konusmasiyla basladi.
Ozglr, konusmasinda sunlari sdyledi: “insana deger
veren kurumlar, yalnizca daha mutlu calisanlara

degil, daha glcllU is sonuclarina da sahip oluyor.
Kendini degerli hisseden calisanlarin baghhgi yizde
59’a varan oranlarda artiyor. insana yatirim yapan
organizasyonlarin karlhihgr ytzde 25’e kadar daha hizl
bUylUyor. Calisan deneyimine yatirim yapan kurumlarda
Uretkenlik iki kata kadar yUkseliyor. Yani insana deger
vermek, sadece bir insan kaynaklari yaklasimi dedil;
gelecegin rekabet UstinlGgunl kazandiran stratejik bir
yonetim yaklasimi.”
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“Daha iyi bir gelecegdin yolu ortak
akildan geciyor”

Avrupa insan Yénetimi Birligi (EAPM) tarafindan
taninan Avrupa’daki ilk ve tek &dil olan insana Deger
Odulleri tdreninde EAPM Y&netim Kurulu Baskani ve
WFPMA (Diinya insan Yénetimi Dernekleri Federasyonu)
Yénetim Kurulu Uyesi Berna Oztinaz da acilis konusmasi
yaptl. Oztinaz konusmasinda su ifadelere yer verdi:
“Calisma hayatinin dinamikleri blyUk bir hizla dénlUstyor.
Gelecege bakarken suna odaklanmak ve inanmak
istiyorum: Eger dogru degerlere sahipseniz, saglam

bir psikolojik kapasiteniz varsa, iyi ve dogru bir iletisim
adina sahipseniz ve her seyden 6te cesaretiniz varsa yeni

INSANA DEGER ODULLERI 5

diinya size inanilmaz firsatlar sunabilir. PERYON insana
Deger Odulleri’ne basvuran ve insana yaptigi yatirimi
gbdstermek isteyen tim kurum ve ekiplerin cesaretini
kutluyorum.”

PERYON Yoénetim Kurulu Uyesi ve Odil Calisma Grubu
Baskani Ela Kulunyar ise konusmasinda sunlari sdyledi:
“Sirketlerinde insana deger veren uygulamalari dislUnen,
hayal eden, altyapisini kurgulayan, hayata geciren insan
kaynaklari profesyonellerinin ilham veren hikayelerini
dinledigimiz, birbirimizden &Jrenip paylastigimiz
PERYON insana Deger Odulleri iyi uygulamalarin
yayginlasmasini sagliyor. Bu amaci benimseyen tim
katilimcilara ve 17 yildir sGrdUrGlmesini saglayan tim
destekcilerimize gdénllden tesekklr ederiz.”

Cok sayida sirket 6dul térenine destek oldu

ODUL TORENININ SPONSOR VE DESTEKCILERI

Metodolojisinin yapilandiriilmasi ARGE Danismanlik tarafindan yapilan PERYON insana Deger Odiilleri’nin,
metodolojiye uygun saha ziyaretleri ve raporlamasi uluslararasi denetim ve danismanlik sirketi
PwC Tirkiye insan Kaynaklari Danismanhidi tarafindan gerceklestirildi.

Odul Téreni destekeilerimiz: Ana Sponsor Meditopia,

“Dijital DonUstme Liderlik” Kategorisi Sponsoru Prozon Kurumsal Teknoloji Céziimleri,
“Gelecegin Is Yasaminda Surdurtlebilir Deder Yaratmak” Kategorisi Sponsoru EDM Bilisim
ve “Ogrenen Organizasyon ve Ogrenme Cevikligi” Kategorisi Sponsoru
Ono Teknoloji Hizmetleri.

PERYON INSANA DEGER ODULLERI'NI KAZANAN SIRKETLER

Alaninda uzman jUri Gyeleri tarafindan 100 saate yakin strede yapilan dederlendirme toplantilari neticesinde
toplam 8 kategoride 6dUle deger gbérilen kurumlar:

insana Degerde Liderlik Kategorisi - BUYUK &DUL
BlyUk olcekli isletme: Pluxee Calisan Deneyimi
Danismanlik ve Pazarlama Hizmetleri A.S.

KOBI: Folkart Yapi Sanayi Tic. A.S.

Yetenek Kazanimina Yénelik isveren Markasi Kategorisi
BlyUk &lcekli isletme: Enerjisa Enerji Uretim A.S.
KOBI dalinda: Progen Tohum A.S.

Yasam Kalitesini Destekleyen Uygulamalar Kategorisi
BlyUk &lcekli isletme: Maxion inci Jant Grubu
KOBI: Volvo Group Otomotive Tic. LTD. STi.

Cesitlilik ve Kapsayicilik Yonetimi Kategorisi
BUyUk olcekli isletme: Garanti BBVA
KOBI: Merck ila¢ Ecza ve Kimya Tic. A.S.

Dijital Dénlisiime Liderlik Kategorisi
BuyUk olcekli isletme: Yildiz Holding A.S.
KOBI: RE/MAX Turkiye

Gelecegin Is Yasaminda Siirdiiriilebilir Deger Yaratmak
Kategorisi
BUyuUk 6lcekli isletme: Turk Hava Yollari A.O.

Ogrenen Organizasyon ve Ogrenme Cevikligi Kategorisi
BuyUk olcekli isletme: Lila Kagit Sanayi ve Tic. A.S.
KOBI: Ylice Auto Motorlu Araclar Tic. A.S.

Baglilik, Kiiltiir ve Donlisiim Yonetimi Kategorisi
Blyuk olgekli isletme: SOFTTECH Yazihm Teknolojileri
Arastirma Gelistirme ve Pazarlama Tic.

KOBI: Inveon Bilgi Teknolojileri Danismanlik ve Tic. A.S.
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insana Degerde Liderlik Kategorisi - BUYUK ODUL
Blyiik olgekli isletme: Pluxee Calisan Deneyimi Danismanlik ve Pazarlama Hizmetleri A.S.

| 2
insana Degerde Liderlik Kategorisi - BUYUK ODUL

KOBI: Folkart Yapi Sanayi Tic. A.S.
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Yetenek Kazanimina Yénelik isveren Morkuﬂ Kategorisi
Odili Kazanam

%Jrg_\ﬁ'hst. .05
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Yetenek Kazanimina Yonelik isveren Markas| Kategorisi Yetenek Kazanimina Yénelik isveren Markasi Kategorisi
Buyuk olcekli isletme: Enerjisa Uretim A.S. KOBI dalinda: Piogen Tohum A.S.
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Yasam Kalitesini Destekleyen Uygulamalar Kategorisi
BuyUk 6lcekli isletre: Maxion inci Jant Grubu
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Cesitlilik ve Kapsayicilik Yonetimi Kategorisi
Buyuk Olcekli isletme: Garanti BBVA
ODULLERI

Dijital Déniiglime Liderlik Katégorisi
Odali Kazanani

g
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Dljlta| Donustime Liderlik Kafggor|5|
BlyUk Olcekli isletme: Yildiz Holding A.S.
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KOBI Odili Kazananmi -

[

~ ‘

Yasam Kalitesini Destekleyen Uygulamalar Kategorisi
KOBI: Volvo Group Otomotive Tic. LTD. STi.

C~e$|tl|||k ve Kapsaylclk Yonetimi Kategorisi
KOBI: Merck ilag-Ecza ve Kimya Tic. A.S.

Dijital D&nusiime Liderlik Kategorisi
KOBI Odili Kazanami -

Dijital D&nlUstme Liderlik Kategorisi
KOBI: RE/MAX Tiirkiye
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Gelecedin is Yasaminda Siirdiriilebilir Deger Yaratmak Kategorisi
Odulu Kazanani

TSy 12
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Gelecegdin Is Yasaminda S(erUrUIebilfﬁeger-Ygraltmak
Kategorisi, Blyuk olcekli isletme: Tiirk Hava Yollar1 A.O.

Ogrenen Organizasyon ve Ogrenme (;evikligi Kategorisi ' ODUL L E R 1
Odulia Kazanan

Ogrenen Organizasyon ve Ogrenme Cavikllgl Kategorisi
KOBI OduICI Kazanani -

I ||i1f”5m
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i
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Ogrenen Organizasyon ve Odrenme CeV|kI|g| Kategerisi Ogrenen Organizasyon ve OJrenme CeV|kI|g| Kategorisi
BlyUk 6lcekli isletme: Lila Kagit Sanayi ve Tic. A.S. KOBI: Yiice Auto Motorlu Araclar Tic. A.S.

A - L

Baglilik, Kultur ve Don@um Y®netimi Kategorisi Baglilik, Kulttr ve D&nUsim Yoénetimi Kategorisi
Buyuk dlcekli isletme: SOFTTECH Yazilim Teknolojileri KOBI: Inveon Bilgi Teknolojileri Danismanlik ve Tic. A.S.




“Bir aralik bulsam baglayacagim.”

diyen calisanlanniza spor imkanini
bu Aralik ayinda verin.

Total Body Tone Shoulder Shaper

sSugun, 18019 &0 dk 0
@ ¢

@ 1000+ anlagsmali spor tesisine fiziksel erisim
@ Kiirek, tenis, fitness, dans, pilates ve 20+ brans

@ Ayda100+ canli online ders

@ Exclusive kosu, padel ve fonksiyonel egzersiz
topluluklarina erigim

@ Kart operasyonsuz, QR ile check-in MEDITOPIA
WellnessPass
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Yilin son
CHRO Toplantisi
“Sahici Liderlik”

temasiyla
gerceklestirildi

w4
Y

PERYON’UN yilin son CHRO Toplantisi, “Sahici Liderlik” te- farkli sektérlerden cok sayida kurumun CHRO’su bir araya
masiyla gerceklestirildi. PERYON Yonetim Kurulu Baskani  9eldi. Etkinligin konusmacisi, Konusmaci, Yazar ve Lider-
Dr. Eylem Derya Ozgur ve etkinligin destekcisi Howden lik Kocu Mehmet Ozel, “Sahici Liderlik” baslikli sunumuyla
Turkiye Calisan Yan Haklar Segment Lideri Stiha Gurpi- insan kaynaklari yoneticilerine ilham veren bir perspektif
nar GUrkan’in acilis konusmalariyla baslayan bulusmada, sundu.

PERYON, ilk Firsat Programr’na destegini siirdiiriiyor

PERYON, merhum Sevket Sabanci’nin vizyonuyla “Esas Sosyal Firsat Esit-
ligi Saglar’ mottosuyla hayata gecirilen ilk Firsat Programrnin payda-
s olmaya devam ediyor. Dernek bu kapsamda, PERYON Akademi catisi
altinda, programa katilan genclerin gelisim yolculuklarina katki sunuyor.
Konuyla ilgili yapilan aciklamada, “Yeni mezun tim gencleri kutluyor; 10
yildir genc istihdaminda firsat esitligini hayata gecirme vizyonuna liderlik
eden Esas Sosyal Yonetim Kurulu Baskan Vekili Emine Kamisli basta olmak
Gzere, Ozlem Akgiines Meler yénetimindeki tim ilk Firsat Ekibi’ne dzverili
calismalari icin tesekklr ediyoruz” denildi.

STK’larda kariyer firsatlari

PERYON Genel Sekreteri Sinem Sonuvar, Esas Sosyal’in firsat esitligi
odagiyla hayata gecirdigi ve PERYON
Akademi’nin destekcisi oldugu ik
Firsat Programi’nin 10. Dé&nem Oryan-
tasyon Etkinligi’nde konusmaci oldu.

SEVNET SARANC VIEVOMUVLA LK FISAT
10. DEMEM CRY ANTASYONU

Esas Sosyal Direktért Ozlem Akgilines
Meler moderatorliginde gerceklesen
bulusmada Sonuvar, sivil toplum kuru-
luslarinda kariyer gelisimi konusunda-
ki deneyimlerini genclerle paylasti.

“Ucret Trendlerine Yakindan Bakis”

Linked 7 100 YouTube

Ucret Trendlerine Weblﬂal”l duzel’ﬂeﬂdl

Yakindan Bakis

Marcas
Do Akdeniz Béige CEO

E219 Aralik 2025, Cuma

Yeni yil yaklastik¢ca Gceret trendleri, kurumlarin ve insan kaynaklari profesyonellerinin giinde-
mindeki en 6nemli basliklardan biri haline geliyor. Bu kapsamda, yeni yilda éne c¢cikacak Ucret
politikalarina ve trendlerine dair kapsamli bir bakis sunmak amaciyla, 19 Aralik Cuma gln
“Ucret Trendlerine Yakindan Bakis” baslikli bir webinar diizenlendi.

Webinarda, PERYON Y&netim Kurulu Baskani Dr. Eylem Derya Ozgir ile Mercer Dodu Ak-

®12:00 - 13:00 deniz Bélge CEO’su Dincer Glleyin konusmaci olarak yer aldi. Etkinlik, PERYON’Un YouTube

%pervﬁ'u‘u

kanall ve LinkedIn hesabi Gzerinden es zamanli olarak yayinlandi.
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WORKINTON

Where people work, better.

Hazir Ofis Coéziimleri

N\

 YOU'LLNEVER WORR§ALONE

1

Istanbul’'un en prestijli noktalarinda, ek masraf yapmadan modern
ofislerde ¢alismaya hemen baslayin. Ekip sayiniza ve operasyonel
ihtiyaclariniza gére sekillendirilebilen hazir ofislerimizle, zaman
kaybi yasamadan isinize odaklanin. Ofis altyapisindan ginlik
ikramlara, temizlikten teknik destege kadar
her detayi sizin icin distinduk.

Workinton Macka Workinton Sapphire
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“Ayrimciliga Son, Esitlige Adim” egitim programina biiyik ilgi

Avrupa Birligi tarafindan desteklenen ve
ILO Turkiye tarafindan yurattlen “Sosyal
Taraflar ve Sivil Toplum Kuruluslarinin Ca-
lisma Yasaminda Temel ilkeler ve Haklar
Konusundaki Kapasitelerinin Guclendiril-
mesi Projesi” kapsaminda hayata geciri-
len “Ayrimciliga Son, Esitlige Adim” egi-
tim ve farkindalik programina PERYON
Gyeleri yodun ilgi gosterdi. Talep Uzerine
acilan ek kontenjan da kisa strede doldu.

Program; insan kaynaklari sUreclerinde
esitlik ilkesini hakim kilmayi, cesitlilik ve
kapsayiciligr kurumsal politikalarin par-
casl haline getirmeyi ve is yerlerinde ay-
rimciliga karsi duyarlihdi artirmayi amacliyor. Ozellikle ka- Proje kapsaminda, 18 Aralik Persembe ginid HanSpaces
dinlar, gencler, engelliler ve Romanlar odadinda gelistirilen  Atasehir’'de gerceklestirilen lansman toplantisinin ardin-
program, calisma hayatinda firsat esitligini glclendirmeyi dan, 19 Aralik Cuma glnlne kadar sUren iki glnlUk egitim
hedefliyor. programi tamamlandi.

Yeni Nesil iK Uzmanhdgi
Sertifika Programi
ilk mezunlarini verdi

PERYON’UNn Sabanci Universitesi is birligiyle hayata
gecirdigi Yeni Nesil IK Uzmanhg Sertifika Progra-
mr'nin ilk dénemi basariyla tamamlandi.

Program kapsaminda katilimcilar; yetenek yénetimi,
performans degderlendirme sistemleri, OKR, isveren
markasi yonetimi ve is hukuku gibi temel alanlarda
derinlesirken; dijital donlisim ve yapay zeka uy-
gulamalariyla stratejik becerilerini gelistirme firsati
buldu. Cesitlilik yonetimi, hibrit calisma modelleri ve
calisan esenligi gibi glincel basliklarla insan odakli
doénlsumin gelecegine hazirlandilar.

Yeni Nesil IK Uzmanlari
Garanti BBVA'da

PERYON’UN Yeni Nesil iIK Uzmanlidi Sertifika Programi kap-
saminda katilimcilar, Garanti BBVA Genel MudurlGgi’'ntn
ev sahipliginde bir araya geldi.

Ziyaret sirasinda, Garanti BBVA'nin “Yetenegin Parladigi
Yer” yaklasimiyla yUrtttagu isveren markasi calismalari ya-
kindan incelendi; insan Kaynaklari ekibinin vizyon ve dene-
yimleri dinlendi. Ayrica Creatiful Kurucu Ortadi ve Sabanci
Universitesi EDU Egitim Ortadi Atakan Demir, Gen-Z oda-
ginda farkli bakis acilari paylasti.




Rutin isleri otomatiklestirin, yetenek kazanimi, ¢alisan baglihgi v
planlarina odaklanin. Detaysoft, +25 yillik SAP deneyimiyle S
dogru yapilandirma, yerellestirme ve analitikle hizla hayata g

DETAYSOFT iLE FARK

* Dogru yapilandirma & entegrasyon
Uctan uca proje yonetimi ve sirdirtlebilir destek.

* Yerellestirme uzmanhgi
SuccessFactors'un standart yapisini Turkiye'nin
yasal ve kultirel dinamikleriyle uyumlu hale getirir.

» Analitikten i¢gériye
Detaysoft’'un analitik/raporlama yetkinligiyle
verinizi karar destegine donustarun.

* Sektore uygun ¢cozumler
Farkh sektdr tecribesiyle kurum kaltardntze tam uyum.

-

* Bulut esnekligi
Degisen is modellerine hizli uyum; verimlilik,
ceviklik ve guvenligi birlikte sunar.

» Yapay zeka ile akilli iK
SAP Joule ile iK'y1 otomatiklestirin; hizlandirin ve
kisisellestirilmis dneriler sayesinde sUregleri kolaylagtirin.

Detayh bilgi ve demo icin QR
2 tarayin veya detaysoft.com’u
info@detaysoft.com Ziyaret edin.
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PERYON’den Yapay Zeka
Odakh Webinar

PERYON ve WSI London is
birligiyle gelistirilen, IK liderleri
ve uzmanlarina yoénelik

yapay zeka odakl sertifika { HR L

‘Al Superpowered:

w4
Y

Global vizyon,
uluslararasi sertifika

PERYON ve WSI London is
birligiyle hayata gecirilen
“Al Superpowered: HR
Lead” programi, C-Level

~ sertifika

iK liderleri icin &zel olarak
tasarlandi.

programlarinin tanitildigi
bilgilendirme webinari, 4
EylUl’de gerceklestirildi. WSI
Londra ve Turkiye Yonetici
Ortagi, WSI Global Yapay
Zeka Liderlik Komitesi
Baskan Yardimcisi Hande
Ocak BaseVv’in katilimiyla
dlzenlenen webinarda; “Al
Superpowered: HR Lead” ve
“Next-Gen HR Skills” programlarinin icerikleri, sGrecleri ve
sikca sorulan sorular paylasildi.

YAPAY ZEKA

ise alimdan performansa,
yetenek ydnetiminden
dijital dénlsiime kadar
IK’nin tim stratejik
alanlarini yapay zeka
perspektifiyle ele alan
program, liderlere kapsamli
bir gelisim firsati sunuyor.
Egitimler, Hande Ocak Basev tarafindan yurutulGyor.

SERTIFIKA PROGRAMI

Next-Gen HR Skills: Yapay Zeka Sertifika Programi tamamlandi

Alti hafta, bes modul ve toplam 24 saat siiren cevrim ici program; iK profesyonellerine yapay zeka teknolojilerini anlama,
degerlendirme ve slreclerine entegre etme yetkinligi kazandirmak amaciyla tasarlandi. 28 Ekim’de baslayan program-
da, ise alimdan performans y®&netimine, calisan deneyiminden bagliliga kadar tim IK sireclerinde yapay zeka uygula-
malari ele alindi. Katilimcilar, pratik projelerle teknik ve metodolojik altyapi kazandi.

PERYON’Un web sitesine

PERYON Oturumu: Altin Oriimcek OdUIU

“Stratejilerimiz & Planlarimiz”

PERYON’UN kisa sire dnce
yenilenerek yayina alinan
peryon.org.tr web sitesi, Altin
Orimcek Odulleri’nde Egitim,
Sosyal Sorumluluk ve Etkinlik
kategorilerinde halk oylamasiyla
GclncUluk édultne layik
gérildd. PERYON’UN tasarimi
Made by Cat imzali web sitesi;
insan odakli bir dijital deneyim
sunma hedefiyle, kullanici dostu,
Aperyon erisilebilir ve strdurlebilir bir
altyapi UGzerine kurgulandi.

MCT Consulting tarafindan
o diizenlenen 30. insan Yeni web sitemizle
Stratejilerimiz & ) N -
Planlarmiz Kaynaklari Zirvesi kapsaminda p Elent (L
o o . EQitim kategorisinde
gerceklestirilen “Stratejilerimiz
& Planlarimiz” baslikli PERYON
oturumunda; PERYON Yé&netim
Kurulu Baskan Yardimcisi
Cenk Akincilar, Yonetim Kurulu
Uyesi Ersin Basyildiz ve Genel
Sekreter Sinem Sonuvar
konusmaci olarak yer aldi.

PERYON y&netimisubeleri ziyaret etti
N I

PERYON Y&netim Kurulu Baskani Dr. Eylem Derya OzgUr
ve PERYON Genel Sekreteri Sinem Sonuvar, PERYON i¢
Anadolu Subesi’'ni ziyaret ederek, subenin Yonetim Kurulu
Baskani Ceren Ertem Cimen ve Denetim Kurulu Baskani
Cagri Toksoy ile bir araya geldi.

PERYON Y&netim Kurulu Baskani Dr. Eylem Derya OzgUr
ve PERYON Genel Sekreteri Sinem Sonuvar, PERYON
Ege Subesi’ni ziyaret etti. Ziyarette PERYON Ege Subesi
Yonetim Kurulu Baskani Serap Manisall ve Yonetim
Kurulu Uyeleri ile gérUs alisverisinde bulunuldu.
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2025
~ SiMDI iK DIJITAL
DONUSUM SIRASI SiZDE

bilgi@edmbilisim.com.tr
www.edmbilisim.com.ir
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PERYON 33. INSAN ODAGINDA YONETIM KONGRESI

Algoritmalarin gdlgesinde

“Insanin izini strd”
e

isimleri bulusturdu. Kongre, iki giin boyunca, N “
100’e yakin konusmaci, 40 oturum, 40 stant ve

PERYON’lin bu yil 33’Uncisiini “iz Birakan insan”

temasiyla diizenledigi insan Odaginda Yénetim

1500’0 askin katilimciyla gerceklesti. Teknoloji
c¢aginda insanin 6nemine odaklanan Kongrede, Sirdirilebilirlik
ve HRTech sahnesinde yeni trendler, iyi uygulamalar, gelecegin insan

kaynaklari gibi genis bir yelpazede ¢cok sayida.6nemli oturum diizenlendi.
: ‘-
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isi ve insani odagina alarak 54 yildir Turkiye’de calisma
hayatina yon veren PERYON’Un dizenledigi “33.

insan Odaginda Yénetim Kongresi”, alaninda uzman
konusmacilari, farkli kurumlardan iK profesyonellerini ve is
duinyasi liderlerini istanbul’da bulusturdu. iki giin boyunca,
100’e yakin konusmaci, 40 oturum, 40 stant ve 1500’0

askin katihmciyla gerceklesen Kongre, hafizalarda iz birakti.

14-15 Ekim 2025 tarihlerinde Lutfi Kirdar Kongre
Merkezi’'nde diizenlenen ve ana temasi “iz Birakan insan”
olan Kongre, sarkilariyla farkh kusaklarin hafizalarinda

iz birakan sanatci Burak Kut’un acilis performansinin
ardindan, PERYON Y&netim Kurulu Baskani Dr. Eylem
Derya Ozglr’in konusmasiyla basladi.

iki glin boyunca calisma hayatinin ve insan kaynaklarinin
en dnemli gindem basliklarini, ilham verici konusmacilar
ve glndem yaratan oturumlarla ele alan Kongrede,
SUrdurulebilirlik Sahnesi’nde cevresel strdUrdlebilirlikten
esitlige, kapsayiciliktan esenlige uzanan genis kapsamda
calisma hayatinin buglnt ve gelecegdi konusulurken,
HRTech Sahnesi’nde iK alanindaki en glincel teknolojik
gelismeler ve uygulama ornekleri paylasildi. Fuar alaninda
ise sektdrin dnde gelen firmalari yeni uygulamalarini
katilimcilarla bulusturarak gtclU aglar kurma firsati
yakaladi.

“Gelecedin liderligi bilgelikle sekillenecek”

PERYON Y&netim Kurulu Baskani Dr. Eylem Derya OzgUr,
Kongrenin acilisinl yaptigi konusmasinda sunlari sdyledi:
“Yapay zekanin is diinyasinda yarattigi dontsim artik
geri dénllemez bir noktada. Yapay zeka is dlinyasini
yeniden sekillendiriyor. Yapay zekaya acik sektérlerde

is ilanlari yUzde 38 artti. Al becerisine sahip calisanlar
ortalama yiizde 56 daha yUksek maas aliyor. isverenlerin
ylzde 86’sl, yapay zekanin is modellerini déntstlrdigund
soyllyor. Evet, donlUsim coktan basladi ve bu hizli
dénlsiman insan odakl bir yaklasimla ele alinmasi
gerekiyor.”

Gelecegin liderliginin bilgiyle dedil, bilgelikle
sekillenecegdini, bu cagda liderligin artik sadece yon

Chpervon

Ll
Co-Active Kogluk
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godstermek degil; belirsizlikte glven yaratmak, degisim
icinde anlam bulmak oldugunu belirten Ozgir, sézlerine
soyle devam etti: “Makine 6grenir ama anlam vermez;
anlami veren biziz. Makine hesaplar ama hayal kurmaz;
hayali kuran biziz. Makine uygular ama yonu belirlemez;
yonU belirleyen biziz. ChatGPT tum cevaplari verebilir
ama dogru soruyu sormak hala insana 6ézgudur. Buglnln
liderinin en bUyuUk sorumlulugu, teknolojiyi ydnetirken
insani unutmamaktir ve gelecegdin en glcld kurumlari da
insani merkezde tutarak dénlsenler olacaktir.”

“DANUSUMUN 6znesi biziz”

Soézlerine stratejik is glcU planlamasinin dnemini
vurgulayarak devam eden Dr. Eylem Derya Ozgiir,
”Sirketlerin sadece ylzde 15’i stratejik is glicl planlamasi
yaplyor, isverenlerin yarisinin dahi yeniden beceri
kazandirma programi yok. Yani diinya degisiyor ama biz
hala hazirlik asamasindayiz. Teknoloji ilerliyor ama insan
bu degisime ayni hizda eslik edemiyor. Yetenek ihtiyaci
ile yetenek akisi arasindaki bosluk giderek bUyUyor.

Bu nedenle artik seyirci olamayiz. Bu dondsimun

6znesi biziz. Peki biz, sinirlari olmayan cografyalarda
organizasyonlari ydoneten insan kaynaklari profesyonelleri
olarak ne yapacagiz? Képru olacagdiz; korku ile umut
arasinda, teknoloji ile insan arasinda, bugin ile yarin
arasinda” dedi.

Sardurulebilirlik ve HRTech Sahneleri

Dr. Kerem DUndar ve Gdkcen MUftioglu Capa’nin
sunumuyla gerceklesen, alaninda uzman ¢cok sayida
konusmacinin yer aldigi 33. insan Odaginda Yénetim
Kongresi’nde iki glin boyunca ¢cok yonll ve iz birakan
liderlik, gelecegdin calisma hayati, yapay zeka ¢caginda
yeni denge arayisl, bir arada olmanin glcu, duygusal
dayanikllik ve kurumlarda sagligin stratejik glcu gibi,
insan kaynagi yonetiminin ve calisma hayatinin en
oncelikli gindemleri konusuldu. Strdurulebilirlik Sahnesi;
kalkinma, sosyal dénlsim, dijitallesmenin izleri, sosyal
surdurulebilirlik, etik ve liderlik konularina ev sahipligi
yaparken, HRTech Sahnesi’nde ise IK teknolojileri
gundeme getirildi.
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Kongre programi kapsaminda Diageo TuUrkiye Genel
MUdara Bahar Ucanlar, Ulker CEO’su, pladis Turkiye ve
Orta Asya Baskani OzgUr Kélukfaki ve diinyanin en etkili
empati éncllerinden biri olarak kabul edilen Mimi Nicklin
de ilham veren konusmalariyla
katihmcilar ile bulustular.
PERYON Y&netim Kurulu Baskan
Yardimcisi Cenk Akincilar’in
moderatoérliginde; Akfen
Holding Yénetim Kurulu Baskani
Hamdi Akin, liderlik vizyonunu
ve deneyimlerini katilimcilarla
paylasti.

Ufuk acan konusmacilar, heyecan
verici basliklar ve sUrprizler
esliginde gerceklesen Kongre;
Ana Sponsorlar Garanti BBVA,
Kariyer.net, Meditopia, Pluxee;
Platin Sponsor Han Spaces; Gold
Sponsorlar SOA, IC Holding;
Teknoloji Sponsoru Vodafone

‘I
|

Tarkiye; Surdurilebilirlik Sponsorlari MetropolCard, TSKB;
HRTech Ana Sponsoru Heltia; HRTech Sponsorlari FlowQ,
ING Hubs Turkiye, MechSoft, Ono, Prozon, TURKKEP’in
destekleri ile dizenlendi.

Kongrenin ilk gintnde sahne alan Unll sarkici Burak Kut ve dans ekibi, sarkilari

ve danslariyla herkesin glne pozitif bir sekilde baslamasini sagladi.

EAPM BASKANI BERNA OZTINAZ: “GELECEGI BIRLIKTE INSA EDIYORUZ”

Avrupa insan Yonetimi Dernedi (EAPM) Yoénetim

Kurulu Baskani ve WFPMA Y&netim Kurulu Uyesi Berna
Oztinaz, kongreye video mesajiyla katildi. Oztinaz,
video mesajinda su ifadelere yer verdi: “Bu yil sizlerle
sahnede olamasam da, kalbim sizlerle Turkiye’nin ve
dUnyanin en énemli insan kaynaklari bulusmalarindan
birinde. Biz Briiksel’de, Avrupa insan Kaynaklari
Dernekleri Birligi’nin toplantisindayiz. 36 Ulkenin insan
kaynaklari profesyonelleri adina hepinize sevgi ve
selamlarimi iletiyorum. Burada da sizlerle ayni sorulari
tartisiyoruz: Buglnuin ve gelecegin calisma hayatini nasil
sekillendirecegiz? Liderligi nasil yeniden tanimlayacagiz?

Bence PERYON Kongresi artik sadece bir bulusma
degdil; insan odakli dlisltincenin merkezi, Turkiye’nin degdil
dUnyanin nabzini tutan bir platform.

Dulnya zorlu bir ddnemden gecgiyor. Sosyoekonomik
gerilimler, savaslar, artan kutuplasma, degerleri yeniden
sekillendiriyor. Yapay zekanin hizli yUkselisi is modellerini
doénUstlrlyor; iklim krizi ise hem anlami hem de calisma
hayatinin strdurulebilirligini sorgulatiyor.

insan kaynaklari profesyonelleri olarak bizler, artik
sadece calisanlari degdil, degerleri de ydnetiyoruz.
Teknolojiyi insan yararina kullanmanin, strdtrulebilirligi
kurum kualtdrine yerlestirmenin sorumlulugunu
tasiyoruz.

Bugln basari, yalnizca verimlilik ya da karlilik degil;
anlam yaratmak, olumlu toplumsal etki birakmaktir.
Basari sadece buglini kazanmak dedil, cok gec olmadan
gelecek kusaklar icin de dogru olani yapmaktir.

Bu yilin temasi bize bunu bir kez daha hatirlatiyor:
Gelecegdi beklemiyoruz; birlikte insa ediyoruz.

Yapay zekadan yesil donlUstme, cok kusakli is gliclinden
kapsayicihga kadar her baslikta yén belirliyoruz. insan
kaynaklari yalnizca isi destekleyen degil, toplumu
doénustlren bir glc. Calisma hayatinda verimliligi, etigi,
dengeyi ve empatiyi ayakta tutan temel denge unsuru.

Ve biz, PERYON olarak, Turkiye’de, Avrupa’da ve diinya
sahnesinde deger odakli liderligin glc¢lU savunuculariyiz.
Belki diinya her zamankinden daha belirsiz, ama
yoénUimlz net. Clnkl elimizde, pusulamiz olan
degerlerimiz var. Pusulayl dogru tuttugumuz slrece,
hangi riizgar eserse essin, yonimlz de dogru olacak.”
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PERYON BASKANI DR. EYLEM DERYA OZGUR: “GELECEGIN OzZNESI Biziz”

PERYON Y&netim Kurulu Baskani Dr. Eylem
Derya Ozglr kongrenin acilisinda yaptidi
konusmada, “Teknoloji hizla degisirken,
liderligin 6zU hala insani anlamaktan geciyor.
Gelecek, teknolojinin dedil; teknolojiyle insani
bir anlam etrafinda bulusturanlarin olacak.
Gelecek, en hizli kosanin degdil; en anlamli
yolculugu yapanin olacak” dedi.

PERYON olarak 54 yildir “simdi ve gelecek icin daha iyi
bir calisma hayatina liderlik etme” vizyonuyla ¢alisiyoruz.
Hep ayni soruyu soruyoruz: insani isin merkezinde

nasil tutariz? Bu yil temamiz “iz Birakan insan.” ClUnk
amacimiz sadece yol almak degdil, yolumuzu anlamli
kilmak.

iz, dokundugumuz hayatlarin toplamidir; kesfettirdigimiz
potansiyel, verdigimiz cesaret, actigimiz kapidir. Buglnin
dtesine uzanan, yarini sekillendiren mirastir. Tarih bize
her donim noktasinda bunu gdsterir: Simerler ¢ivi
yazisini bulduklarinda bilgiyi kalici kildilar; Galileo “Yine
de dénuyor” diyerek bilimin onurunu korudu; Marie Curie
bilimin kadinlara kapali kapilarini acti; Mandela affederek
bir ulusu birlestirdi; AtatUrk akli ve bilimi rehber yaparak
bir milletin yeniden dogusunu sagladi.

Peki biz, bu hizli donlsim ¢caginda nasil 6zgln katkilar
birakacagdiz? Buglinden yarina nasil bir deger Uretecegiz?
insanlari ortak bir amac etrafinda topladigimizda, bir
calisanin potansiyelini fark ettigimizde, zor bir giinde
yaninda oldugumuzda, adaletli bir karar verdigimizde biz
de bir iz birakiyoruz.

Bugln insanlik tarihinin en blUyUk dénltstmlerinden
birinin icindeyiz. Kimi izler insani 6zglrlestirdi kimi
zincirledi, kimi bilimi bUyUttd, kimi glcl kutsadi. Aradaki
fark teknolojide degdil, onu kullananin niyetinde. Ates
hem i1sitti hem yakti. Yazi hem aydinlatti hem yasakladi.
internet hem birlestirdi hem kutuplastirdi. Simdi elimizde
dUslnebilen bir arac var: Yapay zeka.

Ama yonunU biz belirleyecediz. Onu hangi niyetle
kullanacagimiz, cagimizin izini belirleyecek.

Bizler, en son vazgecen olduk

Son yillar hepimiz i¢in zorluydu. Afetler, belirsizlikler,
kUresel krizler... Fakat her defasinda gérdik ki insanin
icinde olaganisti bir yeniden dogma glicl var. insan
kaynaklari profesyonelleri olarak bizler, en énce
sorumluluk alan, en son vazgecen olduk. Yikimin
ortasinda umut insa ettik, belirsizlikte glven yarattik,
kayiplarin ardindan birlikte ayaga kalktik.

DR. EYLEM DERYA OZGUR

Ama bu kadar yogun degdisim icinde dogdal olarak
yorgunluk da artiyor. Gartner’a gdre calisanlarin ylizde
73’0 degdisim yorgunlugu yasiyor, yoneticilerin ylzde
75’i bunalmis durumda. Buna ragmen calisanlarin ylzde
82’si yeni beceriler kazanmaya istekli. insan hem yorgun
hem merakli hem kaygili hem umutlu. Tam da bu ylzden
rolimuz hi¢ bu kadar kritik olmamisti.

Bizler, korku ile umut, teknoloji ile insan, bugln ile yarin
arasinda bir képri olacagiz. Bu képrinln adi liderliktir.
Artik liderlik sadece yon gdstermek degil; belirsizlik
icinde glven yaratmak, degisimin ortasinda anlam
bulmaktir. Makine éJrenir ama anlam veremez; hesaplar
ama hayal kuramaz; uygular ama yonu belirleyemez. YonU
belirleyen biziz.

Artik veriye ulasmak degil, veriyi anlamlandirmak,
hikayelestirmek, insanlastirmak énemli. Teknoloji cagdinda
liderlik, gelecedi planlamaktan cok, insani o gelecege
tasiyacak kultUrlG insa etmektir. Yapay zeka is dlnyasini
donustarayor. ilgili sektdrlerde is ilanlarl ylzde 38 artti;
calisanlar ortalama ylUzde 56 daha yUksek Ucret aliyor.
Ancak sirketlerin yalnizca ylzde 15’i stratejik insan
kaynaklari planlamasi yapiyor, yarisi yeniden beceri
kazandirma programlarina sahip. Yani diinya hizla
degisiyor ama organizasyonlar hala hazirlik asamasinda.

Bu ddnlsimde seyirci olamayiz; 6zne biziz.

Ve size U¢ soru birakiyorum: Bugln hangi izi
birakiyorsunuz? Yarin hangi izi birakmak istiyorsunuz? Bu
izi birakmak icin neyi farkli yapacaksiniz?

Gelecek, en hizli kosanin degdil; en anlamli yolculugu
yapanin olacak.

is yasaminin gelecedini, liderlik ikliminin olusturdugu
kaltar sekillendirecek. Ve o gelecedin 6znesi biziz.
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“SIRKETLERI BUYUTEN
SERMAYE DEGIL, INSAN
KAYNAGININ YENILENME
GUCUDUR”

Akfen Holding Yoénetim Kurulu Baskani
Hamdi Akin, PERYON Yénetim Kurulu
Baskan Yardimcisi Cenk Akincilar

ile “Cok Yonlu Liderlikten Gelecegin
Calisma Hayatina” baslikli oturumda
bir araya geldi. Sirketlerin ancak siirekli
yenilenen insan kaynagiyla geng¢ ve
strdurulebilir kalabilecegine dikkat
¢eken Akin, hiz ¢caginda liderligin

en buylk sinavinin denge kurmak
oldugunu séyledi.

“Is hayatina baktigimda, geriye déniip beni ben yapan
en temel unsurun sektoérler ya da projeler degil, insanlar
oldugunu goériyorum. Sanayiden ticarete, insaattan
havalimanlarina, enerjiden finansa uzanan bu uzun
yolculukta 6grendigim en net sey su: Hicbir is, onu
sahiplenen, inanan ve birlikte yUrUyen insanlar olmadan
strdUrulebilir degildir. Ben kararlar almis olabilirim ama
o kararlari hayata geciren, arkasinda duran ve beni
izleyen ekiplerim olmasaydi bugln burada olmazdim.

Yillar icinde sunu da net bicimde gérdim: insan kaynadi
statik degdildir; tipki sirketler gibi strekli yenilenmek
zorundadir. Gencken tecrlbeye, olgunluk déneminde
enerjiye ihtiya¢c duyarsiniz. Ben is hayatimin ilk
ddénemlerinde hep kendimden daha deneyimli insanlarla
calistim. Bugiln ise ylksek enerjili, merakli ve dinyayi
sorgulayan genclerle birlikte olmaktan besleniyorum.
Cunk0 artik biliyorum ki sirketleri genc tutan sey, yas
degdil; degisime aciklik ve taze bakis acilaridir.

Sirketlerin sermaye yapilari da
zihniyeti de degismeli

Ozellikle halka acik yapilarda sirketlerin sahibi degil,
paydaslari vardir. Sirketler bGyUmek, dénlismek ve
klresellesmek istiyorsa sermaye yapilari da zihniyetleri
de degisebilmelidir. Sahipligin el degdistirmesi, sadece
finansal bir karar degdil; ayni zamanda insan kaynagdini
bUyUten, yeni yetenekleri iceri alan ve kurumu
genclestiren bir mekanizmadir. BlyUyen her sirket, ayni
zamanda daha fazla insana alan acar.

Genc girisimcilere baktigimda ise iki duyguyu ayni anda
tasiyorum: Hayranlik ve kaygl. BuglniUn dinyasinda
cok genc yasta blUyUk basarilar mimkdn. Ancak
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hizin bu kadar arttigi bir cagda asil mesele, basariyi
hazmedebilmek ve strdUrebilmektir. Tecrlbe hala cok
kiymetli. Genclere hep sunu soéylUyorum: “Evet, hizli olun
ama yasadiklarinizi sindirmeyi, denge kurmayi ve sakin
kalmayi ihmal etmeyin. Aksi halde basari cok hizli gelip
ayni hizla kaybolabilir.”

insan odakli bakis acim, sadece sirketlerimde degil,
sosyal sorumluluk alaninda da yol g&sterici oldu. TUrkiye
insan Kaynaklari Vakfi catisi altinda yarittdgumuz
projelerle, 6zellikle genclerin kisisel, ktltlrel ve

sosyal gelisimini desteklemeyi amacladik. Dogu ve
GUneydogu’dan gelen Universite 6Jrencilerinin blUyuk
sehirlerle tanismasi, bireysel gelisim programlariyla
kendilerini kesfetmeleri ve kadinlarin glclenmesine
yénelik calismalar benim icin en az is hayatindaki
projeler kadar anlamli.

Odaklanmak, cok calismaktan daha degerli

Bugun insan kaynaklari fonksiyonu, eski adiyla “personel
isleri” olmaktan coktan ciktr. IK artik kurumun vicdanidir,
kUltar tasiyicisidir ve ic barisin garantisidir. Bu alanda
kadinlarin glc¢lt sekilde éne cikmasini da cok dogal
buluyorum. CunklU empati, sefkat ve duygusal zek3,
sirketlerin strdUrUlebilir basarisinda en az finansal
godstergeler kadar belirleyici.

Suna inanityorum: Odaklanmak, cok calismaktan daha
degerlidir. Bir ise gercekten konsantre oldugunuzda,
onu sonuna kadar gétlrme iradesini gdsterdiginizde
sonuc¢ kacinilmaz olarak gelir. Karsilik beklemeden
fayda Uretmek, insanlara ve topluma katki sunmak ise
is hayatini anlamli kilan en glc¢ld motivasyondur. GUnin
sonunda geriye kalan, insanlarda biraktiginiz izdir.”
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INSANLA BASLAYAN, BIRLIKTE GUCLENEN BIR LIDERLIK

Garanti BBVA Yetenek ve Kultir Genel Mudur Yardimcisi Ebru Tasci Firuzbay,
Management Centre Turkiye Kidemli Ortagi Didem Gurctoglu Tekay’in sorularini
yanitladidi “Gelecede Birlikte iz Birakmak” bashkli oturumda, iz birakmanin yalnizca
yapilanlarla degil, insanlarda biraktigi hislerle mimkin oldugunu belirtti.

EBRU TASCI FIRUZBAY

iz birakmayi distindigimde, zihnime hemen isimler,
anlar ve duygular geliyor. Eminim bu salondaki pek cok
meslektasim icin de aynidir. Kimi zaman hayatinizda iz
birakan bir 6gretmen, kimi zaman birlikte calistiginiz
bir lider, kimi zaman da ¢cok zor bir anda sizi gercekten
dinleyen biri... Ben iz birakmay! cogu zaman yapilan
eylemden cok, geride kalan hisle tanimliyorum.

Biz insan kaynaklari profesyonelleri cok sansli bir
meslede sahibiz. ClinkU isimiz dogrudan insanla. Her
temasimizda, her kararimizda, her kliclik dokunusta

bir iz birakiyoruz; bazen farkinda olarak, bazen de hic¢
farkinda olmadan. Kurumlarda rotasini kaybetmis bir
calisana uzanan bir el, zor bir débnemden gecen bir
ekibin yaninda durmak ya da bir calisanin evine, ailesine
yansiyan glven duygusu... Bunlarin her biri, gériinmeyen
ama kalici izler.

PERYON de tam olarak bunu yapiyor. Her yil binlerce
iK profesyoneline dokunan etkinlikleri, kongreleri,

DIDEM GURCUOGLU TEKAY

sertifikasyon programlari ve gen¢ meslektaslara ydnelik
kocluk calismalariyla uzun vadeli bir etki alani yaratiyor.
Bu temaslarin her biri, insanlarin kariyer yolculugunda
hatirlayacaklari izlere dénUstyor. iz birakmak, bireyden
baslayip kuruma, oradan ailelere ve topluma yayilan
blUyUk bir cember olusturuyor.

Garanti BBVA'da yillar icinde sunu cok net gérdim:
Kariyerinde yénunU kaybetmis bir calisana dogru
zamanda dokunmak, sadece o kisinin performansini
degdil, hayata bakisini da degistirebiliyor. Zor bir
dénemden gecen bir ekibin yaninda durmak, “yalniz
degdilsiniz” duygusunu hissettirmek, o ekibin ayakta
kalmasini sagliyor.

Bazen de izler, isin cok &étesine geciyor. Bir calisanin
gluvenle, huzurla c¢alistigi bir kurumda bunun evine,
ailesine, cocuklarina yansidigini gdérlyorsunuz. iste o
zaman iz dedigimiz seyin ne kadar genis cemberler
olusturdugunu daha iyi anliyorsunuz.
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Gelecek buginden basladi; biz yalnizca
yonunu belirliyoruz

Garanti BBVA'yI hep bir okul olarak tanimliyoruz. Cunku
bizim icin gelecek, yarin baslayan bir sey degdil; bugln
attigimiz adimlarla sekilleniyor. BugUn aldigimiz kararlar,
bugln kurdugumuz sistemler, bizden sonrakilerin
yasayacadl gerceklere dénltstyor. O ylzden kapiy! nasil
araladigimiz, bizden sonrakilere nasil bir yol biraktigimiz
son derece dnemli.

Dijitallesme, yapay zeka, veri, teknoloji... Hiz, belirsizlik
ve karar baskisi zaman zaman hepimizi yorabiliyor.
Liderler olarak bir yandan sonuc¢ Uretmemiz, bir yandan

insani kaybetmememiz gerekiyor. iste tam da bu nedenle

insan odagini her zamankinden daha bilin¢li bir sekilde
merkeze koymamiz sart.

Bu yaklasimla 6nimuUzdeki bes yillik stratejimizin
merkezine “Radikal MUsteri Perspektifi’ni yerlestirdik.
Biz bunu yalnizca miusteriye donlUk bir yaklasim olarak
gdbrmiyoruz. Kusursuz musteri deneyimi, ancak calisan
deneyimi glcli oldugunda mimkdn. Bu nedenle
empatiyi, Garanti BBVA kiltlrinUn vazgecilmez bir
unsuru olarak ele aliyoruz. Buglin Degerler GUni’nu
kutlarken de aslinda her gln yasattigimiz bu degerleri
hep birlikte yeniden hatirliyoruz.

Empati bizim icin soyut bir kavram degil. Performans
konusmalarinda, geri bildirimlerde, zor karar anlarinda
kendini gdsteren cok somut bir liderlik pratigi.

Bir calisanin neye ihtiyaci oldugunu gercekten
anlamadan onu yénlendirmek mimkin degdil. Ayni sey
musterilerimiz icin de gecerli.

Radikal mUsteri perspektifi dedigimiz yaklasimin
arkasinda da bu var: Kendimizi karsimizdakinin yerine
koyabilmek. Hangi kararin nasil bir etki yaratacagini,
insanlari nasil hissettirecegini disinmek. Empatiyi
kGltGran bir parcasi haline getirdiginizde, iliskilerin dili
degisiyor; gliven glcleniyor.

Birlikte yaptigimizda etki
gercekten buylyor

Garanti BBVA olarak topluma katkiyi yalnizca
Urdnlerimizle ya da sUreclerimizle sinirlamiyoruz.

Bu etkiyi G¢ ana eksende ele aliyoruz. Bunlardan ilki
kapsayicilik. Kadin-erkek esitliginden &te; gencleri, farkli
erisilebilirlik ihtiyaclarini ve cesitliligin tim boyutlarini
kapsayan bir anlayistan s6z ediyoruz. Kadin girisimcileri
destekleyen finansman programlarimizla binlerce
projeye katki sunduk.

ikinci odagimiz egitimde firsat esitligi. Gelecegin temeli
cocuklar ve onlara dokunan 6gretmenler. Kurucusu
oldugumuz Ogretmen Akademisi Vakfi araciligiyla
o6gretmenlerin gelisimini destekliyor, uzun vadeli bir etki
yaratmayi hedefliyoruz. Uclincl alan ise kiltlr ve sanat.
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EBRU TASCI FIRUZBAY

SALT Uzerinden sergilere, arastirmalara ve etkinliklere
Ucretsiz erisim saglayarak kultUrel Gretimi daha genis
kitlelerle bulusturuyoruz.

SUrdurulebilirlik ise tim bu basliklarin Gzerinde yer
aliyor. Birlesmis Milletler’in hedefleriyle uyumlu sekilde
iklim krizi, cevre ve 6zellikle denizler odaginda projeler
gelistiriyoruz. “Mavi Nefes” gibi inisiyatiflerle yalniz
buglne degdil, yarina da iz birakmayi1 amacliyoruz.

Benim liderlik dilimde ekip, takim ve birlikte olmak cok
merkezi bir yerde duruyor. Bu salondaki herkesin ayri

bir rengi, ayri bir enerjisi var. Ama bu renkler bir araya
geldiginde ¢cok daha glcll bir tablo ortaya cikiyor. Garanti
BBVA'da “birlikte yapariz” dedigimiz sey bir slogan degil;
gercekten yasadigimiz bir kaltar.

Buglin yetenek ve kultlr alaninda yaklasik 300 kisilik

bir ekiple calisiyoruz. Front ekiplerimiz sayesinde
organizasyonun nabzini iki yonlU tutabiliyoruz hem hayata
gecirdiklerimizi calisanlarimiza aktariyor hem de onlarin
sesini bize geri getiriyoruz. Zorluklarda da, basarilarda

da refleks olarak “birlikte” diyoruz. CUnkU bireysel etki
alanlarimiz var ama bir araya geldigimizde o etki cok
daha genisliyor.

insanlar yaptiklarinizi unutabilir, hissettiklerini unutmaz
iz birakmayi ben en cok bu ciimleyle dzetliyorum.
insanlar zamanla yaptiklarinizi unutabilir ama onlarda
biraktiginiz duyguyu unutmaz. O ylzden hem is
hayatinda hem 6zel yasamda nasil bir iz birakmak
istedigimizi disiinmek cok kiymetli.



24 DOSYA

‘I
Py

) “GELECEGIN IS E)UNYASI
YAPAY ZEKA + INSAN IS BIRLIGINDE SEKILLENECEK?”

Bloomberg HT Genel Yayin Yonetmeni Acil Sezen ile Kariyer.net CEO’su Fatih
Uysal, “Yeni Normal: Yapay Zeka + insan” baslikli oturumda bir araya geldi. Uysal,
konusmasinda; istihdam piyasasina isik tutan verilerle yapay zekanin is diinyasinda
ve hatta yasamin her alaninda yarattigr déndstmle ilgili géruslerini paylasti.

""Ul0rlan

Yapay zekq, istihdam piyasasindan yetenek yénetimine
kadar tim sUrecleri yeniden sekillendirerek, alisilagelmisin
Uzerinde donUstlricl bir potansiyele sahip olsa da
gelecedi belirleyecek olan hala “insan akli, empatisi ve
yaraticiligr”. Otomasyonu yapay zekaya birakip, insani
ozelliklerimizle fark yarattigimiz bir gelecek insa etmek,
yapay zeka + insan is birliginde mimkin olacak.

Yilda ortalama 1.9 milyon kisinin yeni isini bulmasina
dogrudan katki saglayan bir platform olarak, 25 yildir
Turkiye’de istihdamin gelisimine destek olma hedefiyle
calisiyoruz. Ayda 11 milyondan fazla is basvurusuna
aracilik ediyor ve elimizdeki bUyUk veriyi anlamli ¢ciktilar

_FATIH UYSAL

Uretmek icin kullantyoruz. Bu dogrultuda istihdam
piyasasindaki tabloyu gérebilmek adina 2025 yili verilerini
inceledigimizde; 6zellikle aday tarafinda belirgin bir
hareketlilikten s6z etmek mUmkun. Verilerimize goére,
adaylarimiz arasinda gecen yila kiyasla aktif kullanici
sayisinda artis gdzleniyor. Bu icgdriden yola ¢ikarak
adaylarimiza, d6nimuizdeki 3 ay icinde is degisikligi
planlari olup olmadigini sorduk. Buna goére; adaylarin
ylzde 72’si 6nUmUlzdeki 3 ay icerisinde is degistirmeyi
planladigini belirtti. Bu oran yilin ikinci ¢eyregine kiyasla
ylUzde 12’lik bir artis gdsteriyor. Bu sonucg, adaylarin
“bekleyip, gdrme” ddnemini geride birakarak aktif bir is
arayisl icine girmesi olarak yorumlanabilir.
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Diger yandan isveren tarafinda yapay zeka ile iliskili
yetkinliklere olan talebin yuUkseldigi gdézlemleniyor.
Onceleri Bilisim sektdériinde yodunlasan bu yetkinlikler,
son alti ayda Perakende, Saglik, Endustri, Otomotiv gibi
sektoérlere yayilmis durumda. Bu sektdrlerde; musteri
destek chatbot’lari, icerik dneri motorlari, gercek
zamanli gorsel denetim sistemleri gibi ihtiyaclara ydonelik
yetkinlikler &ne cikiyor. Bu tablo hem calisanlar hem

de isverenler icin yapay zekanin getirdigi bir déntsim
icinde oldugumuzu acikca gdzler 6nlne seriyor.

IK sUreclerinde yapay
zeka adaptasyonu oncelikli

Yapay zekanin insan kaynaklari slreclerine etkisini
gbzlemleyebilmek amaciyla gerceklestirdigimiz
“TUrkiye’de Yapay Zeka ve is Hayati: Firsatlar, Zorluklar,
Beklentiler” arastirmamiza gére; sirketlerin yizde 59'u iK
sUreclerinde yapay zekay! kullanmadigini belirtiyor.

Gartner’in bu yil yayinladigi arastirmaya gére; diinyada
aktif olarak yapay zeka kullanmayi planlayan ve
halihazirda uygulayan iK liderlerinin orani ise ylzde

61 ve bu oran son 2 yilda ylUzde 42’lik artis gdstermis
durumda.

Bu tablo Turkiye’deki sirketlerin iK sUreclerinde yapay
zeka kullanimi konusunda henlz yolun basinda oldugunu
gdsterse de IK profesyonelleri bu alanda daha hizli yol
alinmasi gerektigi konusunda hemfikir.

Arastirmamiza katilan profesyoneller, yapay zeka
adaptasyonun IK departmani icin kritik ®neme sahip
oldugunu belirterek, iK departmanini bilisimden sonra
ikinci siraya koyuyor. Adaptasyonun énlndeki en blyUk
engellerin ise sirket kultdrlG ve ydnetim anlayisi oldugu
belirtiliyor. Veri gizliligi ve glvenlidi ile yapay zekanin
faydalarina dair farkindalik eksikligi de adaptasyonu
engelleyen unsurlar arasinda éne cikiyor.

Ise alim slUreclerinde ve aday tarama
islemlerinde kullaniliyor

Arastirmamiza katilan iK profesyonelleri, yapay zeka
teknolojisini en cok ise alim sUrecleri ve aday tarama
islemlerinde kullandigini belirtiyor. Katilimcilarin

yUzde 82’si zaman tasarrufu sagladigini belirtirken, IK
profesyonellerinin bUyUk bdlimU kullanilan yapay zeka
araclarindan memnun oldugunu ifade ediyor.

iK uzmanlari, yasanan sUrecte sahip olmalari gereken
yetkinliklerin de farklhlasacagini dngdriyor. iK alaninda
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calisacaklar icin veri analizi/yorumlama ile degisim
yénetimi ve organizasyonel dénusim gibi becerilerin
én plana cikacagini dustnUyorlar. Ayrica IK alaninda
ortaya cikmasini 6ngoérdukleri yeni roller ise su sekilde
siralaniyor: Yapay zeka entagrasyon uzmani, iK veri
analisti, yapay zeka destek uzmani.

iK profesyonelleri yaniimiyor. Ozellikle ise alim
sUreclerine entegre yapay zeka teknolojilerinin verimlilik
sagladigl, arastirmalarda acikca gdzlemlenirken, bu
teknolojileri ydonetebilmek icin gerekli yetkinlikleri
edinme ihtiyaci kacinilmaz olacak. Yakin zamanda,
Chicago ve Rotterdam Universiteleri tarafindan
yayinlanan “Sirketlerde Sesli Yapay Zeka Kullanimi”
calismasinda yapay zeka ile yapilan mulakatlarda ise
alim metriklerinin arttigi gézlemlendi. Buna gore; is
tekliflerinde ylzde 12, ise baslama oraninda ylzde 18,
30 gunluk ise devam oraninda ise ylzde 17’lik artis ile
karsilasildi. llerleyen sUrecte iIK profesyonellerinin bu
araclar ydnetme konusunda yeni yetkinliklere ihtiyaci
olacagdi bir gercek.

Yapay zekada direksiyonda olan hala insan

Yapay zekada direksiyonda olan hala biziz. Bugln

GPT gibi modeller zaten bildigimizi distndtklerimizi
pekistirerek bizi her zaman onaylama ediliminde. Ancak
gercek deger, teknolojinin onayindan ziyade, insanin
sorgulamasiyla yaratiliyor. Gelecegdin is dlinyasinda basari,
yapay zekanin otomasyon glclni insan akli empatisi ve
yaraticiligiyla bulusturabilenlerin olacak. CunkU teknolojiyi
anlamh kilan yine insanin kendisi olacak.
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YAPAY ZEKA CAGINDA YENi DENGE ARAYISI

Pluxee Turkiye CEO’su Eda Uluca Ozcan, Bogdazici Universitesi OJretim Gdrevlisi,
Stratejik Danisman ve Yazar idil Tirkmenogdlu'nun ydnettidi “Yapay Zeka Cadinda
Yeni Denge Arayisi” baslikli panelde konustu.

s &
iDiL TURKMENOGLU

Eda Uluca Ozcan: Benim hayatim hep teknolojinin
icinde gecti. internetin ortaya cikisindan mobil
teknolojilere, bulut ¢cézimlerinden bugln yapay zekaya
kadar pek cok déonlUsimu bizzat yasadim. Uzun yillar
boyunca bu teknolojilerin Uretildigi ve dinyaya yayildigi
tarafta yer aldim. BugUn ise ilk kez, bu teknolojileri
hayata geciren; insan odakli bir yaklasimla “insanin
faydasina nasil kullaniriz, hayatini nasil kolaylastiririz”
diyen taraftayim.

insan her zaman merkezde olacak

CUnkl teknoloji, 6zUnde insan icin var. Gelisirken

insani da degistiriyor. X jenerasyonu internetle tanisti,
Z jenerasyonu ise yapay zekayla birlikte is diinyasina
adim atiyor. Teknoloji yalnizca is yapis bicimlerimizi
degil, kimligimizi de dénustlrtyor. Ben bu iliskiyi biraz
ebeveyn-cocuk iliskisine benzetiyorum. Bir cocuk
bUylUrken biz onun gelisimi icin her tlrlG destegdi veririz.
O degisir, donlsltrken bizi de degdistirir. Codu zaman
cocugu yonettigimizi zannederiz ama aslinda o bizi

_EDA ULUCA QZCAN

yodnlendirmeye baslar. Teknoloji de tam olarak bdéyle bir
etkilesim icinde ilerliyor.

Ama ne kadar degisirse degdissin, 6zlUnde bir sey hic
degismiyor: insan, insan. Sanayi devriminde de bdyleydi,
bugln de bdyle... insana dair dertler, beklentiler,
ihtiyaclar hep benzer. Cinkl teknoloji, her zaman insana
dair ve insan icin var. Ben buna hep inandim.

Bugln Turkiye’de yaklasik 1,5 milyon calisana
dokunuyoruz. Bu cok énemli bir dlcek. Global bir sirket
olarak farkli Glkelerde, farkli kultGrlerde calisanlarin
aliskanliklarini da yakindan gdézlemleme imkanimiz
oluyor. Bu kapsamda 10 Ulkede Todd Leadership adli bir
arastirma yaptik.

Tarkiye’deki calisanlar daha is odakli

Arastirmaya Fransa, Belcika, Brezilya, Hindistan,
Romanya gibi diinyanin farkli bélgelerinden Glkeler dahil.
is odaklilik orani Turkiye’de yiizde 35. Diinya ortalamasi
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ise ylUzde 20. Yani Turkiye’de calisanlar gercekten isine
odakli. Ancak ilging bir fark var: Calisanlar icin ne is
yaptiklari, hangi Gnvana sahip olduklari o kadar da
belirleyici degil. Asil &nemli olan, icinde bulunduklari
cekirdek cevre. Birlikte calistiklari ekip, glvenli ve
anlamli bir calisma ortami.

Yakin cevreden gelen anlam, paylasim ve deger duygusu,

yapilan isin énline geciyor. Bu da bize sunu gdsteriyor:
Calisma ortamini gercekten iyi hale getirdiginizde,
calisanlardan inanilmaz bir verim alabiliyorsunuz. Clnk
Tuark calisani yUregdini ortaya koyuyor. Baglilik orani da
bunu dogruluyor. Tlrkiye’de bu oran ylUzde 58, dlnya
ortalamasi ise ylzde 49. Yeter ki siz o gUveni ve degeri
verin; ¢alisan da bunun karsiligini fazlasiyla sunuyor.

Calisan dlnyasi da hizla degisiyor. Eskiden yan

haklar denildiginde temel ihtiyaclar, 6zellikle yemek

on plandaydi. Bugiln ise beklentiler cok daha genis.
Calisan, isverenini yaninda hissetmek, takdir edilmek,
desteklenmek istiyor. Duygusal tatmin artik en az maddi
haklar kadar é6nemli.

Bir yandan ucak bileti almak istiyor, spor icin alisveris
yapmak istiyor, bir kafede kahvesini icmek istiyor.

TUum bunlari yan haklar kapsaminda gérmek istiyor.

Bu cesitlilik, insan kaynaklari diinyasinda ydnetimi de
zorlastiriyor. Farkli pozisyonlar, GUnvanlar, yoneticiler ve
her biri icin farkli yan haklar.

EDA ULUCA OZCAN
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Bu ihtiyactan yola c¢cikarak yeni bir ¢6zUm gelistirdik.
insan kaynaklarinin tim yan haklari pozisyon bazinda
yonetebildigi bir “kokpit”. Yil icinde giren-¢ikan
calisanlari, degisen rolleri takip edebiliyor ve ayni
zamanda calisanlara secim 6zgUrligUu sunabiliyor. Yan
haklar diinyasi artik bambaska bir noktaya evrildi.

iz birakan lidere ihtiyacimiz var

Bizim isimiz aslinda c¢alisani mutlu eden bir ekosistem
kurmak ve insan kaynaklari dinyasina bu konuda destek
olmak. Bunu da teknolojiyi kullanarak yapiyoruz. Her
jenerasyona hitap eden, kapsayici ¢dzUmler Gretmek
zorundayiz. Bu bizim icin gercekten gurur verici bir misyon.

Temel ihtiyaclar elbette degismiyor. Yemek, gida,
birlikte sosyallesmek hala cok kiymetli. Ofiste ya da
uzaktan, bir araya gelip sohbet edebilmek, o muhabbeti
koruyabilmek... Bunlar olmazsa biz de olmayiz. Bu
degismeyecek.

Sirketler olarak strekli bir dénlisim icindeyiz ve bu hic
bitmeyecek. Son 5-10 yilda dijital donltsimt konustuk,
simdi gindemimiz yapay zekayl organizasyonlara
uyumlamak. Bu dénlsimuan en kritik unsuru ise liderlik.
iz birakan liderlere ihtiyacimiz var.

Ben iyi lideri anlamak icin ekibine bakarim. Kendinden
daha iyilerle bir ekip kurabilen, o ekibi bir arada
tutabilen, vizyon koyan ve pesinden surUkleyebilen
lider gercekten iyi liderdir. Biz CEQO’lar olarak, insan
kaynaklariyla birlikte bu liderleri ortaya cikarmak ve
gelecegdi hazirlamak zorundayiz.

Her zaman “yesil” kalabilmeliyiz

Sirket icinde her departman kiymetlidir ama roller
farkhdir. CEO’nun temel gorevi sirketi gelecege
hazirlamaktir. insan kaynaklarinin roll ise bu yolculukta
CEO’nun yaninda olmak; dogru insanlari secmek,
gelistirmek, egitmek ve gelecege tasimaktir. Ben

insan kaynaklarint her zaman CEO’nun sag kolu olarak
goéririm. CUnkl insan kaynaklari olmadan sirketin
gelecedi olmaz.

Evet, glunimuizin blUyuUk kismi operasyonla geciyor. Ama
en az ylUzde 20-30 zamanimizi gelecegdi insa etmeye
ayirmak zorundayiz. Bu olmazsa olmaz. Elimizde farkl
calisma modelleri var: uzaktan, hibrit, yapay zeka...

Yarin baska seyler olacak. Onemli olan bu tempoya
uyum saglamak. Bunun icin cok sevdigim bir kavram
var: Perennial. Yani her zaman yesil kalan... Biz perennial
olabildigimiz strece ayakta kalacagiz.
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“PERFORMANS ARTIK HIZDAN COK
DAYANIKLILIKLA OLCULUYOR”

“Duygusal Dayaniklilik: Kurumlarda Saglhgin Stratejik GlUcl” baslikli oturumda,
Meditopia Kurucu Ortagl ve CEO’su Fatih Mustafa Celebi ve QNB Portfoy
Genel Muduri Egemen Erden, PERYON Ydnetim Kurulu Baskan Yardimcisi
Betll Corbacioglu’'nun moderatdrliginde kurumlarin ve calisanlarin fiziksel
ve ruhsal sagliklarini ve aralarindaki paralelligi konustu.

FATIH MUSTAFA CELEBI

Calisan deneyiminde yeni denge noktasi

Fatih Mustafa Celebi: Bugln bltlin dinyada kurumlarin
saglik ve wellness alaninda yan haklara daha fazla bltce
ayirdigini gériyoruz. Bu alan blyUyor; kaynaklar artiyor;
zaman ayriliyor. Bunun bircok sebebi var ama somut
olmak icin iki baslikta toparlayacagim.

ilki, isveren perspektifi. Tirkiye’nin yetenegi cekme

ve elde tutma konusunda kendine 6zgl zorluklari

var; vardi, olmaya da devam edecek. Bugln farkli
formlarda yasiyoruz. Ote yandan modern calisanin
saglik farkindaligi cok yukseldi. Saglik, spor, psikolojik/
mental destek gibi hizmetlere bireysel olarak erisim ise
maliyet nedeniyle cogu zaman zor; hatta kimi zaman
astronomik. Kurumlar burada toplu alim glicUyle devreye
giriyor. Spor imkanindan psikolojik destege kadar
genis bir yelpazeyi calisanlarina Ucretsiz ya da ¢cok
uygun fiyatla sunabiliyor ve bunun etkisi dlctlebilir. Bu
tip yan haklar, yetenegdi cekme ve tutma metriklerine
ciddi katkr veriyor. Yani konu sadece “iyi niyet” degil;
dogrudan is sonuclarina yansiyan bir yatirm.”

Calisanlarin duygu durumunu en ¢cok
is hayati belirliyor

ikincisi, calisan perspektifi. Biz yakin zamanda kapsamli
bir arastirma yaptik; yaklasik 150 bin calisana temas

ettik. Cikan en carpici bulgulardan biri suydu: insanlarin
dértte Ucl genel duygu durumunu ve psikolojisini en
fazla etkileyen alanin is yasami oldugunu séyllyor; hatta
codu zaman aile hayatinin etkisinden bile daha gtclt. Bu
su demek: Kurum icinde bu alanda bir klltlr yaratmak

ve kisilere erisilebilir wellness, spor/fitness, mental-
duygusal destek imkani sunmak, calisanin hayat kalitesine
dogrudan dokunuyor. Calisan da bu ylizden o kurumda
kalmak istiyor ya da o kuruma katilmak istiyor. Trendin
arkasinda hem insan hayatina strdurulebilir katki, hem de
kurumlarin basari metriklerine stGrdurulebilir katki var.

Turkiye’ye baktigimizda ise ilgin¢ bir tablo goériyoruz.
Bazi sektorlerde -6zellikle bankacilikta, sigortada,

FATIH MUSTAFA .i =1=]]



‘I
o |

otomotivde, perakendede- Avrupa’nin pek ¢cok Ulkesinin
bile 6nline gecmis, ¢cok yenilikci ve ilerici uygulamalar
var. Bir grup sirketin politikalari Orta ve Kuzey Avrupa
cizgisine yaklasmis durumda. Bir yandan da geride
kalan, bu dénlsime henlz adim atmamis kurumlar
var, arada “orta segment” de var. Bu c¢esitliligin bir
nedeni de su: Turkiye’de belirsizlik cok yUksek ve iK
liderlerinin gindemi bircok Ulkeye kiyasla daha agir.
Ucret dénemleri, enflasyon, calisan beklentisi, is glcU
hareketliligi... Bu kosullar dayaniklilik gerektiriyor ama
ayni zamanda hizli 6grenmeyi de zorunlu kiliyor.

Saglik yan haklarini anlatabilmek de
bir strateji

Kita Avrupasi’yla kiyaslarken bir farki da unutmamak
lazim: Kuzey Avrupa’da kamunun ciddi bir sGbvansiyon
mekanizmasi var. Ornedin terapi sireclerinde kamunun
karsiladigi pay yUksek olabiliyor. Tarkiye’de ise bu yUk
daha fazla kurumlarin omuzunda. O nedenle sirketlerin
“ben calisanima bu yan hakki sagliyorum” demesi
yetmiyor; bunu dogru anlatmak, gérintr kilmak ve
dederini netlestirmek gerekiyor. ClUnkU calisan acisindan
bu, artik “ekstra” degil; yasam kalitesini belirleyen bir
unsur.

Biz de 2026’ya giderken musterilerimizle bu konuda
daha glclu bir hazirlik icindeyiz. Calisanlarin spora
erisiminin kolaylasmasi, mental destek hizmetlerinin
erisilebilir olmasi, kurumun bunu sahiplenmesi... Bunlar
yetenedi cekmek ve tutmak acisindan oyunu degistiriyor.
Gelistirilebilir alanin tam olarak burasi oldugunu
distnlyorum; biz de bu ydnde ilk ¢ceyrek itibariyla is
ortaklarimizla paylasacagimiz somut adimlar Gzerinde
calisiyoruz.

EGEMEN ERDEN

3

Dayaniklihgin kaynagi bedende baslar

Egemen Erden: Benim kisisel yolculugum liderlik
anlayisima dogrudan yansidi. Hikdyem “hayal kurarak”
degdil, bir sorunla karsilasarak basladi: 30 yasinda

Tip 1 diyabet tanisi aldim. Finansal analist refleksiyle
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oturup analiz yaptim; veri topladim, okudum, é6grendim
ve doktorumun da soyledigi gibi bir noktada “kendi
doktorum olma” yoluna girdim. Denedim, yanildim,
hatalar yaptim ama genel cizgi hep daha iyiye gitti.
Bugln spor, meditasyon ve beslenme disiplinim bir
tercih degdil; hayatimin yapi taslari.

Finans dlnyasinda bu profil cok alisildik dedil.
Rakamlarla konusuruz; duygu dinyasini cogu zaman
bastiririz. Ustelik bu isin stresi, en tehlikeli stres: kronik
stres. Oturdugunuz yerde birikiyor; isten cikinca trafikte,
sonra evde devam ediyor. Ben ekibime bu yUzden sutrekli
sunu séyliyorum: Hareket edin. CUnkU iyi olma hali,
Ozellikle duygusal dayaniklilik, sadece “konusarak” insa
edilmiyor.

Ruh-beden-zihin dengesini
yeniden disinmeliyiz

Elbette bir uzmandan destek alabilirsiniz; ama benim
kesfettigim daha butlnsel bir ydntem var. insan
dedigimiz sey ruh-beden-zihin Gc¢lUsl. Biz modern
hayatta bunlari ayri ayri ydnetmeye alistik. Bedene
spor, zihne egditim, duygu dinyasina ayri ¢cozimler
ama aslinda birbirinden kopmuyorlar. Burada en kolay
baslangi¢c noktasi beden; ¢inkl beden yalan sdylemez.
lyiyse iyidir, degilse degildir. Gérmezden gelirseniz bir
gln daha sert bicimde karsiniza cikar.

Ben diyabeti ydnetmek icin 6nce spora asildim;
metabolizma hareket eden bedende dogru calisiyor.
Sonra kendimi dayaniklilik sporlarinda -lronman
seviyesinde- zorladim. Bu slrecte beden gliclenirken
zihin de glc¢lenmek zorunda kaldi: is devam ediyor,

aile devam ediyor, hayat devam ediyor. Yaris gininde
12-13 saat boyunca zihniniz “birak” derken siz kendi i¢
sesinizle mUcadele ediyorsunuz. Madalya elbette glzel
ama asil kazan¢c o model: bedensel dayaniklilik + zihinsel
dayaniklilik. Bu ikisi yUkselince U¢lnclsU, yani duygusal
dayaniklilik, mecburen pesinden geliyor.

En hizli giden degil,
en az yavaslayan kazanir

Bunu sadece kisisel hikaye olarak anlatmiyorum;
kurumsal kaltdrdn pargasi olsun istiyorum. Finansclyiz
ama isimizi insanlarin akliyla yapiyoruz; sonuclari
uyumlu iletisimle Uretiyoruz. Bu ylzden hedefledigim
dayaniklilik, “insani parcalayacak baskiya dayanmak”
degil; strdurulebilir performans. Takim kultGrd birkac¢
haftada olusmuyor; yillar aliyor. “En hizli giden dedil,

en az yavaslayan kazanir” cimlesini cok dnemsiyorum.
GUven boyle olusuyor; iceride ekip arasinda, disarida
musteride. Bu da sadece sdylemle degdil, insanlarin kendi
hayatinda uygulamasiyla mimkuin. Benim énerim net: En
kolay yoldan baslayin. Bedenden. Hareket edin. Bunu bir
“liks” degdil, kurumlarin desteklemesi gereken bir hak ve
tesvik alani olarak gériyorum.
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“MASALARIN USTUNE CIKIN, DUNYAYI| BASKA BiR ACIDAN GORUN?”

HBR Tirkiye Genel Yayin Yénetmeni Serdar Turan, “Paradigma Dedisiminde iz Birakabilmek”
baslikli konusmasinda “Buglin bliyik yapilar yok oluyor, kurumlar esniyor. Artik bizi kurtaracak
bir “list yap1” yok; hepimiz kiiciilk ama birbirine bagl celik halkalar gibi calisiyoruz. insan
kaynaklari bu halkalarin uyumunu kuran orkestranin sefi olacak” mesajini verdi.

SERDAR TURAN

Harward Business Rewiev dergisi olarak bir cag
degisiminden gectigimizi distnlyoruz. is diinyasi
genellikle 20-25 yilda bir yeni bir dénglye girer. Bu
doéngulerde bildigimiz her sey degisir, aliskanliklarimiz ise
yaramaz hale gelir. Ve biz hemen o klasik tanima sariliriz:
“VUCA dlnyasindayiz.” Ama artik VUCA eskidi. Biz yeni
bir kavramla yola ¢iktik: NAVI.

NAVI nedir?

* Non-linear: Hicbir sey dogrusal degil, her sey Ustel bir
hizla bayuyor.

e Accelerated: Her sey hizli; hemen, simdi, bu anda.
Patron bodyle istiyor, paydas bodyle istiyor, regllator dyle
istiyor.

e Volatile: Zemin surekli kayiyor, bulundugumuz yer
degisiyor.

¢ Interconnected: Her sey birbirine bagli, entegre.

VUCA'nIn olumsuz cagrisimini biraz olumluya ceviriyoruz.

CUnkU bu ddnem sadece tehditlerle dolu degil, firsatlarla
da dolu. Peki bizi bu dinyada ileriye tasiyan seyler neler?
Uc baslik &ne cikiyor: Dijital ddnUstm, yapay zeka ve
yenilik¢i dlslince. Bizi yavaslatanlara baktigimizda ise
yine Uc¢ unsur gérlyoruz: Yetenek acigl, regllasyonlar ve
uyum sorunlari.

Bu tabloda organizasyonlarin da yapisi degisiyor. Artik
normal zekanin yanina artirilmis zekay! koyuyoruz.
Yetenekleri donUstlrlyor, sinirlart kaldiriyoruz ki veri ve
insan kaynagdi akabilsin. Yapilar daha adaptif (uyarlanabilir)
hale geliyor. Biz bu déneme “kopus cadi” diyoruz. Clnku
bildigimiz butlin formuller yeniden yaziliyor. Zincirler
kirthyor, kdseyi tutanlar yerini koruyamiyor. 50 yillik
receteler artik islemiyor. Tabii her kopus bir yikim dedildir;
bazen rutinden kurtulup nefes almaktir. Kopus cadi sizi
uyandirir, konfor alaninizdan cikarir.

Kaosun ortasindayiz. Ama Henry Mintzberg’in dedigi gibi:
“Yoneticilik, kaosu kontrol etme ve belirsizligi dizenleme
isidir.” O yluzden korkmayacagdiz. Kaosu ydnetmek bizim
isimiz. Artik eski IK’ya yer yok. Bu dénemde bakis acimizi
degistirmek zorundayiz.

Olu Ozanlar Dernegi’ndeki o sahneyi hatirlayin. Hoca,
6grencilerine “Masalarin Ustlne cikin, dinyayi baska bir
acidan goérun” der. Biz de o masalarin Ustlne ¢cikacagiz.
O yuUkseklikten hem organizasyonu hem dlnyayi yeniden
gobrecegdiz.

Takimlar, “stper kahramanlar” oldu

Yapay zeka artik her fonksiyonu déndstirdyor. insan
kaynaklarinin bu déntsima ydnetmesi gerekiyor. Kultaran,
verinin, yetkinligin akisini saglamak elimizde. Once biz
icsellestirecegiz. Terzi kendi s6kigunu dikecek. Bu cagda
“stUper kahramanlar” artik bireyler degil, takimlar.

Organik zekanin yanina dijital zekayi1 koydugumuz bir
ddénemde, ydneticilerin isi sadece karar vermek degil;
baglami, hikayeyi, anlami birlikte kurmak. Peki, IK kimin
tarafinda? isverenin mi, calisanin mi? Bence K, insanin
tarafinda olmali. Bu insan calisan da olabilir, ydnetici

de, paydas da. Bu donemde CHRO’lardan CEO cikar
mi? Evet, cikmali. CUnkU bu cagdin liderleri kalbe, akla ve
vicdana konusanlar olacak.

Ve son olarak, tek bir seye ihtiyacimiz var: Cesaret.
Kahramanlar oturduklari yerde kahraman olmaz. Bu
ddnemde ihtiyacimiz olan cesaret, yalnizca fiziksel degil;
ahlaki, duygusal, entelektlel ve yaratici cesaret. Yeni
dénemi sekillendirenler, bu cesareti i¢csellestirenler olacak.
Ve belki bazen haksiz yere kovulacagiz ama dénemli olan
su: Bizim ardimizdan baskalari da o masanin Ustlne
cikacak. Masanin Ustinde gérismek Uzere.
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“YALNIZLIKLA MUCADELE EDEN BIiR DUNYADA,
OFISLER SOSYALLESME ALANI OLMALI”

Nurus Yénetim Kurulu Baskani ve
Han Spaces Kurucu Ortagi Giran
Goékyay, PERYON Y&énetim Kurulu
Uyesi Sengiil Arslan’la “Aidiyet
Olmadan Yaraticilik, Yaraticilik
Olmadan Rekabet Olmaz” bashkl
oturumda bir araya geldi. Gékyay,
mekanlarin insanlarin yaraticiliklari
ve aidiyet duygusunu nasil
yonlendirdigini anlatti.

Bir perspektifi 6zellikle Turkiye Gzerinden anlatmak
istiyvorum. CUnkU Turkiye tam anlamiyla bir esik Ulkesi.

Bir tarafta Bati kUltUrleriyle is yapiyoruz, diger tarafta
Dogu’nun koklG degerleriyle i¢ iceyiz. Tam ortadayiz. Ve bu
“arada olma” hali, dogru yodnetildiginde blyUk bir avantaja
dénusebiliyor.

Sirketimiz 1927 yilinda kurulmus, bugln 98 yasinda.
Boylesine kéklU bir yapiyi teknoloji, kreatif Gretim ve

sanayi sirketine dénlstlrmek hic kolay degdil. Hele ki bunu
Turkiye’den cikan bir marka olarak basarmaya calisiyorsaniz,
isiniz daha da zorlasiyor. Ama bir o kadar da anlamli.

Turkiye’nin en blyUk glcu hala Gretme kapasitesi. Geng
ndfusumuz var ve bu nlfusun Uretme, birlikte Gretme
ihtiyaci var. Ben uzaktan calisma modellerinin tamamina
karsi degilim; aksine bu alanda Handspaces gibi girisimlerle
aktif olarak icindeyim. Ancak sunu net séylliyorum: Her
sirket icin tamamen evden calisma modeli dogru degil.
Ozellikle bizim gibi kolektif kiltirlere sahip toplumlarda.

Batl daha bireysel bir yapidayken, biz imeceyle yan
yana gelerek, konusarak, tartisarak Ureten bir kUltUrden
geliyoruz. Yaraticilik da Uretkenlik de cogu zaman bu
fiziksel birliktelikten besleniyor.

Birliktelik bir carpan etkisi yaratiyor

Kendi sirketimizde ¢ok net gdzlemledigimiz bir sey var:
Farkli disiplinlerden miUhendisleri, tasarimcilari, saha
ekiplerini bir araya getirdiginizde; sahadan gelen bilgiyi
Uretim yapisina cevirebildiginizde bambaska Grlnler ortaya
cikabiliyor. Hatta dlnyayla rekabet edebilecek Grlnleri cok
daha erken fark edebiliyorsunuz.

Birlikte olmanin yarattigi bir carpan etkisi var. 1+1 her
zaman 2 etmiyor. Bazen parantezi koyup karesini
aldiginizda 4 oluyor, 9 oluyor. Mesele o carpani nereye
koydugunuz. Pandemi sonrasi yapilan arastirmalar bize
cok net bir tablo gdsteriyor. ikinci Dinya Savasi yillarinda
siginaklarda blylUyen ¢ocuklarin sonraki yasamlari

SENGUL ARSLAN
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nasil incelendiyse, bugln de pandemi sonrasi ¢calisma
modellerinin insan Uzerindeki etkileri ciddi sekilde
arastirihyor. Ve en temel basliklardan biri mental saglik.

Batrda bugiin her 6 kisiden biri kronik yalnizlik yasiyor.
Genclerin arkadaslariyla gecirdigi zaman gecmise

kiyasla ytzde 50’nin altina dismuUs durumda. Calisanlara
baktiginizda yalnizlik, stres ve basa ¢cikamama duygulari;
saglik sorunlarini, ise gitmek istememeyi, verimlilik kaybini
beraberinde getiriyor.

Basta kulaga hos gelen trafik yok, ofis yok, masraf yok
dénemi uzun vadede insanlari yalnizlastirmis gdérinyor.
Bu da bize sunu sdyltyor: Ofisin anlami degdisti, fonksiyonu
degisti. Artik ofis sadece calisilan bir yer degil; birlikte
Uretmenin, sosyallesmenin, aidiyet kurmanin mekani olmak
zorunda.

Ofis bir kulttrel merkeze dénustyor

Merkez ofis artik bir “kGltUrel hub”. Genglerin kendini
ifade edebildigi, deneyimli calisanlarin bilgiyi aktarabildidi,
kusaklarin birbirini rahatsiz etmeden yan yana durabildigi
bir alan olmali. Aidiyet dedigimiz sey de tam burada
basliyor.

Bugln sirketlerin en blyUk sorunlarindan biri, calisanin

cok hizli kopabilmesi. Bu da bize mekanin, ktltirin ve
deneyimin ne kadar kritik oldugunu gd&steriyor. Dijitallesme
depolama ihtiyacini azaltti ama baska ihtiyaclari artirdi.
Sessiz alanlar, video konferans odalari, odaklanma alanlari...
Biz bu hizli degisime uyum saglayan, modduler ve esnek
mekanlar tasarlamaya basladik.

Han Spaces bu anlayisla dogdu. Bir co-working alani degil;
esnek calismanin yeniden modellendigi bir yapi. Kurumlari
ve start-up’lari ayni ¢cati altinda bulusturan, kalttrlerin
birbirinden beslendidi bir ekosistem. Bugiin istanbul’da
bircok lokasyondayiz; yurt disinda Macaristan’dan
Ozbekistan’a, Kenya’dan Suudi Arabistan’a uzanan bir
genisleme slrecindeyiz.
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Ozellikle Kartal, Tuzla gibi bélgelerde; merkeze gelmeden
insanlarin bir araya gelebilecedi “hub” (ortak ¢calisma
noktasi)” alanlar olusturmak, uzaktan calismanin da yeni
bir formu aslinda.

Gelecedin is yerleri ne soéyllyor?

McKinsey’in 2025 tarihli arastirmalari bize cok net
sinyaller veriyor. 2030’a kadar ofis alani ihtiyaci bugline
gobre en az ylUzde 20 azalacak. Teknoloji ve yapay zeka,
ofislerin kullanimini ve optimizasyonunu belirleyecek.
Surdurllebilirlik, hava kalitesi, 1sik, enerji kullanimi temel
kriterler olacak ama belki de en 6nemlisi bag kurma.
Yalnizlikla mUcadele eden bir diinyada, ofisler sosyal
baglari glclendiren mekanlar haline gelmek zorunda.
Esneklik ise artik bir tercih degdil, zorunluluk.

Biz stUrdUrulebilirlikte Gretimin yltzde 95’ini dikey
entegrasyonla kendi tesislerimizde yapiyoruz, enerjimizi
glnesten sagliyoruz. Cunku bir seyi strdurtlebilir kilmak
icin dnce onu ydnetebiliyor olmak gerekiyor. Turkiye’'de son
yillarda cok net bir donlsim goriyorum: Fabrika ofisleri
daha yasanabilir, daha akilli alanlara dénlsUyor. Sadece
“Uret” denilen mekanlar degil; dogru insan kaynagdini
ceken, yaraticiligi besleyen alanlar haline geliyor.

Saglik artik sadece is glvenligi degil. Koruyucu saglik,
akil saghgi ve well-being isin merkezinde. Sessiz odalar,
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yUkseklik ayarli mobilyalar, sosyal alanlar... Bunlarin hepsi
calisanin zihinsel ve fiziksel dengesini destekliyor. Ornegin
sessiz odalar... Bugln ofislerde 85-90 desibel olan sesi 30
desibele dUsUrebilen cdzUmler gelistiriyoruz. Bu sadece
konfor degil; odaklanma ve verimlilik meselesi.

Bizim kUltirimUzde ev mobilyasindan gelen bir
gecmis var. Anadolu’nun, Akdeniz’in getirdigi empati
ve misafirperverlik zaten icimizde. Bunu mekana
yansittiginizda ¢cok glc¢lU bir deneyim ortaya cikiyor.

irlanda’da ziyaret ettigim teknoloji sirketlerinde ofislerin

birer “community space”’e dénlstiguni gérdim. Saghgi
destekleyen yemeklerden sosyal etkinliklere kadar her sey,
insanin iyi hissetmesi icin tasarlanmisti. Bu yaklasim bizim
kUltarimazle birlestiginde cok daha glclu bir bag yaratabilir.

Ben jenerasyon kavramina biraz mesafeliyim. Z, Y, A...
Bunlarin insanlari ayirdigini diistintGyorum. Asil mesele
kusaklar arasi empatiyi kurabilmek. Kendi ¢cocuklarimi
anlamaya calisirken é6grendigim en énemli sey bu. Bir
arada olmanin glcl tam da burada yatiyor. Mekan,
kaltar ve Uretim bir araya geldiginde; insan kendini ait
hissediyor, yaratici oluyor ve kalici deger Uretiyor. Ve ben
inantyorum ki Turkiye’den cikan markalar i¢cin bu yaklasim
bir tercih degdil, bir zorunluluk. Cink bizim glcimuz;
birlikte olabilme, birlikte distnebilme ve birlikte
Uretebilme yetenegdimizde yatiyor.

“YETENEGI ELDE TUTMAK DEGIL, YENIDEN KAZANMAK LIDERLIK MESELESI”

PERYON Y&netim Kurulu Uyesi Aysegtl Glrkale’nin ydnettidi “Yetenek Hareketliligi ve iz Birakan Yetkinlikler”
baslkl oturumda, Amrop TUrkiye ve CIS Yénetici Ortadi irem Yuksel, Pedersen & Partners Tlrkiye Ulke MudiirQ
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IREM YUKSEL
M. YASIN ALTUNKAYA

OYAL BAYRAK

irem Yiiksel: Turkiye bugln klasik bir beyin gdcinden
degdil, bir gelecek gdciinden s6z ediyor. En ylksek
puanli liselerden mezun olan genclerin yurt disina gitme
orani 2010’da ylzde 30’lardayken bugln ylzde 70’lere
ulasmis durumda. Gecen yil istanbul Lisesi’nden yalnizca
9, Almanya Lisesi’nden sadece 2 6grenci Turkiye'de
kaldi. Dogru hikaye, anlamli bir misyon ve gliven veren
bir ekosistem sunulursa bu yetenekleri geri kazanmak
mUmkdn. IK’nin roli artik sadece pozisyon doldurmak
degdil; aklinda olmayanin aklina dismek ve bu dénuUs iklimi
hazirlamak.

M. Yasin Altunkaya: Veriler, bize is dinyasinda ciddi bir
liderlik ve rol ddonlsimine isaret ediyor. 2022’de CEQO,

Oyal Bayrak ve Data Expert Executive Search Yénetici
Ortadi M. Yasin Altunkaya goéruUslerini paylasti.

IK ve CFO rollerinde yiksek hareketlilik bekledigimizi
sdylemistik ve bu blyik élctide gerceklesti. OnimUuzdeki
Uc yilda da 6zellikle CEO, CFO ve iK fonksiyonlarinda bu
devinimin sUrecek. 2028 sonrasinda ise satis-pazarlama
ve tedarik zinciri 6ne cikacak. Yapay zekd meslekleri de
doénustlirecek ancak kritik soru su: insan bu dénldsimde
nerede konumlanacak? Cevap, yapay zekanin taklit
edemedigi alanlarda —yaraticilik, empati, elestirel
disinme— daha da guc¢lenmekte yatiyor.

Oyal Bayrak: Bugln sirketler artik sadece hedef
koymuyor; bir anlam tarif ediyor. Cinkd insan, tim
dijitallesmeye ragmen halad merkezin kendisinde olmak
istiyor. “Her seyi bilen lider” ddonemi kapandi. Yerini strekli
ogrenen, farkl seslerin ¢cikabildigi ortamlar yaratan,

ilham veren liderler aldi. Organizasyonlarin daha esnek,
O6grenmeye acik ve degisime uyumlu olmasi gerekiyor.
Bireyler tarafinda ise dijital zeka artik bir tercih dedgil,
zorunluluk. Bunun yaninda yaraticilik ve adaptasyon
vazgecilmez hale geldi. Tium bu yapiy! bir arada tutan ana
kavram ise empati. Empatiyi, 6grenmeyi ve adaptasyonu
destekleyen kultarler kurabilirsek, sadece bugint degil
gelecegdi de sUrdurllebilir bicimde insa edebiliriz.
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“DUYGUSAL EMEK VERMEYE HAZIR OLMAYANLAR,
CAGDAS LIDER OLAMAZ”
Baltas Grubu Kurucusu ve Psikolog Acar Baltas, “iz Birakan Liderlik” temali konusmasinda,

“Teknoloji hizla degisirken, liderligin 6zl hala insani anlamaktan geciyor. iz birakan liderlik
gliven, duygusal emek ve umutla sekilleniyor” ded.i.

ACAR BALTAS

iz birakan liderlik iddiali bir sz, ama bugiin bu kavramin
hakkini vermek her zamankinden daha zor. Sirketler
teknolojiyi hayatlarina katmakta kararli, ancak kalkinmayi
hala oturduklari yerden istiyorlar. Asil mesele ise bu
dénUstimin insani boyutunu gercekten anlayabilmek.

Her kusak tarihin kendisiyle basladigini saniyor. Bugiin
firtinal bir dénemdeyiz ama unutmamak gerekir ki firtina
insani degistirir, donUstdrdr. Turkiye uzun yillar yUksek
enflasyonla, belirsizliklerle, krizlerle yasadi; ama her
defasinda yeniden ayaga kalktl. Bu da gececek. Sahip
olduklarimizin kiymetini bilmek, en blytk glctimtzdur.
CUnkU mutsuz insanlarla cevrili bir ortamda yasamalk,
mutsuzlugun kendisidir.

Bugln dinyada blUyUk bir mutsuzluk pandemisi yasaniyor.
Oysa tarihin hi¢cbir déneminde insanlar bu kadar

uzun, gtvenli ve konforlu bir hayat sirmedi. Ge¢cmisle
kiyaslandiginda her sey cok daha iyi, ama algimiz kétlye
odakli. insanin sahip olduklarini fark etmesi, stikretmesi
degil, glc¢ toplamasidir. Eksikleri dizeltmek icin cesaret
buradan gelir.

GuUven soyut bir kavramdir
ama sonuclari somuttur

iyi bir liderin gérevi, iste bu cesareti drgitlerinde yeniden

Uretmektir. Liderlik, sonucu degdistirmek Gzere etkilemektir.

Bunu basarabilmek icin glven insa etmek gerekir. GUven
soyut bir kavramdir ama sonuclari cok somuttur. GUven
varsa isler hizlanir, verimlilik artar, maliyet diser. Glven
yoksa burokrasi artar, isler yavaslar, maliyet yUkselir.
GuUvensizlik, kurumlarin 6dedigi gdérinmez bir vergidir.

Her liderin 6nce kendi i¢c dinyasinda huzuru bulmasi
gerekir. Cinkl glven olusturamayan liderin cogu zaman
kendiyle ilgili cozemedigi meseleleri vardir. Yonettigi
insanlarin davranislarini anlamak, empati kurmak, psikolojiyi
bilmek zorundadir. MUhendis kdpri yaparken fizigi bilmek
zorundaysa, yonetici de insan dogasini bilmek zorundadir.

Liderin en énemli gorevi, glvenli bir liman olabilmektir.
Calisan, yoneticisine hatasini sdylemekten korkmamalidir.
Hatalar konusulmazsa buylr. GUvenli bir ortam
yaratabilmek, geri bildirimin moral bozmadigi bir kultar
olusturmak demektir. Elestiriyi, “bunu benim iyiligim icin
soylUyor” dedirtecek olgunlukta verebilmektir.

BuglnUn dinyasinda yéneticiligi tanimlayan sey bilgi degil,
duygusal emektir. Calisan memnuniyeti baghligi artirir

ama motivasyonu degil. Motivasyonun kaynagi 6grenme,
gelisme, sorumluluk alma, basari hissi ve anlamdir. Bu
duygularin kaynagi ise yéneticinin gdsterdigi insani ilgidir.
Duygusal emek vermeye hazir olmayanlar, cagdas lider
olamaz.

Insan ya gelirken mutlu eder ya da giderken

iz birakan lider, insani ilgi gdsteren, firsat taniyan, gelistiren
ve umut veren kisidir. insanlarin icindeki iyiyi ortaya
cikarmaktir liderligin 6zU. Her insan girdigi yere kendi
iklimini gétUrir. Goturdigimduaz iklimin farkinda olmak,
liderligin en temel sorumlulugudur. insan ya gelirken mutlu
eder ya da giderken.

Firtinali dénemler, liderler icin blUyUme firsatidir. Ulu ¢inarlar
firtinall diyarlarda yetisir. Bu topraklar da bizi derinlestirir.
Koklerimizi burada salmazsak blUylyemeyiz. Hicbir bitki
kendi topragdinin disinda tam potansiyeline ulasamaz.

Sahip olduklarimizin, hatta dertlerimizin bile kiymetini
bilelim. CUnkU bu dertlere sahip olmayi hayal bile
edemeyecek ¢ok insan var. Hayat hepimizi kiriyor; ama
kirlldigimiz yerden glcleniyoruz. Fidanlar kirilir, glclenerek
buydr. Katukler kirilmaz, olduklari gibi kalir.

Her birimiz, bu yolculukta kendi hikdyemizi yaziyoruz. Yol
insani terbiye eder, bazen mucizeler yolu kaybettigimiz
yerde karsimiza cikar. insanlar sarkilar gibidir. Kimi ylzyillar
boyunca sdéylenir, kimi sdylendigi yerde kalir. Onemli

olan, sizden sonra da sdéylenmeye devam eden bir sarki
birakabilmektir.
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YAPAY ZEKA CAGINDA LIDERLIK, DENGE KURABILME
BECERISIYLE YENIDEN TANIMLANIYOR

PERYON Y&netim Kurulu Uyesi Sennur Kuru’nun moderatérligiinde diizenlenen “Yapay
Zeka Diinyasinda insan Merkezli Liderlik” konulu oturumda, Medtronic Tirkiye, Kazakistan,
Pakistan, Orta Asya ve iran insan Kaynaklari Direktérii Sevilay Pezek Yangin ve IC Holding
ve Grup Sirketleri insan ve Kiiltiir Baskani Nazire Ulusoy hem éng®érilerini hem de

sirketlerindeki uygulamalari paylasti.

"

SEVIEAY PEZEK YANGIE\

insan dokunusu olmadan yapay zeka
liderligi eksik kalir

Nazire Ulusoy: Yapay zeka artik gelecegin degdil, buglinln
konusu. Is streclerini dénustirdtgu gibi liderligin dogasini
da koékten degistiriyor. Bugln liderlerden beklenen sey
yalnizca teknolojiyi uygulamak degdil; onu anlamlandirmak,
insani merkeze alarak donlisimuU ydnetmek. Yapay zekanin
sundugu hiz ve verimlilik ile glven, etik ve insani dokunus
arasinda saglikli bir denge kurmak zorundayiz.

Yeni donemde liderligi tanimlayan baslica yetkinliklerden
ilki amac ve anlam odaklilik. Artik liderlerin basarisi sadece
KPr'larla dlctUlmUyor. Deloitte’un 2025 verilerine gbére, anlam
odakli liderlerin ekiplerinde bagllik orani ylizde 74’e kadar
cikiyor. Ozellikle Z ve Y kusaklari icin “neden buradayiz,
yvaptigimiz isin diinyaya katkisi ne” sorusu cok belirleyici.

ikinci kritik baslik empati ve duygusal zeka. World
Economic Forum’a gore bu beceriler dnimuuzdeki
dénemin en kritik yetkinlikleri arasinda. Yapay zeka bilissel
gorevlerde cok basaril olabilir ama sezgi, empati ve ilham
verme hala insana 6zgl. Yapay zeka projelerinin basarisiz
olmasinin en énemli nedenlerinden biri de bu empati
eksikligi. Degisime uyum, belirsizlikle bas etme ve aidiyet
duygusu ancak duygusal zekasi yUksek liderlerle mUmkun.

SENNUR KURW

GUven, empati ve anlam YZ cadinin asil rekabet avantaji
IC Holding’de biz bu dengeyi bilin¢li sekilde kurmaya
cahlisiyoruz. Dijital ve yapay zeka yatirimlarini stGrdurtrken,
bir yandan da liderlerin insanla temas ettigi alanlari
genisletiyoruz. Saha ziyaretleri, odak grup calismalari,
bire bir bulusmalar... Canku liderligin 6zU hala gvende
yatiyor. Arastirmalar gosteriyor ki calisanlarin ylUzde 77’si
glvendikleri liderlerle daha yUksek performans sergiliyor.

Bir diger 6&nemli sinav alani kriz ydnetimi. Yapay zeka
yangini séndurebilir ama yangindan sonra sehirleri yeniden
insa eden yine liderlerdir. Bilgi kirliligi, algoritmik hatalar ve
etik riskler, Al caginda liderligin yeni kriz basliklari olacak.
Bu noktada sogukkanlilikla teknolojinin hizini birlestirebilen
liderler fark yaratacak.

Biz IK profesyonelleri ise artik arka planda destek veren

bir fonksiyon degiliz. Sirketlerin pusulasini tutan, liderlerin
gelecegdi gbrmesine ve anlam yaratmasina eslik eden yol
arkadaslariyiz. Strekli 6grenme kGltirinG beslemek, insan
ve yapay zeka orkestrasyonunu yénetmek ve etik cerceveyi
korumak en temel sorumlulugumuz.

Gelecek ne sadece insanin ne de sadece yapay zekanin
hUikUm strdgu bir yer olacak. Gelecek, bu iki glcln is
birligiyle insa edilecek. Ve gelecedi tahmin etmenin en iyi
yolu, onu birlikte yaratmak.
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Yapay zeka hizlandirir, anlami insan yaratir

Sevilay Pezek Yangin: Yapay zeka yolculugu hepimiz icin
heyecan verici ama bir o kadar da karmasik bir dénemi
beraberinde getiriyor. Once bir arac olarak hayatimiza
girdi, sonra bir is ortagina dénlstl, bugln ise agent’larla
birlikte calisan bir ekip arkadasi haline geldi. Ancak bu
ddénlisum, zaten belirsizlik ve muglaklikla tanimlanan is
dunyasinda liderler icin yeni gerilim alanlari yaratti. Bir
yanda hiz ve verimlilik baskisi, diger yanda glven, anlam
ve etik degerler... Tam da bu dengenin ortasinda liderlik
yeniden tanimlaniyor.

Bugln elimizde cok carpici veriler var. Dijital donlUsim
projelerinin yaklasik ylizde 70Q’i basarisiz oluyor. Ustelik sebep
teknoloji degil. Yanlis yazilim ya da proje yénetimi degil;
insan faktorl. GUven eksikligi, anlamlandiramama, yeterince
anlatilmayan “neden” duygusu... Sonucta milyonlarca dolarlik
yatirimlar bosa gidebiliyor. Bu bize ¢cok net bir sey séyllyor:
Yapay zeka cadinda donltsimun kalbi insan ve kultdr.

Bu nedenle kultUre artik bir “isletim sistemi” gibi bakiyoruz.

Surekli glincellenmesi gereken, sadece IK’nin degil tim

liderlik ekosisteminin ortak sorumlulugunda olan bir sistem.

World Economic Forum verilqri de donlsimun &él¢egini
net bicimde ortaya koyuyor: OnimuUzdeki bes yil icinde
calisanlarin temel becerilerinin ylzde 39’u degdisecek,
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calisanlarin ylzde 59’u yeniden beceri kazanmak zorunda
kalacak. Bu, ezberleri bozan bir donlisim.

Doénlsiimin basarisi teknolojide degil,
insanda gizli

Bu noktada liderlerden beklenen sey, isleri yeniden
tasarlamak. Yapay zekaya devredilecek gdrevierle

insanin deger kattigi alanlari ayristirmak; isleri adeta

Lego parcalari gibi yeniden kurgulamak. Bunun yaninda
o6grenme ve kocluk kulturu kritik hale geliyor. Artik “egitim
takvimini yaptim, programi actim” yaklasimi yeterli degil.
Ogrenmenin kiltlrin icine yedirildigi, merakin tesvik
edildigi, surekli gtincellenen bir yapidan s6z ediyoruz.

Bir diger 6&nemli alan ise organizasyonel akustik. Yapay
zeka, organizasyonun guc¢lU oldugu kadar zayif yonlerini
de buUyUtuyor. Eger sistemik ényargilar varsa, yapay zeka
bunlari cogaltabiliyor. Bu nedenle insan kaynaklarinin roll
yalnizca sUre¢ yonetmek degdil; organizasyonun sagduyusu,
etik refleksi olmak.

Ben yapay zeka cadini karanlik bir gelecek olarak
gdrmiyorum. insanla yapay zekanin birlikte evrildigi,
birlikte deger yarattigi bir dénem olarak gériyorum. Yapay
zeka “nasil” ve “ne” sorularini hizlandiracak; “neden” ve
“kim icin” sorularinin cevabi ise her zaman insanda kalacak.

KOCLUGUN STRATEJIK GUCU

PERYON Y&netim Kurulu Uyesi Aylin Yazgan lyicik’in yénettigi “Gériinmeyeni Gérmek: Koclugun Stratejik
Glci” baslikli oturumda, Liderlik ve Takim Kogu Serhan Kuseyrioglu ile Uluslararasi Liderlik ve Takim Kocu,
Yazar Duygu Alptekin Girsu koc¢luk, yapay zeka ve liderlik hakkindaki goériislerini paylastilar.

SERHAN KUSEYRIOGLU

DUYGU ALPTEKIN GURSU AYLIN YAZGAN IYiCiK
Duygu Alptekin Giirsu: Benim icin kocluk; insanla anlam,
netlik ve perspektif Gzerinden bulusmak demek. Viktor
Frankl'in sdyledigi gibi, insan kosullara gdre dedil, onlara
yUkledigi anlama goére yasiyor. Kocluk da tam olarak
burada devreye giriyor, anlam yaratmaya alan aciyor. En
dénlstlricu tarafi ise birinin bize gercekten sahit olmasi.
Varhgimiza taniklik edilmesi... Gercek bir kog¢, danisanina
bu alani sagladiginda déntsim mimkin oluyor.

Bu, yapay zekanin koclukta yeri olmadigi anlamina
gelmiyor. Aksine; arastirmalar en etkili modelin hibrit
oldugunu gosteriyor. Yapay zeka not tutma, takip,

O6grenme ve yap! kurma konusunda cok glcld. Ancak
meydan okuma, duygusal eslik, gliven ve hesap
verebilirlik gibi ko¢lugun kalbinde olan yetkinlikleri
saglayamiyor. Bu ylUzden benim bakis acim net. Yapay
zekay! dislayan degdil, onu kapsayan ama insan temasini
merkeze alan bir ko¢luk anlayisi.

Serhan Kuseyrioglu: Kocluk benim icin degisim degil,
dénlsim meselesi. Bardaktaki suyun artmasi degisimdir;
tirtiin kelebege déntsmesi ise dontsim. Koc¢luk tam
olarak bu noktada devreye girer. Cinkl kog¢, danisanin
hayatindaki anlama sahitlik eder, onu o anlamla bulusturur
ve gerektiginde meydan okur. Bu duygusal eslik ve cesur
geri bildirim olmadan gercek donlisim olmaz.

Yapay zeka bugln cok akilli ama hala yeterli dedil.
Ozellikle koclukta, bazen tehlikeli bir “stirekli onaylama”
alanina kayabiliyor. Ben yapay zekanin koclukta
destekleyici bir rolt olabilecegine inantyorum: Lojistik
isler, seans takibi, hatirlaticilar, 6riintl yakalama gibi
alanlarda. Ancak karar, yéon ve etik sinirlar insanda kalmali.
Asil mesele, kocluk bakis acisini bir Gnvan degil, bir kaltar
haline getirmek. Dinlemek, dogru soru sormak, anlamak
ve takdir etmek... D&NUsUM buradan basliyor.
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“IYi YASAMI MERKEZE ALAN KURUMLAR,
BAGLILIGI KALICI KILIYOR”

“is’te lyi Yasam” baslikli oturumda, SOA Toplu Yemek Ydnetim Kurulu Baskan Vekili Melih Can
Kocabas ile idari isler Yoneticileri Dernegdi (iDAYON) Ydénetim Kurulu Baskan Yardimcisi Yasin
Tokus Stratejik Danisman, Egitmen ve Takim Koc¢cu Buket Celebiéven’in sorularini yanitladi.

MELIH CAN KOCABAS

Bir 6gUin, bir kurumun c¢alisanina verdigi
degeri anlatir

Melih Can Kocabas: Biz her gin 16 sehirde yaklasik 60
bin kisiye dokunuyoruz. Bu da bize ¢alisan deneyimini
hem iceriden hem disaridan gézlemleme imkani veriyor.
Nerede olursak olalim, calisanlarin ortak beklentisi
degismiyor: Deger gdérmek, anlasiimak ve glvende
hissetmek. Yemek, bu beklentilerin en sade ama en
guclld yansimalarindan biri.

Ogle yemedi, is glndnln en insani ani. Masanin etrafinda
bazen is konusulur, bazen gunlik hayat paylasilir, bazen
de sadece nefes alinir. Bizim isimiz tam da bu anlara
eslik etmek. Her glin “Bugln ne yesem?” sorusunu
binlerce kisi adina cevapliyoruz. Bunu da rastgele degdil;
gida muhendisleri ve diyetisyenlerle, dengeli beslenme
ve gunldn temposuna uygun menulerle yapilyoruz.

Artik yemek hizmeti sadece karin doyurmak degil,

adeta bir menU muhendisligi. Yemedin calisanin
motivasyonuna, enerjisine ve gln i¢cindeki performansina
katkisini konusuyoruz. Geri bildirim kultlrd burada ¢cok
belirleyici. GUnlUk olarak hangi yemegin begenildigini,
hangisinin elestiri aldigini takip ediyor; hizla uyum
sagliyoruz. ClnkU calisan duyulmak istiyor.

YASIN TOKUS

BUKET CELEBIOVEN

Iste iyi yasam bir maliyet degil, yatirimdir

Pandemi sonrasi calisma dlzeni degisti. Hibrit model,
secim 6zgUlrlugu ve esneklik beklentisi kalici hale geldi.
Sirketler ofise donlsU tesvik ederken, yemek hizmetlerini
de yeniden tasarladi. Porsiyonlar, mekanlar, Grin cesitleri
gbdzden gecirildi. Clinkl yemek yalnizca enerji vermez;
aidiyet yaratir.

Sunu net sdylemek isterim: iste iyi yasam bir maliyet
degdil, yatirimdir. Maaslar birbirine yaklastikca farki
yaratan yan haklar ve calisana gosterilen ézen oluyor.
Bir kurumun yemegdi bile o kurumun insanina bakisini
anlatir. Calisan iyi hissettigi yere baglanir. Biz de her
paylasilan 63Unde, iste iyi yasamin yeniden filizlendigine

inaniyoruz.

lyi yasam, gériinmeyen ama hissedilen
bir deneyimdir

Yasin Tokus: iste iyi yasam dedigimiz kavram aslinda
bUyUk iddialarla degil, cok klii¢cUk ve glnlUk detaylarla
basliyor. Sabah is yerine geldigimizde masamiz
ergonomik mi, 1sik yeterli mi, servis zamaninda gelmis
mi, 6gle yemegdimiz dengeli mi... Bunlarin her biri calisan
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deneyiminin temel taslari. idari isler tam da bu noktada
devreye giriyor. Biz kendimizi cogu zaman bir yasam
kolaylastirici olarak tanimliyoruz. Ortamin oksijeni
gibiyiz; yoklugumuzda hayat duruyor ama varligimiz
¢ogu zaman fark edilmiyor.

Pandemi dénemini hatirlayalim. O dénemde idari isler
yalnizca yasami kolaylastirmadi, yasamin devamini
sagladi. Saglik dluzenlemeleri, servis glzergahlari, yemek
organizasyonlarl... TUm bunlar Gretimin ve hizmetin
sUrmesi icin kritik rollerdi. Takdiri az, sikayeti bol bir
meslekten bahsediyoruz ama c¢alisan deneyiminde
biraktigi etki cok derin.

21 yilhlk meslek hayatimda yari kurumsal, global ve ¢cok
lokasyonlu yapilarda calistim. Sunu net séyleyebilirim:
Beklentiler kurumdan kuruma, hatta ayni kurumun farkli
lokasyonlarinda bile ciddi bicimde degdisebiliyor. Bir
yerde avokadonun sertligi konusulurken, baska bir yerde
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ddénerin ayda bir ¢cikmasi blyUk mutluluk yaratabiliyor.
Bu nedenle “tek tip” iyi yasam yaklasimi yok; esneklik ve
geri bildirim cok dnemli.

Calisanlari slirece dahil etmek gerekiyor

Getir’de bu slUreci calisani merkeze alan sistemlerle
yonetiyoruz. Nabiz &élgcen anketler, geri bildirim
mekanizmalari ve teknoloji destekli cdézlmlerle
yasayan bir ekosistem kuruyoruz. Calisani sUrece
dahil ettiginizde, iste iyi yasam kalici hale geliyor.
Yapay zekd, otonom sistemler, ¢cevreci uygulamalar bu
deneyimi destekliyor ama asil farki yaratan yine insan
dokunusu.

Ben iste iyi yasami, is hayatinin kalbine insani koymak
olarak goértyorum. Strdurulebilir basarinin, insanlarin
kendini saglikli, huzurlu ve degerli hissettigi kurumlarda
filizlendigine inantyorum.

“SIRKETLER iCiN CESITLILIK BiR POLITIKA DEGIL,
LIDERLIK TESTIDIR”

“is Yasaminda Otantiklige Alan Acma: Cesitlilik, Dahiliyet, Hakkaniyet ve Baghlik” baslikli
oturumun moderatérliigiinii Twiser CGO ve INAN Dernegi Kurucu Baskani Bahar Taskin
Oztiirk yapti. Oturumda Vodafone Tiirkiye insan Kaynaklarindan Sorumlu icra Kurulu Baskan
Yardimcisi Nazh Tlabar Gililer ve Egon Zehnder Y6netici Ortagi Murat Yesildere sirketlerin
DEI politikalari ve yapay zeka konusundaki goriislerini paylasti.

yr '.} ,‘ -

NAZLI TLABAR GULER

S

MURAT YESILDERE

BAHAR TASKIN OZTURK
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Otantiklik, klltlire cesaretle
yerlesmekle olur

Nazh Tlabar Giiler: Bugln is dinyasinda otantiklik &nemli
ancak beraberinde baska bir sorun da var: ‘Mis gibi
yapmak’. Oysa bu yaklasim sadece is dinyasinda degil,
hayatin hi¢cbir alaninda bizi ileri gétirmez. Washing ya

da tokenizm dedigimiz sey, vitrine birkac érnek koyup
bunu yasayan bir klltlr gibi sunmak. Acik konusayim
eger gercekten icsellestirilmemisse, hic yapmamak daha
dogru. CUnkU bu yaklasim organizasyonlarda ciddi bir
itibar ve glven erozyonu yaratiyor.

Bunu 6nlemek icin G¢ temel unsur var. Birincisi, konunun
en tepeden sahiplenilmesi. Liderlikten baslamayan
hicbir kalttrel dénistim strdarlebilir olmuyor. ikincisi,
her seyin veriye dayanmasi. Ne yaptigimizi net verilerle
gdérmeli, buna dayali bir yol haritasi cizmeliyiz. UcUncUsU
de bunun kultGrdn bir parcasi haline gelmesi. Farkindalik
egitimleriyle, gunlik davranislarla yasatiimasi gerekiyor.

Vodafone’da ‘oldugum gibi’ mottosuyla ilerliyoruz. Herkes
biricik; ihtiyaclari, hayalleri, gecmisleri farkli. Kadinlarin

is glcune katilim oranlarinin ve 6zellikle Ust yonetimdeki
temsillerinin ne kadar disik oldugunu biliyoruz. Biz

bu nedenle icra kurulumuzda ve Ust ydnetimde kadin
temsilini yUzde 60 seviyelerine tasidik ve 2030 hedefimiz
ylUzde 50’nin Uzerinde kalici bir denge.

Son yillarda bazi blyuk sirketlerin kapsayicilik yani
DEI uygulamalarini terk ettigini gértyoruz. Biz
DEl'dan vazgecmiyoruz, vazgecmeyecegdiz. Bu bizim
kUltarimGzin ayrilmaz bir parcasi. Arastirmalar cesitlilige
sahip ekiplerin daha karl, daha bagli ve daha yaratici
oldugunu gésteriyor. Ama bunlarin hicbiri samimiyet
olmadan mimkuin degil. Simon Sinek’in dedigi gibi,
bir markay1 muUsterilerin sevmesi icin énce calisanlarin
o markayl sevmesi gerekiyor. Bu da ancak gercekten
kapsayicl, adil ve insani merkeze alan bir kulttrle
mUmkan.

Yapay zekayla herkese esit firsat
sunuyoruz

Yapay zekanin nasil kullanildigi, kontrol noktalarinin
nereye yerlestirildigi hayati &nemde. Yanlis veriyle
beslenen algoritmalar ¢ok ciddi ayrimci sonuglar
dogurabiliyor. Amazon’un 2018’de yasadigdi deneyim
bunun en net érneklerinden biri. Ama dogru
kullanildiginda yapay zeka esitlik icin glclU bir

arac¢ da olabiliyor. Biz geng¢ yetenek alimlarinda, on
binlerce basvuruyu video miulakatlar ve yapay zeka
destekli degerlendirmelerle ele alarak herkese esit

firsat sunabiliyoruz. Blind CV uygulamalariyla ényargi
yaratabilecek bilgileri maskeleyebiliyoruz. Hatta dildeki
ayrimciligi fark ettiren uygulamalarla ‘is adami’ yerine ‘is
insan!’ gibi kapsayici dili tesvik ediyoruz. Teknoloji dogru
niyetle kullanildiginda kultird dénustirmenin bir parcasi
olabilir.

~/

Cesitlilik dinlemeyle baslar; dinlemeyen
liderligin kapsayiciligi olmaz

Murat Yesildere: Sirket olarak yaptigimiz arastirmalarda
kUresel dlcekte CEQO’lara ve Ust dlzey liderlere dUzenli
olarak su soruyu soruyoruz: Aynaya baktiginizda
kendinizde neyin eksik oldugunu goértyorsunuz? Aldigimiz
yanit neredeyse hi¢ degismiyor. Yaklasik ylizde 60’1
‘dinlemiyorum’ diyor. Dinlemekte zorlandigini itiraf edenler
bunlar; bir de itiraf etmeyen ylzde 40 var.

Cesitlilik, dahiliyet, hakkaniyet ve esitlik gibi blUyUk
kavramlari konusuyorsak, liderin yapmasi gereken ilk sey
cok net: Dinlemeyi 63renmek ve dinlemeyi gercekten
istemek. Dinlemek istemeyen liderlerin oldugu yerde
kapsayicilik gelismiyor. CUnkU ya her sorunun cevabini
bildigini dUstnenler var ya da farkl gorUslere verecek
cevabi olmadigi i¢cin onlari duymaktan kacinanlar.

Dinlemenin yaninda bir de dokunmak var. Liderligin
bilgisayarin arkasindan, merkez ofislerden
yOnetilebilecegini disinmek blyUk bir yanilgl. Herkese her
kosulda dokunmaktan bahsetmiyorum ama sahaya temas
etmeyen, gercekligi hissetmeyen liderligin bu alanlarda
ilerlemesi mimkidn degil.

Sunu da ¢cok net séyliyorum: Kapsayicilik ve psikolojik
glvenlik olustugunda insanlar kendilerini ifade etmeye
baslar. Farkh fikirler ortaya cikar, bu fikirler yapici
tartismalar yaratir. Tartisma karar kalitesini yUkseltir,
karar kalitesi de performansi. Eger bugln bulundugumuz
organizasyonlarda karar kalitesinden ve performanstan
memnunsak, hicbir sey yapmamak da bir tercihtir; ama
sonuclarini da kabul etmek gerekir.

Cesitlilik, Esitlik, Kapsayicilik (DEI) alaninda son ddbnemde
yasanan geri cekilmeler bize sunu gdsteriyor: Eger bu konular
gercekten kultire ve DNA'ya yerlesmemisse, ilk rizgarda
vazgecmek cok kolay oluyor. Ama eger icsellestirilmisse,
disaridaki politik iklimden bagdimsiz olarak yasamaya devam
ediyor. Aksi halde 1984’0 tartismaya baslariz.

Yapay zekanin fonksiyonu nedir?

Bazen sunu séyliyorum: Organik zekadan ne fayda
g6rdik ki yapay zekddan mucize bekliyoruz? insan su dért
enerjiyle hareket eder: Fiziksel, zihinsel, duygusal ve spiritlel.
Yapay zeka su an fiziksel ve zihinsel enerjide cok glclu
ama hissetme ve ‘kim oldugumuz’ kismi hala insana ait.

Yapay zeka algoritmalarla cok blyuUk veri setlerini analiz
edebilir, karar sUreclerini destekleyebilir. Ancak veri
yanlissa, ayiklanmamissa, gecmisteki hatali kararlari
referans aliyorsa, yapay zeka da bu hatalari cogaltir.

iste burada insan denetimi sart. Asil sorumuz su olmali;
Yapay zeka bir karar mercii mi, yoksa insanin daha iyi

karar vermesini saglayan bir destek mekanizmasi mi?
Bugln sirketlerin blyUk boliumU yapay zeka kullandigini
séyllyor ama yaratilan etkinin yapilan yatirimlarla ne kadar
ortlstigunl sorgulamamiz gerekiyor.
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BIRLIKTE iYi OLMANIN GUCU

“Ortak Glcliimiiz Empati” baslikli oturumda, diinyaca lGinli empati savunucusu Mimi Nicklin
ile Welbees Kurucu CEO’su Melis Abacioglu konustu. Mimi Nicklin, empatiyi “yumusak bir
deger” degil, is dliinyasinda performans, aidiyet ve sirdirilebilir basariyi belirleyen temel

bir liderlik yetkinligi olarak konumlandiriyor.

MIMI NICKLIN

Yalnizlik caginda aidiyeti
yeniden insa etmek

Mimi Nicklin: Bugln dinyada 335 milyon insanin tek bir
arkadasi bile yok. Yalnizlik artik bireysel bir duygu dedgil,
kUresel bir kriz. Ustelik bu kriz sessiz ilerliyor. Surgeon
General of the USA’e gbére kronik yalnizlik, giinde 15
sigara icmek kadar tehlikeli. insanlar kalabaliklar icinde
ama ait hissetmeden yasiyor. iste bu ylizden empati artik
“iyi niyetli” bir kavram degil, hayatta kalma becerisi.

iK liderleri bu tablonun tam merkezinde yer aliyor.
CUnkU hayatimizin blyUk bdlimunU iste geciriyoruz.
Ortalama bir insan &mrinde yaklasik 92 bin saat
calisiyor. Yani insanlarin yalnizhidi, tikenmisligi ve
kopuklugu en cok is yerlerinde gérinur hale geliyor.
Tarkiye’de iK liderlerinin biyik bir kismi tikenmis
durumda; calisanlarin ise yalnizca klcUk bir boélim
gercekten bagl hissediyor. insanlar iste var ama zihnen
orada degil. Buna “presenteeism” diyoruz yani fiziken
orada olup duygusal olarak kopuk olmak.

iste bu kopuklugun kiresel maliyeti yilda 8,8 trilyon
dolar. Baglhlk kaybi, distk performans ve kopukluk...
TUm bu tablo bize sunu séyllyor: Daha fazla hedef, daha
fazla KPI, daha fazla kisisel gelisim yetmiyor. CUnkU
sorun bireysel dedil; iliskisel.

Empati bir hayatta kalma yetkinligidir

Empati, karsimizdakinin bakis acisini gercekten
anlayabilme becerisidir. Bu bir nezaket meselesi degil;
beynimizin prefrontal korteksinde yer alan, dogustan
sahip oldugumuz bir yetenektir. Ancak son 30 yilda
empati seviyemiz kuresel dlcekte yaklasik ylzde 48
geriledi. Daha mesgul, daha stresli ve daha yalniz hale
geldik.

Oysa nérobilim cok net: insan beyni ancak glvende ve ait
hissettiginde tam kapasite calisir. Aidiyet yoksa inovasyon
yoktur. Aidiyet yoksa performans da strdrulebilir
degildir. Calisanlarin ylzde 89’u, aidiyet hissettiklerinde
performanslarinin dogrudan artacagdini sdylUyor. Buna
ragmen yalnizca yUzde 38’i bunu gercekten yasiyor.

Bugln is yerlerinde dért kusak ayni anda calisiyor. Farkli
diller, farkl beklentiler, farkl dtnyalar... Bu ucurumu
kapatmanin yolu daha fazla sistem degil, daha fazla
empati. CUinkU insanlar duyulduklarinda yukselir.
Gorulduklerinde bag kurar. Bag kurduklarinda ise daha
Uretken, daha yaratici ve daha sadik olurlar.

Empati 6gretilecek bir kavramdan ¢ok, hatirlanmasi
gereken bir beceri. Hepimiz bunu biliyoruz. Cocuklar
bunu cok iyi bilir. Dinlenmediklerinde nasil hissettiklerini
anlatabilirler. Cinkld empati, insan olmanin en temel
hafizasidir.

IK liderleri dinleyerek yénetmeli

Empatiyle ydnetilen kurumlar ylizde 23 daha karli.
Baglilik, Gretkenlik ve inovasyon artiyor. CinkU empati,
kullandikca cogalan tek para birimi. Empati ayni zamanda
kapsayiciligin da 6n kosuludur. Bir ¢alisani, bir kadini,

bir genci ya da farkh bir kusaktan bir profesyoneli
gercekten dahil edebilmek icin dnce onun nasil dahil
edilmek istedigini sormak gerekir. Sormadan anlayamayiz;
anlamadan da kapsayicl olamayiz. Bu nedenle empati,
cesitlilik ve kapsayicilik calismalarinin stst degil, temelidir.
insanlar kendilerini glivende hissettiklerinde seslerini
yUkseltir, fikirlerini paylasir ve sorumluluk almaktan
cekinmez. iste tam bu noktada empati, yalnizca iyi bir
liderlik davranisi degil; kurum kultGrinG dénUstlren
stratejik bir kaldirac haline gelir.

Ortak glcimuz empati. Bu glc¢ dogru kullanildiginda
yalnizca kurumlari degdil, insanlari ve toplumlari da
déndstarar.



DOSYA

40

-~

AELiS ABACIOGLU

Polikriz caginda iyi olma halini
yveniden insa etmek

Melis Abacioglu: Hayatimda bir dénem, fiziksel olarak
glc¢li ama zihinsel olarak kaybolmus durumdaydim.
Profesyonel sporculuktan Amerika’da Universite hayatina
gectigimde, 6zgurlik sandigim sey beni oldugum kisiden
uzaklastirdi. Depresyonu, ancak cok klclk bir adimla fark
ettim: Yerimden kalkmak! Once yiiriyis, sonra kosu... Bilim
bugln sunu net soyllUyor: Egzersiz, kronik depresyonla
mUcadelede en glcll iyilestirici araclardan biri. CUnkU dolu
olmayan bir kaptan baskasina bir sey aktaramazsiniz.
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Bu deneyim bana sunu 8Jretti: lyi olma hali sadece
hareketle degdil, butlnsel bir yaklasimla mUmkin. Bu
farkindalikla yola ciktim ve bugln yiz binden fazla
insana dokunan Wellbees’i kurduk. Polikrizlerle dolu bir
dUnyadayiz; iklim krizi, jeopolitik riskler, yapay zeka...
TUum bu belirsizlikler ekiplerin Gzerinde ciddi bir negatif
duygusal yUk yaratiyor. Strekli stres altindaki bir beynin
inovasyon Uretmesi mUmkun degil.

Yeterince kiiciik mii? Amaca hizmet ediyor
mu? lyi hissettiriyor mu?

Burada insan kaynaklari icin kritik bir esikteyiz. Farkindalik
tek basina yetmiyor; strdarulebilir aliskanliklara ihtiyacimiz
var. Ancak aliskanliklar sandigimiz gibi blyUk hedeflerle
olusmuyor. Tam tersine, komik derecede kiclik adimlarla
basliyor. O kadar klcuUk ki sizi kikirdatmali. CinkU aliskanlik,
iradeyle degil otomasyonla calisir. Ayrica U¢ temel soruyu
karsilamasi gerekir:

Hareket bu yUzden “anahtar aliskanlik”. Zincirleme bir etki
yaratiyor: Daha cok eneriji, daha iyi odak, daha glcli ekip
iliskileri. KlicUk bir adim, bireyi; birey, kurumu; kurum da
toplumu dénUsturebilir. TUrkiye zor bir dénemden geciyor
olabilir ama bu topraklarin glcli bir refleksi var; yilmazlik.
Hepimizin icinde harekete gecme cesareti var.

“PARAYLA ILISKIMiZ, HAYATLA KURDUGUMUZ iLISKININ AYNASIDIR”

PERYON Yoénetim Kurulu Uyesi Ela Kulunyar’in moderatérligiini Gstlendigi oturumda, MONAY Kurucu
Baskani, FODER ve Para Durumu Kurucusu Ozlem Denizmen, finansal okuryazarligin kisilerin ve kurumlarin

OZLEM DENIZMEN

ELA KULUNYAR

Ozlem Denizmen: Parayla hayatta tc temel ihtiyaci var.
Bunlar; kontrol duygusu, bir yere ait olma ve kendini yeterli
hissetme. Bu Ucl(, finansal konular icin de birebir gecerli.
Para ile kurdugumuz iliski; genetikten cok, cocuklukta
evde gorduklerimizle sekilleniyor. Annemizin biriktirme
refleksi, babamizin borg¢la kurdugu iliski, bizim ilk finansal
okuryazarlik dersimiz oluyor. Ardindan bu davranis
kaliplarini farkinda olmadan esimize ve cocuklarimiza
aktariyoruz. Yani herkesin bir “para karakteri” var ve bunu
bilmeden sagdlikh bir finansal denge kurmak mimkun degil.

Son yillarda sessiz bir pandemi yasiyoruz; yalnizlik. Bunun
bir de finansal boyutu var. insan kendini, cevresini ve

hayatina olan etkisini degerlendirdi.

parasal davranislarini dinlemeye vakit bulamiyor. Oysa
parayla iliskimizi anlamak, neyi neden yaptigimizi fark
etmekle basliyor. Bu farkindalikla tanimladigimiz sekiz
farkli para karakteri var. Masum, maceraperest, yaratici,
fedakar, patron, magdur, micadeleci ve bolluk odaklh
karakterler... Hepimizin icinde bunlardan biri baskin,
digerleri eslikci olarak bulunuyor. Her karakterin guclu
ve zayif yonleri var; mesele onlari taniyip dengeyi
kurabilmek.

Harcamalarimizin ylzde 95’inden fazlasi duygusal. Kredi
karti ekstreleri, para karakterimizin aynasi gibi calisiyor.
Bu aliskanliklar degisebilir ama 6nce degdistirmek istemek
gerekiyor. CUnkl 6nUimuzdeki ddbnemde yatirim getirileri
eskisi kadar 6ngorulebilir olmayacak; nakdin degeri cok
daha kritik hale geliyor. KlicUk gibi gdriinen harcamalarin
alternatif maliyeti artik cok yUksek.

Bu ylUzden insan kaynaklari ekiplerinin finansal farkindalik
konusunu gliindemine almasi cok kiymetli. Topluluklar,
atolyeler, kicUk adimlar blUyUk dénlsUmler yaratabilir.
Daha fazla maas her seyi cdézmuUyor ama “Seni anliyorum
ve yol géstermek istiyorum” demek cok seyi degdistiriyor.
Finansal iyi olus, calisanin hem hayatini hem isini
dénlstlren temel bir konu.
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“DiJITAL DONUSUMUN GERCEK GUCU, INSANI MERKEZDE
TUTUNCA ORTAYA CIKAR”

YenidenBiz Dernegdi Esbaskani ve Bagimsiz YK Uyesi Selen Kocabas’in yénettigi “CEO’larin Ajandasi:
insan Odaginda Dénilisiim” bashkli oturumda, Ulker CEO’su, Pladis Tiirkiye ve Orta Asya Baskani
Ozgir Koliukfaki ile Diageo Tiirkiye Genel Mudirii Bahar Ucanlar CEO’larin ajandasini konustu.

TN S

OZGUR KOLUKFAKI

SELEN KOCABAS

Degisimin icinden glclenerek cikmaliyiz

Bahar Ucanlar: icinden gectigimiz dénem, ekonomik
dalgalanmalar, iklim krizi, tedarik riskleri ve hizlanan
teknolojik déonUstimle birlikte is dinyasi icin son derece
zorlu goérinebilir. Ancak biz bu tabloya ayni zamanda
glclu bir firsat alani olarak bakiyoruz. Turkiye, kUresel
sirketler acisindan yalnizca blUyUme potansiyeliyle degil;
cevikligi, kriz ydnetme becerisi ve yetenek havuzuyla
da oéne cikiyor. BugUn farkl Glkelerde gorev alan ekip
arkadaslarimiz bunun en somut gdstergesi.

Onimuzdeki dénemde Uc¢ ana firsat alani gdériyoruz;
Klresellesme ile birlikte insan kaynagdini sinirlarin étesinde
birlikte blyUtmek, dedisen tlketici beklentilerine hizla
yanit verebilen inovasyon ve tim bu dénisimi mUimkdn
kilan dijitallesme.

Sirket olarak 6nimuzdeki bes yilda délcegimizi iki katina
cikarmayi hedefliyoruz. Bu hedef, yalnizca finansal

degil; yetkinlik, beceri ve liderlik anlaminda da yeni bir
organizasyonel kapasite gerektiriyor. “Bizi iki katina
tasiyacak insan kaynagina sahip miyiz?” sorusu, insan
kaynaklari stratejimizin merkezinde yer aliyor. Yapay zekayi
da bu cercevede konumlandiriyoruz, insanlarin yerine
gecen degdil, ise anlam ve degder katan bir arac olarak.

Robotik stire¢c otomasyonuyla elde ettigimiz verimliligi,
calisanlarin yaraticiliga ve inovasyona alan acmasi olarak
gdériyoruz. Dijitallesme, iISG’den Uretime kadar pek cok
alanda insan hayatini daha glvenli ve anlamli kiliyor.
Ancak bu dénlsimn basarisi, teknolojiden cok insanin
bu teknolojiyi nasil sahiplendigiyle ilgili. Bu nedenle tim
calisanlarimizi kapsayan dijital okuryazarlk programlarini
hayata gecirdik.

Sadece sirketleri degil, ekosistemi birlikte dontstirmek
zorundayiz. Gengleri, ciftcileri, is ortaklarini bu yolculuga

dahil etmeden strdurulebilir bir
gelecek insa etmek mUmkuin degil.
Dijital dontGsimUn gercek glcd,
insani merkezde tutabildigimiz
Olclde ortaya cikiyor.

Mutluluk Gzerine kurulu bir
blUylme modeli
BAY/ T = Ozgiir Koliikfaki: Dinya ve Turkiye,

belirsizliklerin ve dalgalanmalarin
yogun oldugu bir ddbnemden geciyor. Biz bu tabloya
“firtinayla micadele” olarak dedil, “dalgalarda sorf yapma”
firsati olarak bakiyoruz. Kriz dénemlerinde insanlar umut
ve mutluluk arar. Bizim faaliyet gdsterdigimiz kategorinin
merkezinde de tam olarak bu var; mutluluk. Her lokmada
mutluluk verme vizyonumuz, bu dénemde de blylime
odagimizi korumamizi sagliyor.

Bu yaklasimi sirket icinde “5M’li mutlu bUyUime” modeliyle
tanimliyoruz. istikrarh baydmeyi gicli markalar ve
inovasyonla; rekabetc¢i blUylmeyi paydaslara deger
yaratarak, karli bUyUmeyi ise yatirim yapma 6zgurligu olarak
goérlyoruz. Strdurilebilir blylmede ise insan, toplum ve
doga ekseninde sorumluluk aliyoruz. Ancak bu modelin
merkezinde benim icin en kritik baslik “insan odakl blylme”.

insan dénisimuUuni (¢ ana baslikta ele aliyoruz: Kapasite,
Yetkinlik ve Kaltur. Kapasite tarafinda organizasyonel
ceviklik ve belirsizlige uyum yetenedi én plana cikiyor.
Ogrenmeye acik, merakli ve yenilikci bir yapi kurmak bu
cevikligin temel sarti. Yetkinlik tarafinda ise calisanlarin
hem buglnki becerilerini gelistirmeyi hem de gelecegdin
liderlik ihtiyaclarina hazirlamayi hedefliyoruz. Katalog
egitimler yerine, kisisellestirilmis ve potansiyel odakli
gelisim modelleri uyguluyoruz.

Yapay zeka ve dijitallesme bu donlisimin énemli

bir parcasi. Al, isleri elimizden alan degil; onu etkin
kullananlarin fark yarattigi bir arac. Bu nedenle
calisanlarimizin dijital farkindaligini ve adaptasyon hizini
artirmaya odaklaniyoruz. Ancak teknoloji ne kadar gelisirse
gelissin, kultir her zaman belirleyici olmaya devam ediyor.
Degerler, gliven ve birlikte basarma duygusu olmadan
hicbir strateji hayata gecmiyor.

Bizim icin “mutlu et, mutlu ol” yaklasimi sadece bir slogan
dedil; liderlik anlayisimizin 6zU. CUnkU kalici basari, insani
merkeze alan bir kultdrle mimkuan.
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“YAPAY ZEKA CAGINDA REKABET AVANTAUJI iINSAN,
KULTUR VE CESARET ILE SAGLANIR”

“Uretken Yapay Zeka Devrimi: Kiiresel Etkiler ve Tirkiye’nin Konumu” baslikli oturumu,
ManpowerGroup Tiirkiye CEO’su Feyza Narli yénetti. Oturumda TUSIAD Yénetim Kurulu
Uyesi ve Dijital Tiirkiye Yuvarlak Masasi Baskani Perihan inci ve PERYON Y&netim Kurulu

Baskani Dr. Eylem Derya Ozgir gorislerini paylasti.

PIt v

PERIHAN INCI

e, .
DR. EYLEM DERYA OZGUR

Yapay zekada butlincil bir sicrama sart

Perihan inci: Turkiye’de yapay zeka konusunda gtclu
bir farkindalik ve vizyon oldugunu goértyoruz. Nitekim
CEOQ’larin bluyUk cogunlugu yapay zekanin sektorlerini
dénlstUrecedine inaniyor. Ancak is uygulamaya
geldiginde, 6zellikle teknik ekipler seviyesinde hazirlik
oranlarinin oldukca dustk kaldigina tanik oluyoruz. Bu
tablo bize sunu sdyltyor: Vizyon yUksek, ancak hazirlik
sinirli. Oysa 2030’a gelindiginde yapay zekanin klresel
ekonomiye 15 trilyon dolarin Gzerinde katki saglamasi
bekleniyor. Bu dl¢cekte bir firsat, Turkiye icin de stratejik
bir sicrama alani anlamina geliyor.

Bu farkin temel nedenlerine baktigimizda; veri glvenligi
ve gizlilik endiseleri, yatirhm geri déntsinin belirsizligi,
yetkin insan kaynagdi eksikligi ve nereden baslanacagdina
dair net bir yol haritasinin olmayisi éne ¢ikiyor. Gecmiste
yapay zeka ve otomasyon daha cok parca parca,

belirli Gretim hatlarinda veya sinirli departmanlarda
kullaniliyordu. Bugln ise tiUm organizasyonun birbiriyle
konusabildigi, uctan uca entegre sistemlerden s6z
ediyoruz. Bu yalnizca teknolojik degil, ayni zamanda
glclu bir kultirel déntsimu de zorunlu kiliyor.

Ben Tudrkiye’'nin bu dénlsimuU basarabilecek hiz ve
yetkinlige sahip olduguna inaniyorum. Ancak bunun
icin bUtlncul bir bakis acisina ihtiyac var. Yonetim
kurullarindan baslayarak, kamu ve 6zel sektdrin
ortak bir strateji etrafinda hareket etmesi gerekiyor.
Regllasyon, veri gizliligi ve etik cerceve kamunun
sorumlulugundayken; 6zel sektdrin de yetenek
ddnlsimune, altyapi yatirimlarina ve uygulamaya
odaklanmasi sart.

—)" .

YUrimeyi 6grenmeden kosmak
mUmkin degil. Ancak dogru
onceliklendirme ve hizli ama
bilincli adimlarla bu farki
kapatabilir, yapay zekay! Turkiye
icin gercek bir rekabet avantajina
donuUsturebiliriz.

Yapay zekada basari
teknolojide degil,
insan ve kiultirde sakli

.

L

FEYZA'NARLI

Eylem Derya Ozgiir: Yapay
zekaya dair iyimserlik yUksek. Kurumlarin cok bUyuk bir
bolimU bu teknolojinin verimliligi ve yetenek gelisimini
destekleyecedine inaniyor. Ancak carpici bir veri
var: Yapay zeka odakli projelerin yaklasik ylzde 95’i
basarisiz oluyor. Bunun nedeni teknolojinin yetersizligi
degdil; donUsimin bUtlnsel bicimde ele alinmamasi.
Yani kultar, organizasyon yapisi, beceriler ve etik boyut
birlikte ele alinmadiginda iyi niyetli girisimler dahi
sonug¢suz kaliyor.

Yapay zeka hayatimiza yalnizca yeni araclar dedil,

yeni roller de getiriyor. Yapay zeka stratejistleri, is ile
teknolojiyi bulusturan cevirmen roller, etik ve uyum
alaninda uzmanlasmis profiller artik organizasyonlarin
kritik parcalari haline geliyor. Bu rollerin basarisi ise
teknoloji kadar glcll bir ydonetisim ve kultlrel altyapi
gerektiriyor. Etik, veri gizliligi ve algoritmik seffaflik gibi
konular; “sonradan bakariz” denilecek basliklar degdil, en
bastan tasarlanmasi gereken unsurlar.

Bununla birlikte, yapay zeka caginda &éne cikan
becerilerin bUyUk bdIimU aslinda yeni degdil. Ancak
artik bu beceriler olmadan ayakta kalmak mimkuin
degdil. Teknoloji okuryazarlgi, elestirel disinme, veriyle
karar verebilme ve 6grenme cevikligi beyaz yaka icin
vazgecilmez hale geliyor. Yapay zeka hesaplamayi
yapacak; insana disen ise anlamlandirmak, sorgulamak
ve deger katmak olacak.

Yapay zekayl bu dénUsiimde bir tehdit olarak
gébrmemeliyiz. Aksine insani merkeze alan, dogru
yetkinliklerle desteklendiginde glclU bir firsat.
Kazananlar, teknolojiyi insanla birlikte dlistnebilen ve bu
dengeyi kurabilen kurumlar olacak.
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IKi GENC KADIN YASAMINI NASIL YENIDEN TASARLADI?

Milli Paralimpik Okcu Oznur Ciire ve NeuroVision Al Tech Inc. Kurucu CEO’su ve Teknoloji Lideri
Zulal Tannur, “Yasami Yeniden Kurgulamak” oturumunda, PERYON Y6netim Kurulu Uyesi Duygu
Erzurumlu Cengiz’e nasil diinya capinda taninan kisiler haline geldiklerini anlatti.

OZNUR CURE

Sifir noktasindan zirveye

Oznur Ciire: Buglin 28 yasindayim ama hayatimi
yeniden tasarlamaya basladigim yas 17’ydi. Ailemle
gecirdigimiz trafik kazasi birka¢ saniye slrse de

etkisi bir 6mre yayildi. Annemin boynu kirildi, benim
belim. Bir anda “normal” bildigimiz hayat geride kaldi.
Hastane odalarinda, fizik tedavi salonlarinda kendime
ilk sordugum soru suydu: “Simdi ne olacak?” Omurilik
felcinin ne oldugunu, paralimpik sporlarin ne anlama
geldigini orada 6grendim. Aslinda en ¢cok da ne kadar
bilgisiz oldugumu fark ettim.

O sUrec beni cok erken buylttld. Kendime net bir s6z
verdim: Kimse bana aciyarak bakmayacak, benimle gurur
duyacaklar. Daha 6nce profesyonel tekvandocuydum;
spordan kopmak istemedim, sporu yeniden kurdum.
2018 yilinda okg¢ulukla tanistim. Bugln Dlnya ve Avrupa
sampiyonluklarim, Paris 2024 Paralimpik altin madalyam
var.

Okculuk bana kendimi ydnetmeyi dgretti

Okculukta rakibinle degil, kendi zihninle yarisiyorsun.
Nabzin ylUkseliyor, elin titriyor, “ya kacirirsam” dislncesi
geliyor. Hayatta da bdyle. Ben nefesle, tekrarlarla,
rutinle kendimi yonetmeyi 6grendim. Motivasyonum
kimseye bagl degdil, tamamen kendime duydugum
glvene dayaniyor. Kimseyle kiyaslanmiyorum. istedigim
madalyayl énce zihnimde boynuma takiyorum, sonra
calistyorum.

Benim sifir noktam kazaydi. Ama orada bitmedi. Annemi
de sporla bulusturdum; buglin onun da dereceleri var.
2028 Los Angeles’ta birlikte yarisma hayali kuruyoruz.
Herkesin bir sifir noktasi var. Bulun, yeniden baslayin ve
asla vazgecmeyin.”

DUYGU ERZURUMLU CENGIZ

Normal diye bir sey yok

Ziilal Tannur: Ben aceleci doganlardanim. Alti aylik
dogdum ve ylzde besin altinda bir gérme dizeyiyle
hayata basladim. ilk yillarim “gdrmeyi 6grenmekle”
gecti. Gorme dlzeyim artmadi ama beynim nesneleri,
yUzleri, dinyayl tamamlamayi 6grendi. Cok klcUk

yasta bilgisayarla tanismam bu ylUzden bir ddnim
noktasi oldu. Henliz okuma yazma bilmiyordum ama
teknoloji bana baska bir kapi acti. 10 yasinda bir gece
gdbrmemi tamamen kaybettim. Sabah uyandigimda
ekrana erisemiyordum ama sunu séyledim: “Ben bunu
tekrar yapacagim.” Asistan teknolojilerle basladim,

sonra teknoloji ekiplerine liderlik ettim. Anadolu’nun en
dezavantajli kdylerinde cocuklarla robotik ve kodlama
calistim. Cok genc yasta Microsoft’ta klresel roller aldim,
59 Ulkeyi yonettim. Su anda Silikon Vadisi’nde kurdugum
iki sirketi ydnetiyorum.

Yapay zekayla birlikte distiinmeliyiz

Ben nérobilim ve bilissel bilimler alaninda calisiyorum.
Bugln asil sorumuz su: Yapay zeka insan gibi dustnebilir
mi, hissedebilir mi? Gelecek tek bir meslege ait degdil.
Yapay zekd mUhendisi olmak tek basina yetmez;

yanina insani, psikolojiyi, sosyolojiyi koymadik¢ca deger
Uretmezsiniz. Mesele yapay zekadan daha iyi olmak
degdil; onunla birlikte calisabilmek.

Bir de kapsayicilik meselesi var. Bu bir tercih dedil,
zorunluluk. Kapsayicilik sadece belli gruplari degil,

tam farkhhklari kapsayabilme becerisi. Biz ekiplerimizi
bilincli olarak farkliliklarla kuruyoruz cUink( asil donlsim
oradan geliyor. DUnyayi degdistirenler cogu zaman “farkl”
olanlar. insan kaynaklari yéneticileri su soruyu sormali:
Biz bu farklhiliklar icin alan agciyor muyuz? Acmiyorlarsa
gelecegdi de iskaliyorlar.
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HANGI GELECEK?

FutureBright Group Kurucu Ortagi Akan Abdula, “Yeni Cagda Yetkinlikler ve Yetenekler”
baslikli konusmasinda “Gelecek artik tek degil, coklu. Teknoloji her seyi donistirirken
kurumlarin, liderlerin ve ¢alisanlarin en biiylik sinavi; yeniden sekillenen diinyaya ne kadar hizla

uyumlanabildikleri olacak” dedi.

AKAN ABDULA

Herkes “gelecedi” konusuyor; is yerlerinde, markalarda,
teknolojide... Peki hangi gelecek?

Artik tek, dogrusal, 6ngoérilebilir bir gelecek yok.
Stratejilerin 6mruU kisaldi. Eskiden “tek bir planin olsun,
arkasinda inatla dur” derdik. Bugln bu receteler
calismiyor. Reaktif olacagiz, hatta olmak zorundayiz.
Cunkl coklu gelecekler cagindayiz.

Bir zamanlar “Yapay zekayi durdurmaliyiz” diyen

Elon Musk, bugln yapay zeka Urlnleriyle dlinyayi
dénusturtyor. Etik, veri givenligi, GDPR gibi kavramlar
yerini hiz ve kazanca birakti. Artik hicbir bariyer yok.
Bu da demek oluyor ki teknoloji nefes kesici bir hizla
ilerleyecek ve her modelin &mrU kisalacak. Eskiden bir
deneyim modeli 20 yil yasardi; simdi arastirmalar bu
strenin 4,5 yila dUstugunt soéyliyor.

Yani isler ayni kalabilir ama isi yapma bicimleri her bes
yilda bir resetlenecek. Bunu anlayan herkesin fark ettigi
gibi artik hepimiz veri isindeyiz. insan kaynaklari da
pazarlama da... Cunku is yeri deneyimi, veri isleme hizina
bagl hale geldi. “Veri simyaciligi” dénemini gectik simdi
“algoritmik beyin” dénemindeyiz.

Yetenek mucadelesi sadece
metropollerde yasanmayacak

Departmanlarinizda karar verebilen, otonom duistnebilen
bir algoritmik beyin var mi? Yoksa hala “Veri gelsin,

bir bakalim, sonra karar veririz” diyen manuel diinyada
misiniz? Bu hizda bekleme IUksimUz yok. Bir baska blyuUk
doénlsUm ise Turkiye’nin mega sehirlesmesi.

Artik sadece Istanbul, Ankara, izmir degil; Antalya,
Bursa, Adana da mega sehir statisiinde. Ama beni asil
heyecanlandiran ikinci dalga, yani Mugla, Kocaeli, Aydin,
Konya, Kayseri, Gaziantep, Samsun, Trabzon...

Onumuzdeki on yilda bu kentler yeni cekim merkezleri
olacak. istanbul’daki beyaz yaka, yUksek kiralar ve
barinma krizi nedeniyle buralara ydonelecek. Anadolu
kaplanlari baylyor; kendi isveren markalarini yaratiyor.
Yani yetenek mucadelesi artik sadece metropollerde
yasanmayacak. Demografi de sessizce degdisiyor. Genis
aileler mikro ailelere dénlstl; tek kisilik haneler hizla
artiyor. Bekar anneler en hizli blyUyen segment. ilk kez
doért jenerasyon birlikte calisacak. X ve Y halad kurum icin
cigerini masaya koyan tek kusak. TUrkiye artik gen¢ dedil,
2038’de “cok yasli Ulkeler” arasina girecek. Sirketlerin
sormasi gereken soru su: Orta yasli ¢calisani nasil mutlu
ederim, nasil donUstlUrlrim? CUnkU en blUyUk insan
kaynagdi 38-50 yas araliginda olacak. Biz buna “deneyimli
genclik” diyoruz. 50’den sonra ise “en verimli yillar”
basliyor.

Bir baska dénUsim: Gig ekonomisi

Son 10 yilda 850 bin kisi tam zamanli isten bagimsiz,
coklu calismaya gecti. C-level ydneticiler bile artik
“tepeye cikmak” istemiyor; zamanlarini birkac

sirkete kiraliyor. Bu ne demek? Yetenekleri iceride
tutamayacagiz. O zaman dismanlasmak yerine is
birligi kurmamiz gerekiyor. Kurumsal sirketlerin gig
platformlariyla calismayi, bilgi ve deneyimi paylasmay!
o0grenmesi lazim. Turkiye’nin en blyUk sirketlerinde
yvaptigimiz arastirmada “yetenek” olarak tanimlanan
calisanlar bes ortak noktada birlesiyor: Finansal istikrar
istiyorlar. Psikolojik gUvenlik talep ediyorlar. Amag
duygusu ariyorlar. Dijital olanaklarin kesilmemesini
istiyorlar. Beceri gelisimine yatirim bekliyorlar.

Ayrica “10 bin saat” uzmanligi degil, rotasyonu tercih
ediyorlar. Farkl departmanlarda deneyim kazanmak
istiyorlar. Gecmis basarilarini degdil, gelecege yodn
verebilen liderleri ariyorlar.

Ustaliga saygl var ama ustalik artik “gelecedi
goOsterebildigi” sGrece degerli. Bir de rutin... Rutin en
blUyUk dismanlari.

Peki, beyaz yakaya 2026°da hangi duyguyu satacagdiz?
Normalde kriz dénemlerinde glven ve kontrol beklersiniz
ama su anda tablo farkl. insanlar para kaybediyor ama
900 liralik “Dubai cikolatasi” aliyor, Glke fakirlesiyor ama
yurt disi tatili artiyor.

Beyaz yaka gliven degdil, canlanma istiyor.

Kaybettigi enerjiyi, etkisini, 6zglnligund geri istiyor.
“Beni nasil canlandirirsin, bana yeniden glg¢ verir misin?”
diyor.
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YENI CAGIN LIDERI HIZIN DEGIL, ANLAMIN PESINDEN GIDEN KiSiDIR

Liderlik ve Yonetim Disiinlri Fazil Oral, “Esik Asildi, Yapi Degisti” baslikli konusmasinda,
insanligin yeni bir bilin¢ esigini astigini ve artik ilerlemenin degil, zihinsel ve ahlaki bir sicramanin
yasandigini sdyledi. Oral, “Yapay zekanin merkezde oldugu bu ¢cagda asil sinav bilgi degil, bilgelik
ve vicdan. Adalet, basiret, cesaret ve dirayet kavramlari yeni dénemin liderlik pusulasi olmali.
Cunki teknoloji ne kadar gelisirse gelissin insani insan yapan degerler degismiyor” ded..

—

FAZIL ORAL

Bu salonda 27 yildir konusuyorum. Spor Sergi Sarayr’’nin
muUzik yarismalarindan buglne, hem mekanlar hem de
anlamlar degisti. iki giin boyunca yapilan otuzdan fazla
konusmayi dinlerken sunu distindim: Esik asildi, yapi
degisti. Artik diinyanin referans degerleri baska. Bir cag
bitti, yeni bir bilin¢ esigi basladi.

Bu esik sadece teknolojik degdil; insana dair bir esik.
Rahmetli anneannem 29 yasinda on birinci cocugunu
dogurmustu. Besini kaybetmis, altisi yasamisti. Kizim

iki Universite bitirdi, bes dil biliyor; 32 yasinda ve hala
“boyfriend”i yok. Aradaki fark, sadece yasam bicimi dedgil,
insanlik deneyiminin dalga boyu. Biz, ebeveyn zorbalidiyla
bUyUyUp cocuklarin zorbaligiyla sinanan kusagiz. Eskiden
“blyldk s6zU dinlenirdi”, simdi cocuklarimiz “haklilikla”
sdz aliyor. Bu kirilma, yeni cagin en blUyUk gbdstergesi

su: insanlik artik ilerlemiyor, sicriyor. Eski diisiinme
bicimlerinin ise yaramadigi bir cagdayiz.

Bu sicramanin merkezinde yapay zeka var. Organizasyon
semasinda nereye koyacagimizi bilemiyoruz. Karar
veriyor, 6greniyor, hatta 6ngdrlyor. Sanayi caginda
kaslarimiz uzadi, dijital cagda zihnimiz bOyUdU; yapay
zeka caginda vicdanimiz sinaniyor. “Vicdan”in ingilizcesi
conscience, Latince’deki con-scire kdoklinden gelir:
“Birlikte bilmek”. Peki biz gercekten yapay zekayla birlikte
mi &éJreniyoruz, yoksa ona sadece topladiklarimizi geri mi
okutuyoruz? Bir 6gretmen gibi bize derli toplu anlatiyor
ama dJretmenin sefkatini gdsterebiliyor mu? ilkokul
6gretmenimizi unutmayiz; yapay zekay! bir saniyede
unuturuz. Cunkd bilgi iliski kurmaz, insan kurar. Belki

de bu yeni dénemde en ¢cok kaybettigimiz sey, sefkatin
Ogretici glcl olacak.

Asil sinav bilgi dedil, vicdan

Yapay zekd, insanligin kendi zekasini ilk kez disina
kopyaladidi bir arac. Makine sadece kas glcinl degil,
dislinme bi¢cimini de paylasiyor. Bu ylUzden artik
sinavlarimizin konusu bilgi degil, bilgeligin 6l¢ctsd. Sinavin
Arapca kokl “bela”dir; “Allah belani versin” demek,
aslhinda “Tanri seni sinasin” anlamina gelir. Belki de yapay
zeka bize, haddimizi hatirlatacak yeni bir sinavdir.

insanin kendine yeniden y&n vermesi icin dért kadim
kavram var. Adalet, Basiret, Cesaret, Dirayet — kisaca
ABCD. Adalet, yalniz hukukla ilgili degildir; evrenin ritmidir.
Denge bozuldugunda sistem kendini cezalandirir. GU¢

tek elde toplanirsa geri besleme koérlesir, kurumlar tikanir.
Basiret, sadece gdérmek degdil, gérmenin anlamini bilmektir.
GozUn degdil, gonlun netligidir. Etik, ahlak ve irfan arasinda
denge kurmadigimizda bilgi icinde kérlesiriz.

Cesaret, Arapca’da “dibi gérinmeyen sudan gecmek’tir.
Korkuya ragmen adim atmaktir. Iyi lider kriz aninda
bagirmaz; sessiz anlarda dogruda israr eder. “Hadi bir
daha, ben buradayim” diyendir. Dirayet, sabrin akilla
birlesmis halidir. Her sey dagdilir, yeniden kurulur; dirayet,
o yeniden kurma glcudur. Plotinos’un dedigi gibi: “Birlik
her an yeniden dogar.”

Yeni ¢cagin lideri hizin dedil,
anlamin pesinde olandir

Dunyanin buglnkl esigi de tam burada: Hizin, bilginin

ve teknolojinin ortasinda insan kalabilmek. Kopernik
“uzayin efendisi degilsin”, Darwin “dUnyanin efendisi
degdilsin”, Freud “kendinin efendisi degilsin” dedi. Belki de
yapay zeka, “bilginin efendisi degdilsin” demeye geliyor.
Ama insan, adaletiyle dengelenen, basiretiyle ydon bulan,
cesaretiyle harekete gecen ve dirayetiyle strdUren bir
varlik oldugu sUrece, hicbir algoritma onu butUnlyle
tanimlayamayacak.

Mevlana “Dogru ve yanlisin étesinde bir yer var; orada
bulusalim” der. Belki de bugln, o yer tam olarak insanla
makinenin, veriyle vicdanin kesistigi yerdir. Yeni ¢cagin
lideri hizin degil, anlamin; bilginin degil, hikmetin pesinde
olandir. E§er adalet dengeyi, basiret anlami, cesaret
eylemi, dirayet sUrekliligi temsil ediyorsa — o zaman
teknoloji ne kadar ilerlerse ilerlesin, bizi insan yapan o
dort harf hep ayni kalacak: A-B-C-D.
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SURDURULEBILIRLIK SAHNESI

Sunuculugunu Goékgcen Miftioglu Capa’nin Ustlendigi Sirdirilebilirlik Sahnesi, kongrenin
ilk glinli gerceklestirildi. Dr. Serta¢c Doganay’in acilis konusmasini yaptigi ve 7 ayri oturumun
diizenlendigi Surdirilebilirlik Sahnesi yogun ilgi gordu.

“SOSYAL SURDURULEBILIRLIK
IK’NIN HEDEFINDE OLMALI”

Dr. Sertac Doganay, PERYON
Kongresi kapsaminda
dizenlenen Surdurllebilirlik
Sahnesi’nin acilisinda yaptigi
konusmada, strdurulebilirligin
cogu zaman yalnizca “cevre”
bashgi altinda ele alindigini,
oysa insan kaynaklarini asil
ilgilendiren boyutun sosyal
sUrdUrulebilirlik oldugunu
vurguladi. PERYON’UN

bu alana ézel bir sahne
ayirmasinin Turkiye’de nadir
gorllen ancak son derece
kritik bir yaklasim oldugunun altini cizdi.

KuUresel gelismelere de deginen Doganay, Birlesmis
Milletler catisi altindaki Net Zero Banking Alliance’tan

ABD’li blUyUk bankalarin ¢ekilmesini ve kisa slire sonra

bu yapinin tamamen kapanmasini 6rnek gdstererek, bu
gelismenin, yesil yatirimlarin ydon bulmasini zorlastiracagini
ve bankalarin ESG hedeflerini artik ortak bir cerceve yerine
bireysel olarak belirlemek zorunda kalacagini séyledi.

Tarkiye 6zelinde ise istanbul Sanayi Odasi ve IPSOS’un
arastirmasina atifta bulunan Doganay, sanayi kuruluslarinin
yalnizca ylzde 13°UnUn karbon ayak izini hesapladigini,
sUrdUrulebilirlik raporu yayimlayan sirket oraninin ise
ylzde 6’da kaldigini hatirlattl. Bunun yalnizca Turkiye’'ye
6zgl olmadigini, kiiresel dlcekte de benzer bir tablo
bulundugunu ifade etti.

Surdurllebilirligin 300’den fazla tanimi olduguna dikkat
ceken Doganay, kavramin yalnizca cevresel gdstergelerle
degdil; toplumsal cinsiyet esitligi, adalet, insana yakisir

is, Ucret politikalari ve terfi sistemleri gibi cok genis bir
alani kapsadigini vurguladi. “Bu basliklardan biri eksik
oldugunda surdurulebilirlikten séz edilemez” diyerek,
Ozellikle insan kaynaklarinin bu bltldnsel yaklasimin
merkezinde yer aldigini belirtti.

INSAN MERKEZLI ENDUSTRI: SURDURULEBILIR DiYALOGLAR

Danisman Dr. Aykut Engin’in moderatdrliigiina Gstlendigi “insan Merkezli Endistri: Strdirilebilir Diyaloglar”
oturumunda, PERYON Yénetim Kurulu Uyesi Ersin Basyildiz ve Cimento Endustrisi isverenleri Sendikasi
(CEIS) Genel Sekreteri Dr. H. Serdar Sardan

I'dhq‘,lrnall.lI e - s
insqn Kaynakian goruslerini paylasti.
[ ]

DR. H. SERDAR SARDAN

ERSIN BASYILDIZ

DR. AYKUT ENGIN

Dr. H. Serdar Sardan: insan merkezli bir endUstriden séz
ediyorsak, bunu yalnizca bireyler Gizerinden degil; kurumlar
ve onlari temsil eden yapilar Gzerinden de okumamiz
gerekiyor. isci ve isveren sendikalari, bu diyalog zemininin
en kritik aktorleri. Ancak bugun iliskilerin Gcret ve sosyal
haklar ekseninde sikistigini gérlyoruz. Oysa strdurllebilir
diyalog, taraflarin birbirinin glindemini sahiplenmesiyle
mUmkdn.

CEIS olarak, diizenli sosyal diyalog toplantilari, gelecedin
mesleki becerileri arastirmalari, egitim ve gelisim
platformlarimizla sosyal diyalogu gelistirmeye calisiyoruz.
CEIS Kampus, is sagligi ve gUvenligi egitimleri, MBA
programlari ve tersine mentorluk uygulamalariyla kusaklar

arasi anlayisi gUclendirmeyi hedefliyor, toplumsal cinsiyet
esitligine 6zel bir &nem veriyoruz. CUnkU insani merkeze
almayan hicbir endUstriyel dénlsim kalici olamaz.

Ersin Basyildiz: Cimento sektdrl bugln tarihinin en kritik
doénldsim dénemlerinden birini yasiyor. Dekarbonizasyon,
yesil dontsiim ve iklimle micadele glindemin merkezinde.
Ancak bu dénlUsim yalnizca teknolojiyle degil, insanla
mUmkin. Sanayi 5.0 tam da bunu séylUyor: insan odaklilik,
sUrdurulebilirlik ve dayaniklilik. Avrupa Komisyonu’nun

da altini ¢cizdigi gibi, teknolojiyi merkeze alan dedil, insani
merkeze alan bir endUstri anlayisina gegiyoruz.

Biz sUrduUrUlebilirligi sadece karbon ve ¢cevre basligi

olarak gérmuyoruz. SUrdUrulebilir diyalog, bu basarinin
anahtari. Calisanlarin fikirlerini 6zgUrce paylasabildigi,
teknolojinin insan yaraticihigiyla bulustugu bir ortamda
gercek donlsim ortaya cikiyor. Bir ustabasimizin fikriyle
baslayan ve ekipler arasi diyalogla blyUlyen bir proje,
milyonlarca kilovat saat enerji tasarrufu ve ciddi bir karbon
azaltimi sagladi. Bizim ic¢in strdarulebilirlik, teknolojiyle
desteklenen, insan merkezli ve glclU bir diyalogla mimkin
olan dénlsim.
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gelistirmeye devam ediyoruz.

IC

HOLDING



48 DOSYA

w4
Y

KALKINMA, SOSYAL DONUSUM VE iNSAN:
SURDURULEBILIRLIGIN KALBI

PERYON Etik Kurulu Uyesi Elcin Akcadag Tosun moderatdrliigiinde TSKB insan Kaynaklari
ve Kurumsal iletisim Direktdrii Melis S6kmen ve Migros Grubu Kurumsal iletisim ve
Surdirulebilirlik Grup Direktdrii Kaan Unver, “Kalkinma, Sosyal Déniisim ve insan” baslikli

oturumda siirdirilebilirligi tartisti.

ELCIN AKCADAG TOSUN

MELIS SOKMEN

Uclt déniisimde insani merkeze almadan
surdurdlebilirlik mimkin dedil

Melis S6kmen: Bugln dlnyada artik yalnizca ikiz dedil,
UclU bir dénlUsimden séz ediyoruz. Yesil dénlUstm, dijital
dénlsim ve sosyal donlstm. Biz TSKB olarak buna “iklim
krizi” ya da daha genis anlamiyla “ekosistem krizi” diyoruz.
CUnkU mesele yalnizca ¢evreyi korumak degdil; yasamin
bUtlnUnd yeniden tasarlamak. Strdurdlebilir kalkinma
amagclariyla uyumlu portféyimuizin ytzde 93,5’ini bu bakis
acislyla yénetiyor, kredilendirme faaliyetlerimizin ylzde
58,5’ini dogrudan enerji ve strdurllebilirlik projelerine
yonlendiriyoruz.

Ancak sunu ¢ok net gorlyoruz; yesil ve teknolojik
dénlsim, insana ve topluma dokunmadigi stirece eksik
kaliyor. Yapay zeka, yeni calisma modelleri, dedisen beceri
setleri, yaslanan ntfus, demografik dontsim... Tim bu
bas déndUrlcl hizin ortasinda sosyal donlsim bu slrecin
kalbi.

Biz sosyal dénlisim, sosyal sermayeye yatirim yaparak
glclendirebilecegimize inaniyoruz. Aileden baslayan,
topluma yayilan ve is yerinde karsilik bulan Gg¢ halkali

bir etki alanindan s&z ediyoruz. insan onuruna yakisir is,
saglikli is glcd, yeniden becerilendirme, sosyal baglarin
glclendirilmesi bu yaklasimin temelini olusturuyor.
Kalkinma bankasi olmanin verdigi cok paydasli calisma
imkaniyla akademiden sivil topluma, sanattan girisimcilige
uzanan genis bir etki alaninda sorumluluk aliyoruz.

Bugln Ulkemizde 21 milyon kadinin istihdama katilmiyor
olmasi blyUk bir kayip. Bu nedenle kadinlara, genclere ve

dezavantajli gruplara yonelik programlar
gelistiriyoruz. Afet dayanikhligi ise artik
yalnizca bolgesel dedil, Glke capinda bir
sosyal mesele. KitUphanelerden egitim
projelerine, klltlr-sanattan girisimcilige
uzanan calismalarimizda temel
motivasyonumuzu sdyle dzetleyebilirim:
Suardurulebilirlik, insani merkeze
almadiginda yalnizca bir kavram olarak
kalir!

Surdurulebilirlik sahadan baslar
KAAN UNVER

Kaan Unver: Surdurulebilirlikte bty Uk
hedefler koymak elbette dnemli. Ancak asil mesele bu
hedeflerin sahada, glinlik hayatin icinde karsilik bulmasi.
Migros olarak 75 bin ¢alisanimiz, yaklasik 24 bin ciftcimiz
ve tedarikcimiz, milyonlarca musterimizle cok blyUk bir
ekosistemin parcasiyiz. Bu bUyUklik beraberinde ciddi
bir sorumluluk getiriyor. Biz bu sorumlulugu “lyi Gelecek
Plani” adini verdigimiz sUrdarulebilirlik yaklasimiyla isimizin
merkezine koyduk.

Sosyal kalkinmayi yalnizca ekonomik blylme olarak
gdérmuyoruz. insana dokunan, yasam kalitesini artiran
projeler olmadan kalkinmadan s6z edilemez. 81 ilde faaliyet
goOsteren bir yapi olarak, istihdam sagladigimiz ¢alisanlarin
ylUzde 57’sinin o bdlgenin insani olmasi bizim icin cok
kiymetli. Bu, hem yerel ekonomiyi gl¢lendiriyor hem de
sosyal baglari koruyor.

Egitim bu isin temel tasi. Migros Akademi ile milyonlarca
saat egitim veriyoruz. Kadin ¢alisan oranimiz ylUzde 46
seviyesinde; yonetici kademelerinde bu orani ylzde
35’in Uzerine ¢ikarmayi hedefliyoruz. Bunun yaninda Aile
Kullpleri ile Milli Egitim Bakanligi is birliginde Ucretsiz
ve sertifikall egitimler sunuyoruz. Buglne kadar 28 bini
askin Kkisi ki bUyUk cogunlugunu kadinlar olusturuyor bu
programlar sayesinde ekonomik hayata katildi.

Somut érnekler bizim icin cok 6nemli. Ordu’da yerel
kooperatiflerle kurdugumuz yumurta Uretim modeliyle
kadinlara dlzenli gelir saglhyoruz. Kayseri'de yesil
mercimek projesiyle ithalati azaltirken topradi onaran
rejeneratif tarimi destekliyoruz. Bingdl’de ise cografi isaretli
bal Uretimiyle yerel Greticileri uluslararasi standartlara
tasidik. Kdydeki kadindan baslayan bu hikayeler, bugin
ihracata uzanan bir degere dénustyor.
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“SURDURULEBILIRLIKTE DOMINO TASI ETKISI”

MERT GULLER

Jpmetrics Kurucu Ortak,
SGrdGrdlebilirik Yoneticisl

MetropolCard
Uluslararas: Yahnmiar
Koordinatri

MERT GULLER

DUYGU GORMUS

Dijital aliskanliklar degdistiginde
karbon ayak izi de dlstyor

Duygu Goérmiis: Metropol Kart olarak yola cikarken
kendimize net bir sorumluluk belirledik ve ‘Turkiye’'nin
cevreye duyarli ilk dijital yemek karti olacagiz’ dedik. Bu
yalnizca bir iddia dedil, élculebilir sonuclar Gretmemiz
gereken bir taahht. Fiziksel kart Gretimi, lojistik sUrecler
ve kullanim aliskanliklarinin yarattigi karbon salinimini
azaltmak icin dijitallesmeyi isimizin merkezine koyduk.
Mobil uygulamamiz sayesinde QR kod, NFC ya da cep
telefonu numarasiyla 6deme yapan kullanicilarimiz fiziksel
karta ihtiyac duymadan islem yapabiliyor. Bu tercih,
dogrudan karbon salinimini sifira yaklastiran bir etki
yaratiyor.

Biz bu etkiyi yalnizca 6lcmekle kalmadik, davranis
degisikligini tesvik eden bir modele dénusttrduk. Dijital
6deme ydntemlerini kullanan musterilerimize gida ve
market harcamalarinda ylzde 5, giyim tarafinda ise
ylUzde 10’a varan geri 6deme sunarak cevre dostu tercihi
ekonomik bir kazanimla destekledik. Bdéylece teknolojiyle
dogaya deger katarken, kullanicilarimiza da somut fayda
saglamis olduk.

Bu yaklasimi bireysel kullanimla sinirli birakmadik.
Belediyelerle is birligi icinde yurattigimuz Atik Kazang
Projesi ile geri dontGsim tesvik eden bir model
gelistirdik. Zeytinburnu Belediyesi ile baslayan bu
yolculukta, evlerde ve isletmelerde ayristirilan atiklar
karsiliginda Metropol Kart bakiyesi yiklenmesini sagladik.
2021 yilinda yaklasik 1,5 ton atigin geri dénlsiime
kazandirilmasi ve bunun karsiliginda 1 milyon TL’ye
yakin bakiye ylUklemesi yapilmasi, gonulltltk esash
cevresel davranislarin dogru tesviklerle nasil kalici hale
gelebilecedini gosterdi.

Gelecege baktigimizda yapay zek4, veri analitigi ve
blokzincir tabanli karbon kredileri &5nimuzdeki en

Mentor ve Danisman

Ata Selcuk’un yonettigi
“Dijitallesmenin izleri: Karbon
Ayak izini Azaltmak” konulu
oturumda, MetropolCard
Uluslararasi Yatirimlar
Koordinatérii Duygu Gérmius
ve 3pmetrics Kurucu Ortak,
Sardurulebilirlik Yoneticisi Mert
Glller dijitallesmenin karbon
ayak izini azaltan uygulamalarini
anlatti.

ATA SELGU
Mentor ve Dan

ATA SELCUK

onemli alanlar. Kullanicilarin kendi karbon ayak izlerini
anlik olarak izleyebilecekleri, aliskanliklarini buna gore
doénuUstUrebilecekleri uygulamalar Gzerinde ¢alisiyoruz..

Surdurdlebilirlik, veri ve teknoloji ile saglanir

Mert Giiller: 3pmetrics’i kurarken cikis noktamiz,
sUrdarulebilirligin, elle toplanan ve geriye donuk
yorumlanan verilerle yénetilemeyecegdi olmustu. Ben
yillarca karbon verilerinin manuel islendigi yapilarda
calistim ve sunu gérdim; veriyi en basindan, kaynadinda
ve dogru sekilde alamiyorsaniz atacaginiz hicbir adimin
gercek bir karsiligi olmuyor. Bu nedenle biz ise sayac¢ bazli
veri toplama altyapisiyla basladik. Bir fabrikanin, bir ofisin
ya da bir Uretim hattinin ¢cevresel etkisini anlik olarak
gorebilmek, strdurllebilirligin temel tasi.

Bu altyapiyl zamanla dijital ikiz mantigina tasidik.
Aydinlatmadan Uretim bantlarina, bireysel hareketlerden
Urin bazli etkilere kadar karbon ayak izini detayl bigcimde
etiketleyebilen bir sistem kurduk. Bu 6zellikle tretim,
insaat, tekstil ve plastik gibi yogun kaynak kullanan
sektorler icin bUyUk bir fark yaratti. Cinkd mesele
yalnizca hesaplamak degil, bu veriyi yorumlayabilmek ve
dogru kararlari alabilmek.

Buglin yapay zeka destekli sistemlerimizle sirketlerin
kapsam 1, 2 ve 3 emisyonlarini analiz ediyor, iyilestirme
alanlarini otomatik olarak éneriyoruz. Béylece
sUrdurilebilirlik, soyut bir hedef olmaktan cikip stratejik
bir ydnetim aracina dénustyor. Onimiizdeki dénemde
sUrdurulebilirligin finansal sistemle daha da ic ice
gececegdini distintyorum. Karbonun muhasebelestirildigdi,
her bir cevresel etkinin finansal karsiliginin oldugu bir
dlUnyaya gidiyoruz. Bunun yaninda gida teknolojileri

ve tarimda yapay zeka, asiri hava olaylarinin etkisini
azaltmada kritik rol oynayacak. Strdurulebilirlik artik

iyi niyet degdil; veriyle, teknolojiyle ve dogru kararlarla
yoénetilmesi gereken bir zorunluluk.
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“SOSYAL DONUSUM GENCLERLE SAGLANACAK?”

SEDEFED Yo6netim Kurulu Baskani Emine Erdem’in moderatorligini yaptigr “Sosyal Surdirilebilirligin Kalbi:
Genglik” oturumunda, Tirk Egitim Vakfi Genel Midiirii Banu Taskin ile Gen¢ Basari Egitim Vakfi Yonetim Kurulu

BANU TASKIN

EVRIM BAYAM EMINE ERDEM

Banu Taskin: Biz genclerle ilgili konusurken en buyUuk
hatayl, onlara sormadan onlar adina karar vererek
yaplyoruz. Oysa genclik bir sorun alani degil; hepimizin
ozlemle hatirladigy, iyi anilarla anilmayi hak eden bir
dénem. TEV olarak yaptigimiz arastirmalar bize sunu

cok net gbsteriyor: Gencler maddi destek kadar, degerli
hissetmeye, umutlu olmaya ve yalniz olmadiklarini bilmeye
ihtiyac duyuyor. Buglin her 10 gencten 9’u gelecegde dair
ciddi kaygllar tasiyor; 6zellikle gen¢ kadinlar bu yuki ¢cok
daha agir hissediyor.

Bu nedenle biz bursu yalnizca finansal bir destek olarak

Baskani Evrim Bayam genglerle ilgili projelerini anlatti.

gébrmuiyoruz. Mentorluk, staj, egitim ve kiltlrel desteklerle
genclerin “iyi olma halini” glclendirmeye calisiyoruz.

Bir gencin hayatina dokundugunuzda kusaklar arasi bir
dénglyl de degistirebiliyorsunuz. Sosyal strdurulebilirlik
tam olarak burada basliyor.

Evrim Bayam: Biz 26 yildir genclerin potansiyeline
inaniyoruz ve onlari erken yasta kesfetmenin sosyal
sUrdurulebilirlik acisindan kritik olduguna inaniyoruz.
5 yasindan 35 yasina kadar uzanan programlarimizda
genclere yalnizca bilgi degil; deneyim kazandiriyoruz.

Firsat esitligi bizim icin vazgecilmez. Programlarimizda
secme-eleme yok; herkesi kapsiyoruz. CUnku kaliteli egitim
herkesin hakki. Genclerin erken yasta kendilerini tanimalari,
“ne olmak istemediklerini” bile fark etmeleri, onlari hayata
daha bilincli hazirliyor. is diinyasi mentorlari bu yolculugun
en gucll koéprusu. Genglere yalnizca kariyer degdil, deger
Uretme bakisi kazandiriyoruz. Girisimcilik de tam olarak
bu: Bir problemi gérmek, c6zim Uretmek ve topluma

katkl saglamak. Bu ancak STK’lar, is dinyasi ve egitim
ekosistemi birlikte hareket ettiginde mimkdn.

“ETIK, IK’NiN TUM FONKSIYONLARINI KESEN BiR ALAN”

“Etik: Kurumlarin En Dayanikli Sermayesi” oturumunun moderatérliigiinii PERYON Etik Kurulu Baskani Gaye
Ozcan yapti. Oturumda Yazar, Mentor, Teknoloji Yatirimcisi Dr. Riza Kadilar, Etik ve itibar Dernegdi Yonetim

;*

ALI KAMIL UZUN
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OYTUN ONDER

DR. RIZA KADILAR

Dr. Riza Kadilar: Etik cogu zaman bir pusula olarak
tanimlaniyor ama bence asil soru pusulayi nereye
cevirdigimiz. “Dogru” dedigimiz sey kime gbre, neye

gobre ve hangi paydasa hizmet ediyor? Etik, kurumsal
dUnyada mutlaka sistemlerle, kurallarla ve ortak degerlerle
tanimlanmali. Aksi halde herkes kendi vicdanina goére
hareket etmeye basliyor. Bu ylUzden etik, niyet kadar yon
meselesi. Kurumlarin “kime hizmet ediyoruz?” sorusuna
net bir cevabl yoksa en iyi yazilmis etik kodlar bile kagit
Uzerinde kaliyor.

Oytun Onder: Kurumsal etik yalnizca iceride yazilan deger
setlerinden ibaret olamaz; paydaslari, toplumu ve is yapilan

GAYE OZCAN

Kurulu Uyesi Oytun Onder ile Sivil
Toplum Gonillish, Karikatirist Ali Kamil
Uzun gorislerini paylasti.

tim ekosistemi kapsamalil. CUnkU calisanlar,
yoéneticilerin ve sahiplerin davranislarini
érnek aliyor. Ust ydnetimin “isi baglamakla”
OvUndugu yapilarda, usulstzlUklerin artmasi
tesaduf degdil. Etik yukaridan asagiya
dayatilan bir kavram olmamali; uygulanabilir,
gercekei ve herkesin gunltk kararlarinda karsilik bulan bir
degerler butiint olmali. Onemli olan, hayatin icine entegre
edilebilen ortak bir deger zemini olusturmak.

Ali Kamil Uzun: Etik benim icin ‘vicdani zekd’; kimsenin
gobrmedigi, duymadigr anda verdigimiz kararlarla ilgili.
Dogruyu secmek her zaman alkislanan bir yol degdil; bazen
cogunluga karsi durmayi, cesareti ve feraseti gerektiriyor.
Buglin yapay zeka ve otomasyonla birlikte insan emegdi
akil emegdine evriliyor. Bu stUrecte insan kaynaklarinin roll
daha da kritik hale geliyor. Etik, IK'nin tim fonksiyonlarini
kesen bir alan. i¢ sesimizi kurumsal hayatta duyabilir hale
getirebilirsek, gercek déonlsiim oradan baslar.
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“LIDERLER, MENTAL SAGLAMLIGA iHTIiYAC DUYUYOR”

PERYON Yénetim Kurulu Uyesi Banu Saraclar’in sundugu “Tiirk is Diinyasinda Liderlik Bilesenleri” oturumunda,
Self Made Human Kurucusu Emrah Yola¢ ve Execution Partners Kurucu Ortagil Ates Sungur gorislerini paylasti.

&

Self Made Human PERYON

~— Execution Pariners
Kurucu Orladi Uzman Kiinik Pslkolog

,-'.'
ol
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ATES SUNGUR EMRAH YOLAC

Ates Sungur: Liderligin nasil degistigini PERYON ile
birlikte arastirdik. 2020’de yaptigimiz arastirmada
yvilmazlik en zayif boyut olarak éne ¢cikmisti. Sonuclar
o6zellikle umut ve iyimserlikte ciddi bir gerilemeye

isaret ediyor. Turk is dinyasinda liderler, belirsizlik
ortaminda gelecege donltk plan yapmak ve firsat
gdbrmekte zorlaniyor. Arastirmanin en carpici bulgusu,
kendini ydnetme kapasitesi ile liderlik ve organizasyonel

BANU SARACLAR

Yénetim Kurulu Oyes, o o
11 ceviklik arasindaki gtclu iliski oldu.

Hizmet ve lietieim Grup B B . . . .

ugln motivasyon 6zellikle umut ve
ivimserlik ekseninde ciddi bicimde
dismis durumda. icinde bulundugumuz
ddénemi, zihinsel ve stratejik bir kuraklik
olarak tanimlamak mumkun.

Emrah Yolag: Liderligi insanlar
Uzerinde etki yaratma sanati olarak
goriyorum. Ancak bugin bu etkiyi

W surdurtlebilir kilmak her zamankinden
daha zor. Liderlerin yUzde 67'i psikolojik
tikenmislik yasiyor. Bu durum kaygi
temelli karar yorgunlugunu artiriyor ve déntstimu kimin
tasiyacagdi sorusunu giindeme getiriyor. Calisanlarin
ylUzde 64’0 liderlerini vizyoner bulmuyor, ylizde 58’i ise
fikirlerinin dinlenmedigini dUstnUyor. Klresel dlcekte
depresyon ve anksiyete ciddi bir is kaybina yol aciyor.
CozUm ise psikolojik glvenligi merkeze alan bir kultGr
dénlsimu ve liderlerin mental saglamlikla esenligini
glclendirmek.

“KADIM LIDERLER, SiISTEMiIN REHBERiIi OLACAK”

Sabanci Universitesi Arama Eylem Arastirmasi Kiirsii Baskani O§uz Nuri Babiiroglu’nun ydénettigi “Kéklerden
Ufka: Kadim Bilgelikten Gelecegin Liderligine” oturumunda, ROIVA Akademi Kurucusu Veli Bah¢eci ve

VELI BAHCECI UTKU ILIK

Utku ilik: Kadim bilgelik, yazyillar boyunca insanligin
farklh cografyalarda deneyimledigi bilgeligin bugtne
sGzUlmUs hali. Stoacilar cok net soylUyor: Mesele dis
dlUnyayi ydnetmek degil, 6nce i¢c dlinyay! yonetmek.
Marcus Aurelius’un dedigi gibi, “Kendine hiUkmedemeyen
baskasina nasil hiUkmetsin?” Bugln liderligi daha ¢ok
disa doénlk bir etki alani olarak konusuyoruz; oysa

kadim 6gretiler liderligin dnce ice bakmakla basladigini
hatirlatiyor. Cember sistemleri de bunun bir yansimasi.
Anadolu’dan inka uygarligina kadar pek cok kilttrde

OGUZ NURI BABUROGLU

INSIDEOUT Kurucusu ve Genel
Miidirid Utku ilik konusma yapti.

UROGLU

cemberin merkezindeki kisi gérinmek
icin degil, baskalarini gérinlr kilmak
icin oradadir. Hizmetkar liderligin 6zU
budur. Herkesin sesinin duyuldudu,
so6zln kesilmedigi bu yapl, bugln cevik
ve kendi kendini ydneten takimlar
dedigimiz seyin kadim karsiligidir.

Veli Bahgeci: Bugln liderlik bUyUk bir
esikten geciyor. Yapay zeka, kahraman
liderlik anlayisini hizla donUstirldyor.
DuUnya Ekonomik Forumu’nda da soylendigi gibi, CEO’lar
belki de sadece insan is glcinl yoneten son nesil olacak.
Yapay zeka bilgiyi hizla isleyebilir, deneyimi simule
edebilir ancak bilge olamaz. Yeni nesil liderligin farki tam
da burada ortaya cikiyor: Sistemin rehberi olmak, anlam
yaratmak ve insanin sezgisiyle bilgiyi harmanlamak.
Kadim liderlik bana gore bir felaket anlatisi degdil, bir
evrim cagdrisi. Teknolojiyle birlikte liderin rolt dikte eden
olmaktan cikiyor; etik pusulayi tutan, anlami ¢cogaltan bir
rehbere doéntstyor.
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HRTECH SAHNESI

Sunuculugunu Goékcen Miiftiioglu Capa’nin Ustlendigi HRTech Sahnesi, kongrenin ikinci
gliniinde 7 oturum ve iki konuk konusmaciyi agirladi. Sahnenin acilis konusmasini Yapay
Zeka Odakl Is Stratejisti Hande Ocak Basev yapti.

“YAPAY ZEKAYA iK PROFESYONELLERI
ANLAM KAZANDIRACAK”

Hande Ocak Basev, konusmasinda yapay zekanin insan
kaynaklari alaninda artik destekleyici bir ara¢c olmaktan
cikip is yapis bicimlerini,
liderlik anlayisini ve
kurum kaltGrana koékten
doénlstUren ana bir aktor
haline geldigini vurguladi.
Teknolojinin 6zellikle yapay
zeka ile birlikte insan
kaynaklarinin stratejik
sorumluluklarini ciddi
bicimde artirdigini ifade
etti.

Yapay zeka projelerindeki
basarisizlik oranlarinin
ylzde 80-90 seviyelerinde

HANDE OCAK BASEV

olduguna dikkat ceken Basev, bu basarisizliklarin
yalnizca ylzde 1’inin teknoloji ve veri kaynakli oldugunu
belirtti. Asil belirleyici unsurun insan, strec¢ ve kaltur
oldugunu vurgulayan Basev, basarili sirketlerin yapay
zeka yatirimlarinda kaynaklarinin ylizde 70’ini bu
alanlara ayirdigini aktardi. Bu nedenle yapay zekaya
anlam kazandiran ve dontsimU mimkdn kilan asil
aktorlerin insan kaynaklari profesyonelleri oldugunu
soyledi.

Basev, yapay zeka dénlsimuinde insan kaynaklarinin

Uc kritik rol Ustlendigini belirtti. ik olarak, yeni kusak
calisanlarin bilgiye cok daha hizli eristigini, orta kademe
yoneticilerin ise artan karar yUuki ve belirsizlikle karsi
karsiya kaldigini ifade etti. ikinci olarak, insan gibi calisan
yapay zeka ajanlarinin organizasyonlara dahil olmasiyla,
insan ve yapay zeka arasindaki sinirlarin, yetki ve
sorumluluklarin dogru bicimde tanimlanmasinin énemine
dikkat cekti. Uclincl baslikta ise rollerden cok becerilere
odaklanan yeni bir is glcl mimarisinin gerekliligini
vurguladi.

“INSAN iYi DEGILSE KURUM DA iYi OLAMAZ”

Heltia Kurucu Ortadi ve CEO’su Alperen Adikti, “is Yasaminda Saglik Analitigi” bashkli
oturumda, PERYON Yénetim Kurulu Uyesi Selin Bakachan’in sorularini yanitladi. Adikti, “Calisani
bir bltlin olarak goriin. Yalnizca isini degil, hayatini; yalnizca performansini degil, insanligini
da dikkate alin. insani yalnizca is performansi (izerinden anlamaya calisirsak buyik resmi
kaciririz. Esenlik dedigimiz sey bitlinsel bir kavramdir; kisi iyiyse performansi da iyidir” ded.i.

Alperen Adikti: Yasadigimiz dénem, artik kimsenin
reddedemeyecegdi kadar yogun bir kriz ddénemi.
Pandemiden ekonomik dalgalanmalara, savaslardan
depremlere, iklim krizine kadar strekli tetikte oldugumuz,
her gln yeni bir belirsizlikle uyandigimiz bir cagdayiz.

Bu kadar yUkun altinda bireylerin zarar gérmemesi,
tikenmemesi mimkuin degil. Ve birey iyi olmadiginda
kurumun da iyi olmasini beklemek gercekci degil.

Turkiye’nin gérinimd maalesef daha da carpici. Yapilan
arastirmalar, Ulkemizde insanlarin ylizde 38’inin klinik
dlUzeyde mental saglik problemi yasadigini gésteriyor. Bu
cok yuksek bir oran. Calisma arkadaslarimizin neredeyse
doértte biri bu seviyede zorluk yasarken, biz is dinyasinda
bagliligin, performansin, motivasyonun dismemesini
bekleyemeyiz.

Heltia’y1 kurarken tam olarak bu noktadan yola ciktim.
Yonetim danismanligi yaptigim yillarda dinyanin bu
alanda nasil ilerledigini, TUrkiye’'de ise cok blyUk bir bosluk
oldugunu goérdim. Bugiin 150°’den fazla kurumda 400 bine
yakin calisanla calisiyoruz ve sunu net bir sekilde gértyoruz:
insanlarin destek aradigi yer sadece is hayati degil.
Yaptigimiz arastirmada 90 binden fazla kullaniciya “En ¢ok
nerede zorlaniyorsunuz?” diye sorduk. Ylzde 64’0 “kendiyle
olan iliskisi” dedi. Yani stres, kaygl, yasam amaci, ebeveynlik,
uyum sorunlarl... Romantik iliskiler ylzde 51, sosyal cevre
yUzde 45, kariyer ise yalnizca ylUzde 40 oraninda ¢iktl.

Bu bize sunu sdylUyor: Calisan sadece is hayatindan

ibaret degdil. Bir insani yalnizca is performansi Uzerinden
anlamaya calisirsak blyUk resmi kaciririz. Esenlik dedigimiz
sey butlnsel bir kavramdir; kisi iyiyse performansi da iyidir.
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Kurucu Ortagi ve CEO

ALPEREN ADIKTI

Bu yolculuk herkes icin degdisen bir yolculuk. Senin
ihtiyaclarinla benim ihtiyaclarim farkli, su anki
ihtiyaclarimizla 3 ay sonrakiler farkli olabilir. Bunu anlayip
sunulan ¢c6zimUn de cok ulasilabilir, erisilebilir olmasi
gerekiyor. Yani Batman’daki calisanin da istanbul’dakinin
de ayni network’e ulasabiliyor olmasi lazim. Bir diger
O6nemli konu da calisanlari is disinda da desteklemek.
Ornek veriyorum, bir kadin calisan hamileyse onun icin
ayri destekler sunmaliyiz.

Kisinin stresi azaldiginda kurum da iyilesiyor

Peki bu iyiligi nasil dlctyoruz? Yillardir en cok aldigimiz
sorulardan biri buydu: “lyi olus &lctlebilir mi?” Evet,
Olculebilir. Stres, kaygl, depresyon seviyeleri, vicut kitle
indeksi, uyku kalitesi, agri dlizeyi... Bunlarin hepsi klinik
gbstergelerdir. Bir de organizasyonel géstergeler var:
Baglilik, Gretkenlik, turnover oranlari gibi. Biz bu iki diinyay!i
bir araya getirerek calisan saglgi analitigini olusturuyoruz.

Bazi kurumlarda stresin ylzde 28, kayginin ylzde 25
oraninda distigunl goérlyoruz. Bu sadece bireyin dedil,
kurumun da nefes almasi demek. ClnkU stres azalinca
baghlik artiyor, devamsizlik dlisUyor, insanlar islerine daha
anlamli yaklasmaya basliyor.

Yapay zeka tarafinda ise cok temkinliyiz. Saglik alaninda
her YZ uygulamasi dogru degildir. Biz iki alanda

SELIN BAKACHAN

kullaniyoruz. Birincisi calisanlarin ginltk aliskanliklarini
iyilestirmelerine yardimci olan kisisel asistan dinyasi;
ikincisi ise tamamen anonimlestirilmis verilerden
kurumlara icgdru Gretmek. Bir isverenin, belirli bir calisan
segmentinde stresin yUkseldigini bilmesi onun daha
dogru aksiyon almasini saglar.

Bu veriler 1siginda yurGyUs kulUplerinden beslenme
programlarina, esnek calismadan bakim desteklerine
kadar bircok ¢o6zim Uretmek mimkin. Ama tim bunlarin
Uzerinde tek bir sey var: Mahremiyet.

Gizlilik bozuldugu anda bUutln sistem cdker. Ne calisan
kendini acar ne de bu programlardan fayda saglanir.
Bu yUzden hicbir bireysel veri isverenlerle paylasiimaz.
Gulven, bu isin temelidir.

iK liderlerine nacizane iki &nerim var. Birincisi, calisani bir
bUtln olarak gordn. Yalnizca isini degil, hayatini; yalnizca
performansini dedil, insanligini. ikincisi, dlcim konusunda
Israrci olun. CEQO’larin gbérmek istedidi sey veridir; stresin,
kayginin, bagliligin nasil degistigini gdsterdiginizde bu
programlarin degeri kendiliginden ortaya cikar.

Sonuc olarak sunu sdyleyebilirim: lyi insan, iyi takim; iyi
takim, iyi kurum yaratir. Ve bu yolculukta calisan sagligi
artik bir secenek dedil; gelecegdin en gl¢lt rekabet
avantajidir.
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YAPAY ZEKANIN PERFORMANSINI NASIL OLCECEGIZz?

PERYON Yénetim Kurulu Uyesi Ulfet Baykent Uysal’in ydnettigi “Yetenek Avinda Teknoloji
Devrimi: Yapay Zeka ile ise Alm” bashkli oturumda, Tiirkiye Sigorta Yetenek Yénetimi
Direktéri Oguz Oztiirk ile Ono Kurucusu Tun¢ Erman yapay zekanin ise alim siirecindeki

faydalariyla ilgili deneyimlerini anlatti.

OLFET BAYKENT UYSAL
PERYON

Yonetim Kurulu Oyesi,
Diageo Torkiye

Insan Kaynakian Direkdér

TUNG ERMAN

ULFET BAYKENT UYSAL TUNC ERMAN

Yapay zeka, insanin yerini degil ylkint almali

Tun¢ Erman: Biz Ono’da kendimizi bir HR Tech
sirketinden 6nce bir yapay zeka sirketi olarak
tanimliyoruz. Kendi modellerimizi GUreten mihendis
ekiplerimizle ise alim sUreclerinden baslayarak insan
kaynaklarinin farkli alanlarinda uctan uca ¢éztUmler
gelistiriyoruz. Bugln Turkiye dahil sekiz Glkede 120’nin
Uzerinde buyUk kurumla calisiyoruz. Bugline kadarki
deneyimlerimizden gérduk ki insan kaynaklarinda tek tip,
standart bir recete yok. Kultlr, organizasyon yapisi ve
beklentiler Ulkeden Ulkeye, kurumdan kuruma degisiyor.
Bu ylUzden yapay zekanin kisisellesmesi ve insana temas
eden noktalara kadar inmesi kritik.

Ono’nun farki, yalnizca CV tarayan bir sistem olmamasi.
Bugline kadar 12 milyonun Uzerinde 6zgec¢mis analiz
ettik, 120 bini askin mulakat gerceklestirdik. Kurumun
degerlerini ve klltlrinl 6Jgrenen sistemler gelistiriyoruz.
Bu sistemler, adayin yalnizca teknik yetkinligini degil,
kuruma uyumunu da degerlendirerek karar destek
mekanizmasi sunuyor.

ise alim bizim icin bir baslangicti. Bugln kariyer
yonetiminden yetkinlik dlcimUne, egitim dnerilerinden
performans ve yedekleme planlarina kadar bircok slrecte

birlikte calisiyoruz. TUrkiye Sigorta 6rnegdinde oldugu gibi,

farkl kaynaklardan gelen milyonlarca veriyi tek bir yapida
anlamlandirmak, hem calisan hem y®&netici hem de IK
tarafi icin seffaf ve adil bir sistem kurulmasini saglhyor.

Yapay zeka burada insanin yerini almiyor, insanin
operasyonel yukinu aliyor. Béylece liderler ve IK ekipleri

7R !}W

hizdan cok, daha objektif ve nitelikli
kararlar almaya odaklanabiliyor.
Onimuzdeki ddnemde
konusacagimiz yeni konu ise su
olacak: Yapay zekanin performansini
nasil dlcecegiz? CUnkl bu dénlsim
artik geri déndUrtlemez.

IK’nin asil rolU teknolojiyi
degdil, do6nisimu ydnetmek
— Oguz Oztiirk: Buglin tim sirketlerin
glndeminde yapay zeka var.
McKinsey’nin 2025 arastirmasina gore sirketlerin
neredeyse tamami bu alana yatirim yapiyor ancak
yalnizca ylzde Ti yapay zekayi gercekten is sUreclerine
entegre edebilmis durumda. Bunun nedeni teknolojiye
erisim degil; teknolojiyi klltUre uyarlamak ve insani bu
doénlsimle hizalamak.

Biz Turkiye Sigorta’da dontisimu ydnetirken insani
merkeze alan bir yaklasim benimsedik. insan kaynaklarinin
gobrevi yalnizca kendi sUreclerini dijitallestirmek degil;
sirket genelindeki donUsimuU ayni hizada ilerletebilmek.
Bu bakisla, kurum icinde 60 arkadasimizin yer aldigi bir
yapay zeka gelisim programi baslattik. Yaklasik 2 bin
500 saatlik egitim sonunda bu ekip, 60’a yakin yapay
zeka projesi gelistirdi. Buglin bunlarin 13’0 aktif olarak
kullaniliyor. Yetkinlik tarafinda da temel yetkinliklerimizin
yanina cevik yetkinlik modelini ekledik ve sUrekli
glncelliyoruz. Kendi teknik ekiplerimizle gelistirdigimiz
yapay zeka projeleriyle, calisanlara ve ydneticilere destek
olan “Bilge” adli yapay zeka asistanini hayata gecirdik.

ise alim tarafinda Ono ile yaptigimiz is birligi bizim

icin 6nemli bir kirilma noktasi oldu. Daha énce parcali
sistemlerle yUrUyen slreclerimizi tek bir platformda
topladik. Buglin adaylarin 6zgecmisleri analiz ediliyor,
uygun adaylar belirleniyor, mllakat sUrecleri ve geri
bildirimler seffaf bicimde ydnetiliyor. Bu sayede yaklasik
ylUzde 40 zaman kazanci, aday deneyiminde ise ylUzde
60’a varan iyilesme sagladik. Ama daha da énemlisi,
adaylarin sUreci bastan sona seffaf bicimde takip
edebilmesiyle olusan gliven duygusu. Kariyer ydonetimi
tarafinda ise calisanlarin kendi potansiyellerini gérmesini
saglayan bir yapi kurduk. Boéylece iK tarafinda daha veriye
dayali, daha adil ve 6ngoruilebilir kararlar alinabiliyor.
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“IK SIRKETLERDE AR-GE KULTURUNU EN KOLAY KURACAK BIRIM”

Bogazici Universitesi Teknopark Genel Midiirii Dr. Cem Duran’in yénettigi “insan Kaynaklari
Operasyonlarina Teknoloji Dokunusu” baslikli oturumda, Prozon Kurumsal Teknoloji Céziimleri
Yénetim Kurulu Baskani Bora Ekmekgi ile Solvia Digital Solutions CHRO’su Altug Bilsev

sirketlerde Ar-Ge kultliriinii masaya yatirdi.

BOWI
Prozon Kurumsal
Teknoloji Cozamlerl
Yonelim Kurulu Bagkam

(N 3 ILTUL BILS!

Solvia Digital Solutions
CHRO

ALTUG BILSEV

BORA EKMEKCI

Ar-Ge, sirketlerin gunlik hayatinda zaten var

Bora Ekmekgi: Sirketlerde en sik duydugumuz cimle
su: “Biz Ar-Ge yapmiyoruz.” Oysa gunltk islerin btyuk
bir kismi aslinda Ar-Ge, Ur-Ge ve inovasyon. Lojistikte
rota planlamasi yapan bir yazilim, bankacilikta muUsteri
deneyimini iyilestiren bir uygulama ya da Uretimde
verimliligi ytzde 10 artiran bir algoritma... Bunlarin hepsi
Ar-Ge, sadece isimlerini koymuyoruz.

insan kaynaklari bu noktada kritik bir rol oynuyor. Ar-
Ge projeleri genellikle IT’den basliyor ama iK ve finans
tarafinda mevzuat ve risk kaygisiyla mesafeli yaklasiliyor.
Oysa sirecler sanildigi kadar zor degil. Ustelik ciddi
tesvikler var; gelir vergisi, damga vergisi ve SGK isveren
payl muafiyetleriyle, nitelikli bir calisanda isveren
maliyetinde ylUzde 50’ye varan avantaj saglanabiliyor.

Benim gdérisim su: Bu alani sahiplenmesi gereken birim
iK. “Bu projeyle Ar-Ge kaslarimizi gelistirecediz, isveren
markamizi gli¢clendirecediz ve olusan fonu calisan
deneyimine yatiracagiz” diyerek bu slreci ydnetim
glndemine tasimali. CinkU Ar-Ge yalnizca bir tesvik
degdil; calisan motivasyonu, bagliligi ve kurum kalttra
icin guclU bir kaldirac.

Devletin beklentisi de dinyay! kurtaran projeler degil;
tanimli, olculebilir, ciktisi olan bir Ar-Ge kultGrG. Bugiln
kazanilan bu kUltar, yarinin cok daha buyUk projelerinin
temelini olusturuyor. Bu ylUzden “biz Ar-Ge yapmiyoruz”
demek yerine, slreclere bu gdzle bakmak gerekiyor.

DR. CEM DURAN

Teknoloji yatirmi, iK icin en
glclt baglhlik araci

Altug Bilsev: Biz Solvia’da bu
yolculuga tesviklerden yararlanmak
icin degil, yaratici deger Uretmek icin
ciktik. Elbette finansal olarak ciddi bir
katkisi var ama bizim asil odagimiz,
bu kaynagdi calisan deneyimine

nasil dénistirebilecedimizdi. isin
idari tarafi ilk bakista karmasik

ve korkutucu gérinebiliyor. Yasal
duzenlemeler, bordro, muhasebe...

iK zaten gri alanlarda calisan bir
fonksiyon. Bu nedenle biz bu sUreci
tek basimiza degil, uzman yol
arkadaslariyla yuruttik. Operasyonel
yUkU dogru paylastiginizda isin
strdurllebilir hale geldigini gérduk.

Teknopark ve Ar-Ge slreclerinin bize ilk katkisi

isveren markasi oldu. Ozellikle teknoloji calisanlari

icin en blUyUk endise, yillarca ayni teknolojilerle calisip
korelmek. Ar-Ge ortami ise sUrekli 6grenmeyi, Uretmeyi
ve yenilenmeyi zorunlu kiliyor. Bu da calisanlara “Ben
teknoloji Gretiyorum” duygusunu veriyor.

Olusan fonlari 6zellikle calisma ortamina yatirdik.
Ergonomik ofisler, daha iyi fiziksel kosullar ve
calisanlarin kendilerini iyi hissedecekleri alanlar yarattik.
Ofise gelme istegi artti, aidiyet glclendi. Yetenek
kazanimi tarafinda da ciddi bir fark yaratti; rekabetci
oldugumuz SAP ekosisteminde dogru yeteneklere cok
daha rahat ulastik.

iK acisindan bir diger dnemli kazanim ise verimlilik. Ar-
Ge ve teknopark yapilari, zaman ve kaynak planlamasini
disipline ediyor. Bu da insan kaynaklari metriklerini cok
daha saglikli 6lcmemizi sagliyor. Ancak en kritik nokta
su: inovasyonu gercekten icsellestirmek. Bunun icin
iK’nin da kendi kaslarini guclendirmesi, reskill ve upskill
sUreclerini sahiplenmesi gerekiyor.

Benim iK profesyonellerine énerim su: Bu alani mutlaka
arastirin, gerekirse uzman destegdi alin ve Ust yonetime
glcll bir deger dnerisiyle gidin. Teknoloji sirketi
olmasaniz bile teknolojiye yatirim yapan bir sirket
olarak bu firsati degerlendirin. ClinkU bu yatirimlarin en
bUyUk geri donulsl, yine insana dokunuyor.
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“DOGRU SORULAR, KURUMLARI DA BIREYLERI DE iLERIYE TASIR”

PERYON Etik Kurul Uyesi Sinem Kiranta, “Veri, insan ve Zihin: Dijital Déniisimiin Otesi”
oturumunda moderatorlik yapti. Garanti BBVA Yetenek ve Kiiltlir Egitim Direktori
Sebnem Aygiil ve FlowQ Kurucu ve CEO’su Dr. H. Ulas Ozcan, veri ve insan ikilisinin neleri

basarabilecegine dair somut érnekleri paylasti.

SEBNEM AYGUL

DR. H. ULAS OZCAN

Dogdru soruyu sormazsaniz yapay zeka da
anlamsizlasir

Dr. H. Ulas ©zcan: Benim icin mesele hicbir zaman
hangi araci kullandigimiz olmadi. Asil mesele, neden ve
hangi soruyla yola ¢iktigimiz. Yillardir sunu gériyorum:
Organizasyonlar veriyi analiz ediyor, korelasyonlara
bakiyor ama ortada cevaplanmasi gereken dogru bir
soru yoksa elde edilen sonuclarin hicbir anlami kalmiyor.
CunkU korelasyon nedensellik degdildir, sizi ileri tasiyacak
olan sey dogru sorudur.

insan kaynaklari analitigi, yapay zeka ya da buyik
veri... Bunlarin hicbiri kendi basina dlisinmez. Yapay
zekd soru sormaz, sadece verilen soruya cevap Uretir.
Eger baslangictaki soru yanlissa, ne kadar gelismis
bir ara¢ kullandiginizin da 6nemi yoktur. Fizik bize bir
sistemin nasil sonug¢lanacagdini, baslangi¢ kosullarinda
belli oldugunu sdyllyor. Bu yUzden biz FlowQ olarak
calistigimiz her kurumda énce suna énem veriyoruz:
Dogru problemi mi tanimliyoruz?

Bugun is dinyasinda bir “yapma” ddéneminden
“disiinme” dénemine geciyoruz. Pek cok isi otomasyona
devredecediz, asil deger ise insanlarin dlislnsel glclinde
ortaya c¢ikacak. Ancak burada ciddi bir “entelektiel
tembellik” riski var. “Benim yerime dlstnsin” dediginiz
anda, kendi katma degerinizi de yok ediyorsunuz.

Oysa asil soru su olmali: Yaptigimiz projeler insanlarda
dislUnsel azmi, meraki ve anlam duygusunu artiriyor mu?

Analitik ekipler yalnizca iyi araglar kullanan
muUhendislerden olusmamali. O ekipler, temas ettikleri

insanlarin hayatini, acit noktalarini, is
gercekligini bilmeli. istatistik anlami
destekler ama anlami yaratmaz.
Anlam, temasla dogar. Veriyle insani
bulusturabildigimiz noktada gercek
dénlsim baslar.

Teknoloji dedil, zihin ve
kUltir dénUsimu kazandirir

Sebnem Aygiil: Uzun zamandir yapay
zekadan, otomasyondan ve yeni nesil
is teknolojilerinden s6z ediyoruz.
Artik bunlar bir gelecek vaadi degil;
hayatimizin tam ortasinda. Ancak benim icin net olan
bir sey var. En ileri teknoloji bile onu kullanan insanin
merakl, soru sorma becerisi ve baglam kurma yetkinligi
olmadan anlamli hale gelmiyor. Bu nedenle dijital
dénlUsim yalnizca teknolojik bir sicrama olarak degdil,
esasen bir zihin, davranis ve kultlr donUsimU olarak ele
almak gerekiyor.

SINEM KIRANTA

Garanti BBVA’da bu yolculugu bir teknoloji maratonu
gibi degil, insani merkezine alan bir 6grenme slreci
olarak kurguluyoruz. Calisanlarimizin bu déntsimu
kaygiyla degil, merak ve heyecanla karsilamasini
dnemsiyoruz. Bankalarin artik yalnizca finansal kurumlar
degdil, ayni zamanda glclt teknoloji sirketlerine
doénlstigu bir dinyadayiz. Bu nedenle teknoloji, veri ve
yvapay zeka yetkinliklerini yalnizca belirli rollere ait degil,
tim organizasyonun ortak kasi olarak goriyoruz.

Bu bakis acisiyla bes yil énce baslattigimiz

teknoloji sertifika programlariyla, ¢calisanlarimizi
departmanlarindan bagimsiz bicimde bu dénltsime
dahil ettik. MIT ve Wharton gibi Universitelerle
hazirlanan iceriklerin yani sira mentorluk, kog¢luk ve proje
deneyimlerini de slUrecin merkezine koyduk. Son iki
yildir ise Yapay Zeka Akademimizle 23 bin calisanimizi
etik ve sorumlu yapay zeka kullanimini da kapsayan bir
6grenme yolculuguna cikardik. Veriyi ise yalnizca KPI’'lari
izlemek icin degil, calisan deneyiminin yeni dili olarak
konumlandiriyoruz. Kisisellestirilmis gelisim planlari,
egitim Onerileri, kariyer eslesmeleri ve organizasyonel
saglik analizleriyle ¢alisan deneyimini ugctan uca

yeniden tasarliyoruz. Beceriyi, kUltUrl ve zihni ayni

anda dénustirmeden strdUrulebilir bir dijital dontsim
mUmkin dedil.
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“SIRKETINIZDE YAPAY ZEKAYA YER ACTINIZ MI?”

Yapay Zeka Odakli is Stratejisti Hande Ocak BaseV’in ydnettigi “Calisma Arkadasimiz Yapay
Zeka: HRTech’in Yeni Cadi” baslikli oturumda, Pluxee Tiirkiye insan Kaynaklari Genel Midiir
Yardimcisi Feride Dilizduran Glindiiz ile ING Hubs Tiirkiye CEO’su Emre Danaci “dijital yakali”

calisanlar hakkinda goéruislerini anlattilar.

EMRE DANACI FERIDE DUZDURAN GUNDUZ

Farkl yaratan yine insan

Emre Danaci: ING’de yapay zekay! bir yazilim ya da
sistem entegrasyonu olarak konumlandirmiyoruz.

Bizim icin yapay zekda, organizasyonun didsinme ve
6Jgrenme kapasitesini artiran yeni bir “akil katmani”.

Asil farki yaratan ise her zaman oldugu gibi insan. Bunu
anlatirken mutfak benzetmesini kullaniyorum. En iyi
mutfaga, en gelismis ekipmanlara sahip olabilirsiniz

ama ortaya unutulmaz bir yemek cikaran yine ascinin
kendisidir. Yapay zeka bizim mutfagimiz, farki yaratan ise
calisanlarimizin yaraticiligi.

Bu nedenle stratejimizi insan ve yapay zekayi birlikte
calistiran hibrit bir yapi Gzerine kurduk. Problemi
tanimlayan, yonuU belirleyen ve hedefi koyan insan;
veriden icgorl Ureten, &ngdrl sunan ve kararlari
destekleyen ise yapay zeka. Bizim icin mesele “insan
mi1, makine mi?” dedil, ikisini birlikte nasil daha anlamli
sonuclar Uretecek sekilde konumlandirdigimiz.

Sanayi devriminden dijitallesmeye kadar her blyUk
dénlsim ayni soruyu dogurdu: “Benim yerim ne
olacak?” Tarih boyunca yetkinliklerin degistigini, islerin
doénlstiginl ve adaptasyon glcl yluksek olanlarin
kazandigini gérdik. Buglin de fark yaratan, yapay zekayi
stratejisinin merkezine alirken insani strecin disina
itmeyen kurumlar olacak.

Aslil riskin calisanlardan ¢ok kurumlar i¢cin oldugunu
dustndyorum. Hiyerarsi, kontrol ve verimlilik odakli
eski modeller bu cagda yeterli degil. is birligi, 8grenme
ve ceviklik artik temel ihtiyaclar. Biz de bu nedenle,

calisanlarimizin karar alma
gucunu artiran, veriyi
Onlerine koyan ama son
s6zU yine insana birakan
bir yap! kuruyoruz.

Yapay zeka burada

bir tehdit degil; dogru
kurgulandiginda, insanin
potansiyelini goérindr kilan

en glclu calisma arkadasi.

' F

HANDE OCAK BASEV

Yapay zeka insanin
dénustimudir

Feride Diizduran Giindiiz: Yapay zeka, bugln tim
sirketlerin gindeminde ama biz Pluxee olarak, bu slreci
yalnizca bir teknoloji yatirimi olarak gérmutyoruz. Bizim
icin bu, esasen bir insan dénldsimu. Dolayisiyla kisa
vadeli bir proje degil; merak, belirsizlik, hatta zaman
zaman endise barindiran uzun soluklu bir yolculuk.
Arastirmalar da bunu dogruluyor. Fortune’un son
calismasina gore sirketlerin ylizde 80’i yapay zekay!l
verimlilik amaciyla kullaniyor; buna ragmen calisanlarin
yarisindan fazlasi artan bir verimsizlik hissi yasadigini
sOylUyor. Bunun temel nedenlerinden biri, birbirine
entegre olmayan platformlar ve “gri is yuk(” dedigimiz
gdrinmeyen emek alanlari.

Bu nedenle biz daha sakin, daha sistematik bir yaklasimi
benimsiyoruz. Yapay zekayi bir risk olarak dedil, insan
potansiyelini bUyUten bir kaldirac olarak ele aliyoruz. Bu
bakis acisiyla, departmanlar arasi bir cevik yapi kurduk.
insan kaynaklari ve teknoloji ekipleri birlikte calisiyor,

her departmanda “Al sampiyonlari” var. Bu ekipler, is
sUreclerine deger katacak yapay zeka kullanim alanlarini
gelistirirken, glvenlik ve ydnetisim tarafinda da merkezi
bir “enabler” (kolaylastiricl) ekip tarafindan destekleniyor.

Ancak en kritik nokta su: Herkes ayni yerde durmuyor.
Yaptigimiz arastirmalar, calisanlarin yapay zekaya cok
farkl duygularla yaklastigini goésteriyor. Kimi merakli

ama seffaflik bekliyor, kimi ise “Benim yerim nerede?”
sorusunu soruyor. Biz bu ylUzden ortalamalara degil,
farkli calisan profillerine odaklaniyoruz. Yapay zeka
doénlsimunu gercekten basarabilmek icin, teknolojiyi
degil insani merkeze alan; 6grenen, paylasan ve
denemekten korkmayan bir kGltlr insa etmek zorundayiz.
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“BU CAGIN ALTIN ANAHTARI MERAK, OGRENME ISTEGI VE ESNEKLIiK”

PERYON Etik Kurul Uyesi Dr. Basak Demiryumruk Dikici’nin yénettigi oturumda, FEKA Group
Insan Kaynaklari Direktorii Elif Celikkoparan ile MechSoft icra Kurulu Uyesi ve CSO’su Serkan
Kamil Aktas yapay zekanin sesli versiyonunun is diinyasina adaptasyonunu konustu.

ELIF GELIKKOPARAN
Feka Group
Insan Kaynakian Direktérd

SERKAN KAMIL AKTAS
MechSoft
“urulu Oyesl ve CSO

SERKAN KAMIL AKTAS

Yapay zeka tehdit dedil, IK'nin
yeni ekip arkadasi

Serkan Kamil Aktas: iK projelerinde dijital dénUsimun
merkezinde teknoloji degil, davranis degisimi var. Biz
CloudOffice’te kalici donlsimin ancak aliskanliklar
degistiginde mimkldn olduguna inaniyoruz. Bu nedenle
yapay zekayi bir tehdit degil, iK ekiplerinin hayatini
kolaylastiran bir asistan olarak konumluyoruz. iK
ekiplerinin kendi asistanlarini olusturabildigi, onunla
konusabildigi, gérev atayabildigi bir yapi kurdugunuzda
merak yerini glvene birakiyor; sahiplenme de tam burada
basliyor.

Bu glveni yaratmak icin sirketlerle birlikte atdlyeler
yaplyoruz. Low-code/no-code altyapimiz sayesinde
teknik bilgisi olmayan iK ekipleri bile stireclerini striikle-
birak mantigiyla ugtan uca tasarlayabiliyor. Ardindan

bu yapinin Gzerine yapay zeka katmanini ekliyoruz.
Calisanlari strece dahil ediyor, oyunlastiriyor ve “kendi
isini kolaylastiran Al senaryosunu tasarla” diyerek onlari
bu donlsimln aktif parcasi haline getiriyoruz.

Yapay zeka burada sadece bir ara¢ degil, yetki
devredebilecegdiniz bir calisma arkadasi. CV tarama,
skorlamadan mulakat planlamaya, hatta cok dilli
mulakat degerlendirmelerine kadar pek ¢ok tekrar eden
isi Ustlenebiliyor. Voice Al sayesinde calisanlar izin,
avans, masraf gibi islemleri yazarak degil konusarak
y&netebiliyor. insanlar yazmayi degil konusmayi
dgrenerek blylyor; bu ylizden ben bu dénisimu iK' nin
insanilesmesi olarak gértyorum.

Etik Kurul Oyesi,
Renaul’

iK profesyonellerine net bir dnerim

var: Daginik verilerle tutarl yapay

zeka olmaz. Gercek deger, tim

iK streclerinin tek bir platformda
birlesmesiyle ortaya cikiyor. Veri
tekillestiginde yapay zeka glvenilir hale
geliyor, glven geldiginde ise kulturel
dénlsim hizlaniyor.

n Direl

Kultdr dayatiimaz,
birlikte tasarlanir

Elif Celikkoparan: Uretim yapan

bir sirkette yapay zeka s6z konusu
oldugunda cekingenlik cok dogal. insan bilmedigi seyden
korkuyor; “yerimi alir mi?” sorusu da bu isin insani

tarafil. Biz FEKA Group’ta bu yolculuga teknoloji satin
alarak degil, ihtiyacimizi dogru tanimlayarak basladik.
SUreclerimizi analiz ettik, ekiplerimizi isin mutfagina
aldik ve platformu kendi kUltGrimUze uyarlayarak birlikte
tasarladik.

Yapay zekayi hicbir zaman karar verici degil, asistan
olarak konumlandirdik. Bdylece ekiplerimiz bir sirece
sifirdan baslamak yerine birkac adim dnden ilerlemeye
basladil. Kazandiklari zamani hem kendi gelisimleri hem
de calisan deneyimini iyilestirmek icin kullandilar. isin
icinde olan, slUreci tasarlayan ekipler korkmak yerine
merak etmeye, denemeye ve 6grenmeye basladi.

Voice Al tarafinda ise cok kiymetli bir fayda gérdik.
Yazmak yerine konusarak islem yapmak, hem iK ekipleri
hem yoneticiler hem de calisanlar icin blUyUk bir konfor
sagliyor. Ozellikle gérme engeli olan ya da motor
becerileri sinirli calisanlar icin sesli etkilesim esit erisim
anlamina geliyor.

Uretimde yaptigimiz bir pilot calismada, yapay zekayi
kalite hatalarini tespit eden bir asistan olarak kullandik.
Bu sayede hem Uretim sUresi kisaldi hem de calisanlarin
sagligini riske atan kosullari ortadan kaldirdik. En
o6nemlisi, yapay zeka kimsenin isini elinden almadi, aksine
calisanlardan yeni fikirler gelmeye basladi.

iK ekipleri icin bu cagin anahtari merak, 8grenme istegi
ve esneklik. Teknolojiyi karsiya degdil yanimiza aldigimizda,
dénlsiim korkutucu degdil glclendirici oluyor.
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“GUVENLI DIJITALLESME, OPERASYONEL VERIMLILIK SAGLIYOR?”

PERYON Etik Kurulu Uyesi Burcu Erol’un ydnettigi “iK Siireclerinde Dijital D&niisim Araci:
KEP” oturumunda, TURKKEP Genel Miidiirii Olcay Yildiz ile Uludag Enerji insan Kaynaklari Grup
Direktorii Balcan Demirdz, dijitallesmenin yasal slirecler ve reglilasyonlara olan etkisini konustu.

OLCAY YILDIZ

KEP, iK’ya strdurdlebilir dijitallesme sagliyor

Olcay Yildiz: Bugln her yer dijital ama her dijital ¢c6zim
ayni “glven” ve “gecerlilik” seviyesini sunmuyor. Biz
TURKKEP’te “TUrkiye dijital dénisimun gUvenli hali”
derken iki seyi kastediyoruz. Birincisi bilgi glvenligi, veriniz
Turkiye’de kaliyor; KVKK ve GDPR gibi riskleri dogru
tasarimla ydnetiyorsunuz. ikincisi risk ydnetimi ve hukuki
gecerlilik. Cink( aday/calisan slreclerinde e-posta, portal
bildirimi ya da benzeri ydntemler, is mahkemelerinde her
zaman delil olarak kabul edilmeyebiliyor; bilirkisi strecleri,
itirazlar, zaman ve maliyet kaybi dogabiliyor.

KEP burada devreye giriyor, bu sayede sirketler
calisanlarina KEP adresi tanimliyor; kagitla yGrtttlen
bildirimler dijital ve izlenebilir hale geliyor. Bizim isimiz
yalnizca teknoloji degil; hukuk, uyum ve IK’nin &zindeki
“hakki koruma” tarafi. Bugln binlerce sirketle, aylik
yaklasik bir milyon calisana hizmet veriyoruz. Pazarda
6 oyuncu var; ylzde 55 payla lideriz. Denetimlerden
geciyoruz; mevzuatimiz net.

Mevzuattaki son diizenleme de sunu acik sdylUyor:
Calisana bildirim ya imza karsiligi yapilir ya da
elektronikse KEP ile yapilir. Bu netlik, kurumlara
standardi getiriyor. Ustelik SAP, Oracle ve bircok ERP
ile entegrasyonlarimiz var. Sirketler toplu bildirimlerde
ciddi maliyet avantaji da sagliyor, taahh(tll posta
yerine KEP ile yapilan tek bir gdnderimde milyon
TL’leri bulan tasarruf érnekleri gérdik. Ote yandan
veriyi dijitallestirdiginiz zaman yapay zeka kullaniimaya
baslayabiliyorsunuz. Bu kez faydalar 5-10 kata kadar
cikabiliyor. Kisacasi KEP, insan kaynaklarinda hiz kadar
kanit, uyum ve sUrduUrulebilir dijitallesme demek.

BALCAN DEMIROZ

Kurucu Ortak

BURCU EROL

KEP ile sahada operasyonu hafifleten
bir yap! kurduk

Balcan Demirdéz: Uludag Enerji Grubu olarak Glney
Marmara’da elektrik daditim ve perakende faaliyetleri
yUrUtlyoruz, Bursa, Canakkale, Yalova ve Balikesir’de
sahadayiz. 3 bin kisilik organizasyonumuzun 1.800’U fiilen
saha calisani; ekiplerimiz adada, dagda, tarim bdlgesinde,
sokakta, direklerin basinda... Yani “ofiste herkesin maili
var” varsayimi bizde gecerli degdil. Ayrica bulundugumuz
sektdr zaten ylUzde 100 reglle ve uyum odakli. Bu yUzden
biz, insan kaynaklarinda dijitallesmeyi sadece konfor
degil, operasyonel zorunluluk olarak ele aldik.

2023 Temmuz itibariyla bordro ve puantaj basta olmak
Uzere kritik bildirimleri KEP Uzerinden iletmeye basladik.
Bunu yalnizca yasal yukimltlik gibi gérmiyoruz. ic
duyurular, bilgilendirmeler, maili olmayan ¢alisanlara
erismek istedigimiz anketler ve zaman zaman kac¢inilmaz
olan fesih bildirimleri gibi streclerde KEP bizim icin glc¢lU
bir kanal oldu. 35 bin km?lik alana fiziki evrak dagditmak
hem zor hem de veri gizliligi agisindan riskliydi. KEP ile
calisan, belgesine kendi cihazindan erisebiliyor; biz de
sUreci izlenebilir ve glvenli yénetiyoruz.

Bu sUrecte dnemli bir aliskanlik degdisimi yasadik.
“Bordro kagidini elde tutma” refleksi 6zellikle sahada
glcliydU, bu nedenle 56 isletme binamizda yerinde
egitimler yaptik. Belge geldiginde nasil acilir, nasil
okunur gibi cok pratik anlatimlarla sUreci destekledik.
Bizim acimizdan KEP, iK’nin dijitallesmesinde guvenilir
bir partner oldu ve sahadaki calisani da kapsayan,
uyumu glclendiren ve operasyonu hafifleten bir yapi
kurmamizi sagladi.
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“YAPAY ZEKA ILE KAYNASMAK: INSAN OLMANIN YENI BiCiMi”

CBOT Kurucu Ortagi ve CMO’su Ciler Ay, HRTech Sahnesi’nin kapanisinda yaptigi
konusmada, “Yapay zekadan korkan da ¢ok, tapan da ¢cok ama onu bir rakip degil, bir

is arkadasi olarak gérmek gerek. Catisma arkadasi degil, hayatimizin bir parcasi gibi
nitelendirmeliyiz. Bugiin kullandigimiz teknolojiler de gelisecek, degisecek. Onemli olan
insanin bu slirecte nasil dénilisecegine odaklanmak” ded.i.

PERYON Zirvesi’nde iki glinde (i¢c ana temay1 konustuk.
Bunlar; insan, donlsim ve yapay zeka. Ben de tam bu
Uclinln kesisiminde ¢alisan biriyim, konusma yapay zekasi
alaninda calisiyoruz. Bireysel olarak uzun zamandir bu
konunun icindeyim ama gériyorum ki artik hepimiz bu
dinyanin icindeyiz.

LinkedIn’e giriyorum, eskiden herkesin profilinde o kahve
emojisi vardi, simdi yerini mavi robot aldi. Artik herkesin
hayatinda bir sekilde yapay zeka var. Bu temas bicimlerine
baktigimda Uc tip insan gdrlyorum. Birincisi; nefes gibi,
su gibi, hayatinin her aninda yapay zekayla yasayanlar.
Onlara “konforlu azinlik” diyorum. Her seyini ona soruyor,
hatta sevgilisinden mesaj gelse “ne yazayim” diye GPT’ye
danisiyor.

ikinci grup farkinda ama yiizeyde kalanlar. Yapay zekayi
kullantyor ama Google gibi, bir sey soruyor, cevabi aliyor.
Uclincisu ise “ben manuel insanim” diyenler. Olan biteni
reddediyor ya da Useniyor. ClnkU degdisim kolay degil. Zaten
demisler ya; “degisimi sadece alti bezli bebek sever.”

2024 yilinda bir aksam alti kisilik bir dost meclisindeydik.
Altisi da beyaz yaka, iyi okullardan mezun, yoneticiler. UcU
ChatGPTyi hi¢c kullanmamisti, ikisi az cok biliyordu sadece
bir kisi aktif kullantyordu. O zaman anladim ki, hala cok
blUyUk bir mesafe var.

Yapay zekayla catismamaliyiz

Ben peki neredeyim? Normalde bir numarali grupta olmam
beklenir ama degdilim. Sosyal medyayi bile cok kullanmam;
iki arkadasim bana gdnderdigdi seyleri begeneyim diye

zorla giriyorum. O ylzden ben bu U¢ grubun arasinda bir
yerdeyim: Kendi zekasini kullanmayi seven ama teknolojiden
de kacmayan bir yerde. Buna da “Ciler ekolU” diyorum.

Biz buralara “prompt yazarak” gelmedik. DUsUnerek,
oJgrenerek, deneyimleyerek geldik. Yapay zeka adi Gstlnde;
biz ne verirsek onu aliyoruz. Hicbir sey vermezsek,
sacmalik aliyoruz. Okullarda édevlerde kullaniimasin diye
ChatGPT yasaklandi ama mesele yasak degil, mesele nasil
kullandigimiz. Yapay zekddan korkan da ¢ok, tapan da

cok. Ama onu bir rakip degil, bir is arkadasi olarak gdrmek
gerek. Clunkl artik dijital calisanlar cagindayiz. Arastirmalar
issizlikle ilgili seyler sdyllyor, “yaptiginiz is artik gereksiz
hale gelebilir’ diyor. Onemli olan onu bir catisma arkadasi
dedil, hayatimizin bir parcasi gibi nitelendirmek. Aslinda

CILER AY

dijital calisanlar yeni bir konu, bunu insanin evrimlesmesi
gibi distinmek gerekiyor. Onceleri chatbotlar diyorduk,
sonra sanal asistanlar demeye basladik. Simdilerde Al agent
diye bir kavram hayatimiza girdi. Bunlarin cok cok daha
Otesini gorecegiz ve dzellikle insan kaynaklari departmanlari
olarak hazirlikli olmaniz gerekiyor. CinkU teknolojiyi

zaten biliyoruz ama burada énemli olan soru, insanin nasil
doénisecedi? insan hangi becerilere, hangi yetkinliklere sahip
olacak? Hangi degerlere gbre ve hangi isi yapacak? Tum bu
konularin insan kaynaklari departmanlarinin sorumlulugunda
oldugunu dustnidyorum

Teknoloji ilerliyor ama insan nasil déntstyor?

Biz Seabot’ta “Ece” adinda bir dijital insan kaynaklari
uzmani yarattik. Ece gercek bir insanin sesiyle, goérintustyle
konusuyor, bir sirketin calisani gibi davranabiliyor. Kendisini
klonladi, burada oturuyor aslinda. Yani artik sadece
algoritmalardan degil, insan gibi hissedebilen sistemlerden
bahsediyoruz.

Ama mesele yine déonlp dolasip insana geliyor. Teknoloji
ilerliyor, peki insan nasil dénUstyor? Hangi becerilere sahip
olacagiz, hangi degerlere gbre is yapacadiz? Bence bu
sorularin cevabl insan kaynaklarinin sorumlulugunda.

BUtln bu dénUsimin icinde bir kelimeye odaklanmak
istiyorum: Deger. “Senin degderin ne?” sorusunu sormadan
gercekten dénlsemeyiz. Benimki muizik ve insan ¢ikti.

O zaman sasirmistim ama sonra fark ettim; ben bugln
burada “insansi deneyimler” tasarlarken, yine o degerlerin
pesindeyim.
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IPEK GEZER
EDT Center Danismanlik

ve Egitim Hizmetleri - Psikolog,
Egitim ve Yonetim Danismani

Sirketler ve kurumlar gelecekte iz birakmak i¢in hangi
yetkinlikleri ve 6zellikleri bugiinden kazanmali?
Sirketlerin gelecekte iz birakabilmesi icin U¢ temel
yetkinligi buglnden gelistirmesi gerekir. Bunlar;

dijital dénlsUm, insan odakli yénetim anlayisi ve ESG
kriterlerine uyum. Sirketlerin dijital ara¢ kullanimini
artirmasi, veriye dayali karar mekanizmalari olusturmasi
ve veri okuryazarhgdini gelistirmesi gerekiyor.

insan odakli yaklasimin temelinde de dijitallesme,
kurumsallasma yer alir. Kurumsallasmis sirketlerde

roller, strecler ve terfi kriterleri netlestigi icin calisan
motivasyonu artar. Ayrica egitimin strekliligi ve kalitesi
de calisanlara vizyoner bir bakis acisi kazandirarak insan
odakli kalttra glclendirir. ESG kriterlerine uyum ise

NESE MERDINLER

MindCrAfT Kurucu CEO

Sirketler ve kurumlar gelecekte iz birakmak i¢in hangi
yetkinlikleri ve 6zellikleri bugiinden kazanmali?
Kurumlarin teknolojiyle kurdugu iliski kdkten degdisiyor.
Artik mesele “bir teknolojiye sahip olmak” degil; strekli
evrilen bir dijital ekosistemi ydnetebilmek. Bu, kurumun
sadece teknolojik altyapisini degil, organizasyonel
isleyisin her hicresini donUstlrlyor. Bu strecte hem
kurumlarin hem bireylerin gelistirmesi gereken U¢ temel
yetkinlik 6ne cikiyor:

Noro-adaptasyon: Degisimi tehdit degil, 6grenme
firsati olarak goérebilmek.

Dijital yetenekler: Yapay zeka ve veriyi etkin kullanan,
teknolojiyle is birligi kuran yetenek zekasi ve havuzu.
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iz birakmanin yolu: Dijital
dénilisiim, insan odakli yénetim
anlayisi ve ESG’ye uyum

sirketlere cevresel sorumluluk, etik ydnetim ve toplumsal
katkl acisindan glven ve itibar avantaji saglar.

Sirket ve kurumlarin disinda ¢alisanlarin da sahip
olmasi gereken yetkinlikler ne olmali?

Gelecedin is dunyasinda calisanlarin sahip olmasi
gereken en kritik yetkinlikler; strekli 6grenme kapasitesi,
dijital yetkinlikler, duygusal dayaniklilik ve duygusal
zekadir. Teknolojik gelisimin hizlanmasiyla 6grenme
cevikligi, performansin belirleyici unsuru haline geldi.
Bu nedenle calisanlarin kendini dtzenli glincellemesi
ve yapay zeka araclarini etkin kullanmasi gerekiyor.
Ayrica kendini taniyan, duygularini yénetebilen, empati
kurabilen, is birligine yatkin ve etkili iletisim kurabilen
calisanlar kurumlara yUksek deger katar.

Bireylere ve kurumlara gereken (i¢
yetkinlik: Néro-adaptasyon, dijital
yetenek ve duygusal dayaniklilik

Duygusal dayaniklilik: Hizli dénlsim ortaminda
psikolojik glveni koruma becerisi.

Sirket ve kurumlarin disinda c¢alisanlarin da sahip
olmasi gereken yetkinlikler ne olmali?

Gelecegdin calisani, insan, beyin ve teknoloji Gclistinde
denge kurabilen birey olacak. Burada da néro-
adaptasyon dijital yetkinlik ve duygusal dayaniklilik
yine &ne cikiyor. Bu yeni cadda calisanlar icin basari,
teknolojik zekay! insani zekayla senkronize edebilme
becerisine bagli olacak. Gergek fark, teknolojiyi degil,
insani merkeze alan bir zihin modelini insa edebilmekte.
Kisacasli, hem kurumlar hem bireyler icin sGrdtrulebilir
basari, nérobilimsel sezgiyle ydonlendirilen dijital biling
sayesinde mUmkuUn olacak.
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9% Garanti BBVA

“BASARI, ANCAK BIRLIKTE iINSA
ETTiIGIMiZDE ANLAM KAZANIYOR?”

Garanti BBVA Yetenek ve Kiltir Genel Midiir Yardimcisi Ebru Tasci Firuzbay, “Kolektif
hareketin gliciine ¢ok inaniyorum. Bireysel basarilar elbette cok kiymetli, bununla
birlikte biliyoruz ki stirdirilebilir etki, sadece birlikte liretildiginde ortaya cikar. Sporda,

sanatta, is dlinyasinda fark yaratan érneklere baktigimizda hep ayni gergcegi gériiyoruz:
Takim ruhu. Bu nedenle basarinin ancak birlikte insa edildiginde daha da anlamli ve kalici

oldugunu diistinliyorum” diyor.

PERYON 33. insan Odaginda Yénetim Kongresi’nde yap-
tiginiz konusmada giiniin temasi olan ‘iz birakmak’ kavrami
tizerinde durdunuz. Sizin i¢in iz birakmak ne anlama geliyor
ve PERYON’iin ne gibi izler biraktigini diisiiniiyorsunuz?
“iz birakan insan” dedigimizde codu zaman aklimiza yal-
nizca bUyUk basarilar geliyor, ancak ben bunun ¢cok daha
insani/ duygusal bir karsiligi olduguna inantyorum. Bazen
bir cimle, bir bakis, zor bir ddnemde kurulan bir temas...
Bunlar uzun yillar hatirlanan gercek izler. IK profesyonelleri
olarak isimiz insanla ve hikayelerle. Bu nedenle biraktigi-
miz iz, yalnizca buglinun degil, bizden sonra gelecek nesil-
lerin yolculugunu da etkiliyor.

PERYON de meslegimize tam olarak bu acidan dokunuyor.
Yarim asri asan ge¢cmisiyle yalnizca bilgi paylasan bir plat-
form degil; IK meslegdine ortak bir kultur, ortak bir vizyon
kazandiran giclu bir yapl. lyi érneklerin paylasilip cogaltil-
digl, kimi zaman &éJdreten kimi zaman cesaretlendiren bir
meslek birligi. Ayni zamanda gelecegdi de 6ngdren yapisiy-
la meslegimizi genc¢ yeteneklerle bulusturuyor. Yeni Nesil
iIK Uzmanligi Sertifika Programi gibi pek cok adimin, genc
profesyonellerin yolculugunda ve mesledimizin gelecedi
acisindan kalici bir deger yarattigini gérmek gurur verici.

“DEGIiSIMDE EN KRITiK UNSUR

INSAN ODAGI”

Gelecege iz birakmak dediginizde nasil bir yaklasim or-
taya koyuyorsunuz? Garanti BBVA’nin bu konudaki odagi
nedir?

Gelecege birakacagimiz iz, buglinun kararlariyla sekilleni-
yor. icinde bulundugumuz ddénem:; yapay zeka, strduri-
lebilirlik, bUyUk veri gibi dinamiklerin ¢calisma hayatini ye-
niden tanimladigi bir dénem. Tum bu degisimde degerini
artiran en kritik unsur ise “insan odagi”.

Biz Garanti BBVA'da bu nedenle stratejimizin merkezine
“Radikal MuUsteri Perspektifi’ni yerlestirdik. MUsteriyi yal-
nizca dinleyen degdil, onu gercekten anlayan; ihtiyaclarini,

EBRU TASCI FIRUZBAY
Garanti BBVA Yetenek ve Kultir Genel Mudar Yardimcisi

hayallerini, yasadigl deneyimi hisseden bir yaklasim. Bu,
gelecede acilan yolun baslangici.

Toplumsal katki tarafinda da ayni bakisi strdtrtyoruz.
ORAV ile 63retmenlerin mesleki gelisimine destek olma-
miz, Kadin Girisimci Programi ile binlerce kadinin isini bU-
yUtmesine katki sunmamiz, EsitBiz ile esitlik kUltGrinl co-
cuklara tasimamiz... Bunlarin tamami bizim icin “kalici iz”
niteliginde.

Bunun yaninda SALT ile klltGrG ve bilgiyi erisilebilir kilmak,
Mavi Nefes ile deniz ekosistemini korumak gibi program-
lar, gelecek nesillere yasanabilir bir dinya birakma sorum-
lulugumuzun bir parcasi. Ozetle; yalnizca buginin degil,
yarinin ihtiyaclarini da gorerek ilerlemeye énem veriyoruz.
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“DONUSUMU UC TEMEL ADIMLA

KURGULUYORUZ”

Bu doniisiim yolculugunda kurumlari gelecege tasiyacak
temel yapi taslari sizce nelerdir?

D&6NnGsUm cok boyutlu bir strec. Bizim odagimizda Uc¢ te-
mel adim var:

ilk olarak; ortak hedef dogrultusunda uyumlanmak diyebi-
lirim. Stratejik yonU netlestirmek yalnizca yénetim kararla-
riyla sinirli degil; tim organizasyonun ayni amaca hizalan-
masinl gerektiriyor.

Bir digeri, organizasyonun nabzini dtzenli ve bilimsel bi-
cimde tutmak. Garanti BBVA’da is Ortaklari ekibimiz ile sa-
hadaki deneyimi merkeze tasiyor, ayni zamanda iceriden
alinan geri bildirimlerle sUrekli bir dinleme dénglsU olustu-
ruyoruz. Organizasyonel saglik gdstergelerini veriyle takip
etmek, bu d6éntsimuin temel unsurlarindan biri.

Son olarak da, gelecegdin becerilerine hazirlanmak, bizi ge-
lecede tasiyacak yapi taslarindan énemli faktoérlerden biri.
Teknoloji ve yapay zeka, calisan deneyimini destekledigi-
miz kritik alanlar. Ancak bu dénUsimin merkezinde yine
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insan var. Teknolojiyi, calisanlarin karar alma sUreclerini
glclendiren bir ara¢ olarak konumlandiriyoruz.

“FARK YARATAN ORNEKLER TAKIM

RUHUYLA GERCEKLESTIRILIYOR”

Konusmanizda “Birlikte iz birakmak” ifadesi gli¢lii bir se-
kilde 6ne ¢ikiyordu. Bu yaklasim Garanti BBVA Kkiiltiiriin-
de nasil karsilik buluyor?

Kolektif hareketin glUclne inaniyorum. Bireysel basarilar
elbette cok kiymetli, bununla birlikte biliyoruz ki strdtr-
lebilir etki ancak birlikte Uretildiginde ortaya cikar. Sporda,
sanatta, is dinyasinda fark yaratan érneklere baktigimizda
hep ayni gercedi gérlyoruz: Takim ruhu.

Garanti BBVA'da “Birlikte yapariz” sdyleminde de bu takim
ruhunu goérlyoruz. Bu, yalnizca bir slogan dedgil, is yapis bi-
cimimizin &ézeti. Ortak amaca inanan, birbirini destekleyen
ve farkliliklariyla zenginlesen bir yapiyiz. Profesyonel hobi-
lerden spor kullplerine kadar bircok platformla calisanlari-
mizin hem iste hem is disinda bag kurmasini destekliyoruz.
CunkU biliyoruz ki glc¢la baglar, glcli basarilari getiriyor
ve bana gdre basari, ancak birlikte insa ettigimizde anlam
kazaniyor.
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Eda Uluca Ozcan*
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pluxee

s dUinyasinda bagdliligin yeni tanimi:
IK liderlerine ne anlatiyor?

Pluxee olarak 10 Ulkeden 8 bin 700 calisan ile gerceklestirdigimiz “is
Dunyasinda Bagliligin Yeni Tanimi” adli arastirmamiz, calisan baglihginin
sUrekli degisim icinde oldugunu gosteriyor. Calisanlarin motivasyonlari

ve baglilik tanimlari bireysel-sosyal karakter yapisina ve is-yasam

odagdina gbére degisiyor.

is diinyasi sadece teknolojinin degil, iliskilerin ve calisma
kaltdrinin de yeniden tanimlandigi bir dénemden gegi-
yor; &6zellikle calisanlarin ise bakisinda kdéklU bir dénisim
yasaniyor. Bu durum biz liderler ve IK profesyonelleri icin
net bir tablo ortaya koyuyor: Calisani memnun etmek icin
onu bir birey olarak tanimali ve anlamaliyiz. Bu amacla
Pluxee olarak, 10 Ulkeden 8 bin 700 calisanin katildigi Ip-
sos is birligiyle “Is Dinyasinda Baghhigin Yeni Tanimi” adli
kapsamli, kUresel bir arastirma gerceklestirdik. Gorduk ki
calisan bagliligr artik eski tanimlarin cok étesinde, strekli
degisim icinde.

is diinyasinda baglilik uzun yillar boyunca siyah-beyaz bir
kavram gibi alindi: Bagl olanlar ve olmayanlar. Oysa bugln
baglilik, hayatin akisina ve kisinin yasam evresine gore sU-
rekli degisen, cok boyutlu bir yapiya sahip. Arastirmamiz,
calisanlarin baglilik motivasyonlarinin bireysel-sosyal ka-
rakter yapisina ve is-yasam odagdina gore degdistigini gds-
teriyor. Ornedin, yeni ise baslayan bir calisan, isine karsi
son derece hevesliyken ebeveyn oldugu dénemde ayni kisi
farkli bir baglilik seviyesine gecebiliyor.

Kimileri is ve kariyer Uzerinden baglilik kurarken kimileri isi
daha cok bireysel fayda saglayan bir arac¢ olarak gdéruyor.
Bazilari icin aile ve duygu merkezde; bazilari i¢cin ise daha
rasyonel ve bireysel bir denge s6z konusu. Kisacasi, baglili-
gin artik tek bir tanimi yok; 8 farkli tonu var. Buglin musteri
segmentasyonu ne kadar kritikse calisan segmentasyonu
da ayni derecede énemli.

Bugun is dinyasinda calisanlarin baghligina dair soru isa-
retleri var. Calisanlar bedenen ofiste ancak kalpleri bas-
ka bir yerde mi atiyor? Arastirmamizda gérdik ki yanit
oldukca ilging. Turkiye’'de calisanlarin ylzde 84°UG calistik-
lari sirketi sevdigini ya da bedendigini sdyltyor.

Buglnln calisani, isin hayatin geri kalanindan kopuk bir
alan olmasini istemiyor; isin hayatina eslik etmesini bekli-
yor. iste bu nedenle arastirmada ortaya koydugumuz “den-
geli baglilk” kavrami, gelecedin is glcl dinamiklerini anla-
mak icin &nemli bir referans noktasi.

Tuarkiye’de calisanlarin mutluluk tanimi, sadece “dogru
iste” calismaya degdil; dogru insanlarla birlikte calismaya

*Pluxee Turkiye CEO’su

dayaniyor. GlUven duyduklari, deger goérdukleri, sosyal ola-
rak beslendikleri huzurlu bir is ortami, TUrk calisani icin en
kritik baglilik ve mutluluk unsurunu olusturuyor.

Turkiye’de calisanlarin yUzde 35’i isinin hayatinin merkezin-
de oldugunu séyluyor ki bu oran gelismekte olan Ulkelerde
ylUzde 19. Calisanlarin ylizde 58’i ise “elimden geldigince cok
calisirrm” diyor. Ancak bu aidiyet artik kosulsuz dedil, bu ba-
Jdin merkezinde net bir beklenti var: Emek verdikleri kurum
tarafindan deger gérmek, takdir edilmek ve desteklenmek...
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iK profesyonelleri nereden baslamali?

Bugln bir sirketi en cazip kilan en énemli unsurlara bakti-
gimizda ise sunlari gorduk:

« lyi maas: Ucret hala temel bir esik.

« ihtiyaclara uygun yan haklar: Yan haklar artik standart
bir liste degdil; calisanlarin yasam evrelerine gore
kisisellesmis bir sistem olmali.

¢ Etik ve diiriistliigii temel alan bir kurum kiiltirii

* Gelecek vaat eden kariyer firsatlari: Calisanlar hem
bugln deger gdérmek hem de gelecege hazir olmak i¢in
egitim firsatlari, yeni beceriler ve terfi olanaklari ile
kendilerini gelistirmek istiyor.

Sonu¢ ¢ok net: Calisanlar islerini hayatlarindan ayri bir
kutuya koymak istemiyor. Kurumlarinin onlari sadece bir
pozisyon olarak degil, bir birey olarak anlamasini; ihtiyac-
larinin, glcll yanlarinin ve dnceliklerinin gercekten dikkate
alinmasini bekliyor. Bu nedenle baghligin yeni kurallarini
dogru okuyup insani merkeze alan sirketler, calisma haya-
tinda daha glc¢lU ve daha strdUrUlebilir bir etki yaratacak.


https://bit.ly/3MyMLHx
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TURKIYE'NI

pirk

Vergi avantaji, market
kullanimi, seckin
lezzet noktalari ve

strdurilebilir y el
faydalarimizla \ 2GB
T e internet
Turkiye'nin yemek _. Hediye!

karti MetropolCard
her zaman yaninizda.

MetropolCard sadece
calisanlara degil,
avantaj isteyenler
icinde var!

Uygulamayi bireysel
indir, bakiyeni yikle,
%10 a varan cashback
e 2 GB internet

Kampanya vyalnizca MetropolCard mobil uygulamasi dzerinden yapilacak yuklemelerde
“MetropolCard Plus” clizdanina yapilan ylklemelerde gecerlidir. Tek seferde 4000 TL ve uzeri
ylklemelerde haftalik 2GB internet hakki, %10'a varan cashbackle birlikte tanimlanir. Kazanilan
internet. paketi hat sahibinin meveut GSM operatériine tanimlanacaktir. Yiikleme ve kazanilan
fayda sonrasinda talep edilecek tim iade sureglerinde, ilgili yikleme tutanindan, saglanan %10'a
varan cashback bakiyesi ile internet paketinin belirlenen degeri toplami kadar kesinti yapilir.
Kazanilan internet paketi tiim operatérlerde gecgerlidir. MetropolCard kampanya kosullarinda
degisiklik yapma hakkini sakl tutar.*%10'a varan cashback kampanyaya katilan kullanicilarin Gift
Giyim harcamalan yapmalarn halinde gecgerlidir.

www.metropolcard.com 444 92 83
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Bora Ekmekci*
py@peryon.org.tr

PY Dergi’nin degerli okurlari, sevgili meslektaslarim,

is dinyamiz bas déndlricl bir hizla dénistyor ve bu
déonlsimin vyakiti  tartismasiz  Ar-Ge ve inovasyon.
Sirketlerimizde bu kritik konunun liderligi genellikle IT veya
mUhendislik departmanlarina birakilir. Ancak artik bu ezberi
bozma zamani geldi. Gelecedi proaktif birsekilde insa etmek
istiyorsak, Ar-Ge ve teknoloji gelistirme vizyonunun stratejik
liderligi insan kaynaklari departmanlarindan baslamalidir.

Zira Ar-Ge’yi sadece kod satirlari veya laboratuvar
testlerinden ibaret teknik bir strec¢ olarak gérmek, resmin
bUtlnUnl kacirmaktir; Ar-Ge Oncelikle bir kuGltGrdar.
Dogru yetenedi bulma, gelistirme, motive etme ve
onlara PERYON’UNn de ruhunu yansitan “iz birakan insan”
olabilecekleri bir ortam yaratma sanatidir. Bu sanatin ustalik
alani ise tam da iK profesyonellerinin uzmanhgidir.

“Biz Ar-Ge yapmiyoruz ki!” yanilgisi...

Sahadaki deneyimlerim bana gésteriyor ki, pek ¢ok
sirket aslinda farkinda olmadan Ar-Ge vyapiyor. GUnlUk
operasyonlarda bir slreci daha verimli kilan otomasyon
projesi, mUsteriye 6zel gelistirilen o essiz yazihm moduld,
veri analiziyle ortaya cikan yepyeni bir hizmet yaklasimi...
TUm bunlar, dogru bir stratejik kurguyla, Ar-Ge veya tasarim
merkezi faaliyetlerinin tam kalbine oturabilir. Devletimiz
de tam olarak bu “gizli potansiyeli” aciga c¢ikarmak,
sirketlerimizde “proje bazli disinme” ve “Ar-Ge kultGrinG”
yerlestirmek icin teknoparklar ve Ar-Ge / tasarim merkezi
araciligiyla olaganusti tesvikler sunuyor.

IK icin stratejik bir hazine:
Yetenek ve inovasyon Fonu

Teknopark veya Ar-Ge/Tasarim Merkezi statsdnin
getirdigi avantajlar, iIK departmanlarini geleneksel alginin
Otesine tasiyor; onlari bir gider merkezinden, sirkete her ay
adeta bir “Yetenek ve inovasyon Fonu” sadlayan stratejik
bir degere dénUstlrtyor.

Rakamlar carpicr: Ornegin, 100 bin TL net maas alan nitelikli
bir Ar-Ge personelinin isveren maliyetinde aylik yaklasik 55
bin TLlik bir avantaj yaratilabiliyor. Dikkatinizi ¢ekerim; bu
rakama, projeleriniz kapsaminda kesilen faturalardaki KDV
istisnasi ve Kurumlar Vergisi avantaji gibi devasa ek faydalar
henlz dahil bile degil!

Bu, IK’nin elinde sadece bir “maliyet distsd” degil, sirketin
gelecegine yodn verecek stratejik bir “yatirnm butcesi”
demektir. Bu fonla neler mi yapilabilir?
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IK’nin stratejik pusulasi:
AR-GE VE TEKNOPARKLARLA
DEGER YARATMA YOLCULUGU

« En parlak beyinleri ekibinize katin: Daha dnce bltce
engeline takilan yeteneklere rekabetci teklifler sunun.

- Mevcut yildizlarinizi elde tutun ve motive edin:
Calisan mutlulugu ve baglilidi icin somut adimlar atin.

- Gelisim ve 6grenme kiiltiiriinii besleyin: Egitim
bUtcgelerinizi guclendirin.

- isveren markanizi parlatin: En iyi yetenekler icin bir
cekim merkezi olun.

Dahasi, teknopark mevzuati ylzde 100 uzaktan calismaya
kap! aralayarak, IK’nin yetenek havuzunu sadece sehrinizle
degdil, tim Turkiye ve hatta globalle sinirsiz hale getiriyor.

Yolculugun orkestra sefi: insan kaynaklari

Bu muazzam potansiyeli gercege doénlstirmek; karmasik
mevzuat labirentinde yolunu bulmak, strecleri sifir hatayla
yonetmek ve tesviklerden maksimum faydayl saglamak,
derin bir uzmanlik ve titizlik gerektirir. iste bu kritik noktada,
iK liderlerine sadece bir katihmci degil, bu dénisimin
orkestra sefi olma roll dUsGyor. Ar-Ge kaltGrdnd
filizlendirmek, yesertmek ve yaratilan bu dederli fonu en
dogru sekilde “insana” yonlendirerek sirketin gelecegdini
sekillendirmek, IK’nin yeni stratejik misyonudur.

PROZON: BU YOLCULUKTAKI
STRATEJIK KILAVUZUNUZ

Prozon olarak biz, bu heyecan verici Ar-Ge ve teknopark
yolculugunda, ilk adimdan sonuca kadar sirketlerin A’dan
Z’'ye yaninda yer aliyoruz. Amacimiz sadece mevzuata
uyum saglamaniz degdil; bu yapiy! sizin icin en verimli, en
katma degerli ve sUrdUrllebilir hale getirecek stratejik
kurguyu birlikte tasarlamaktir.

Stratejik kurgu ve yol haritasi: Mevcut isleyisinizdeki
Ar-Ge/Tasarim potansiyelini kesfediyor, size en uygun
modeli (teknopark / Ar-Ge / tasarim merkezi) belirliyor ve
kurulum slrecini ydnetiyoruz.

Uctan uca proje yonetimi ve raporlama: Projelerinizi dogru
tanimliyor, ilerleme ve muafiyet raporlarinizi hatasiz
hazirlayarak riskleri sifirliyoruz.

Riskleri sifirlayan uzman bordro c¢oéziimleri: Teknopark
ve Ar-Ge mevzuatinin tUm inceliklerine hakim, ylzde
100 uyumlu bordrolama hizmetimizle (ister yazilim, ister
outsource) IK’nin omuzlarindaki operasyonel ytki aliyoruz.

Gelin, bu déntsim yolculuguna birlikte cikalim. Sadece kisa
bironline gérismeile sirketinizin Ar-Ge potansiyelinimasaya
yatirabilir, size 6zel stratejik plani birlikte olusturabiliriz. IK
liderliginde inovasyonun kapilarini aralayalim ve yaratilan
degeri en degerli varligimiz olan “iz birakan insanlarimiz”
icin kullanalim.



e
Prozon Bordro wve O iBkaNeE il

Bordro ve Ozliik islemleri
hic bu kadar kolay olmamisti

Prozon, sizi birden fazla programdan ve excel dosyalarindan

kurtarmak Uzere tasarlandi...

L1 Parsonel Kart
E Bora Ekmekgi - Personal bilgilerini gincelleyebilirsiniz.

Kisisel Bilgiler  Cabsma Bilgieri  Girls-Cikos istemieri  Ozel Sigortalar  lletisim Bilgileri  Egitim Bilgileri  Banka Bilgileri  Disiplin Cezasi i

PDKS  Eski Cahgma Bilgileri  Arge/Teknopark Bilgiker

Gagma Takvimk:  <YOK>

| Urvan:  Ar-Ge MOddnd

i 0508201 ] Yillik izin Referans Tarihi:  05.08.2021

Gruba Girig Tarink: 05082021 ] Eskd Sicil Numaras::

(, Y7Z0N [bilgi@prozon.net]
g 1 o

. /— , [+90 (850) 3035371]




68 PUSULA

Dincer Guleyin*
py@peryon.org.tr

~/

IK’nin operasyon
modellerini yeniden
ddsinme zamani

Mercer’in “2025 HR Operating Model Design & Practices Survey”
arastirmasi, iIK modellerinin son yillarda caddaslastiriimis gibi gériinse

de buyenilemelerin cogu zaman ylizeysel kaldigini gésteriyor. Maalesef
yapinin temeli, hild gecmisin ihtiyaclarn tGzerine kurulu. Oysa IK’nin
gelecegdi, cesurca “yeniden tasarlanan” modellerle mimkin olacak.

is diinyasi; yapay zeka devrimi, dijitallesmenin hizlanmasi,
yetenek kitligi, calisan beklentilerindeki degisim ve
kisisellestirilmis deneyim ihtiyaciyla énemli bir donlisim
sUrecinden geciyor. Bu donlslm, insan kaynaklari
fonksiyonunun rolUnU artik kéklU bir bicimde yeniden
tanimlamay1 zorunlu kiliyor.

Mercer’in “2025 HR Operating Model Design & Practices
Survey” (IK Operasyon Modeli Tasarimi ve Uygulamalari)
arastirmasi, IK’nin bu blyik dénUstime ne dlctide hazir
oldugunu anlamak acisindan kritik icgdriler sunuyor.
Bulgular acik: iK modelleri son yillarda cagdaslastiriimis
gibi goérlnse de bu yenilemeler cogu zaman ylzeysel
kaliyor; yapinin temeli, hala gecmisin ihtiyaclari Gzerine
kurulu.

Bu arastirmadan elde edilen veriler i1siginda iK’nin neden
yeni bir isletme modeline ihtiya¢c duydugunu, bugln karsi
karsiya oldugu stratejik bosluklari ve dénlsim icin gerekli
aksiyon alanlarini ele almaya calisacagim.

1. IK modellerinde gériinen degdisim ile
gercek degisim arasindaki ucurum

Arastirmaya katilan kuruluslarin baytk cogunlugu,

iK operasyon modelini son 3-6 yilda giincelledigini
belirtiyor. Ancak bu glncellemeler cogu zaman
geleneksel U¢ ayakli IK modelinin (Shared Services -
HR Business Partner - Center of Excellence: Paylasimli
Hizmetler - IK is Ortadi - Mikemmeliyet Merkezi/

CoE) klU¢cUk dokunuslarla revizyonundan ibaret kaliyor.
iIK’nin degisen is diinyasina uyum sagdlama kapasitesini
sinirlayan temel sorun ise su: Cagdaslastirilan modeller,
yeniden tasarlanmiyor.

is glict dinamiklerinin bu denli hizli degistigi, yapay
zeka destekli calisma bicimlerinin yUkseldigi ve calisan
deneyiminin stratejik rekabet avantaji haline geldigi
bir diinyada, eski modelin yenilenmis bir versiyonunu
kullanmak, ihtiyaca cevap vermiyor.

Ayrica yonetisim yapilarinin blylUk cogunlugu hala
merkeziyetci. Bu da Iokal_ ihtiyaclara cevik yanit verme
kapasitesini azaltiyor ve IK’nin stratejik etkisini sinirliyor.

*Mercer Dogu Akdeniz Bélge CEO’su

Hizmet katmanlarinin (Tier 0-1-2) distk kullanim

oranl, self-servisin ve otomasyonun beklenen etkinlikte

olmadigini gdsteriyor. Ustelik sirketlerin yalnizca yizde

10’u mevcut modeli terk etmeyi planliyor. Yani dénlisim
arzusu olsa da risk almak konusunda tereddit var.

2. Dijitallesme ve yapay zeka: Potansiyel
blylk, kullanim sinirh

Arastirma, 2025 yili icin iK liderlerinin bir numaral
onceliginin yapay zeka entegrasyonu oldugunu ortaya
koyuyor. Buna karsin yapay zeka uygulamalarinin iK
sUreclerinde kullanim orani oldukca dusik. Ornegdin;

* GenAl tabanli chatbot veya dijital asistan kullanan
kurum orani ylzde 20’nin altinda.

e Al tabanl “case management” (vaka yénetimi),
“knowledge management” (bilgi ydnetimi) veya
“workflow automation” (is akisi otomasyonu) kullanimi
yUzde 10-15 seviyesinde.

* |K portallarinin yalnizca kicUk bir kismi, “consumer-
grade” (tUketici dlizeyinde) bir dijital deneyim sunuyor.

Bu tablo, dijitallesme yatirimlarina ragmen iK’nin hala
pilot dizeyinde teknolojik ¢ézlmlerle yol aldigini
gosteriyor. Oysa calisanlarin beklentisi; hiz, kisisellestirme
ve kendi kendine hizmet araclarina sorunsuz erisim
Gzerine kurulu.

IK’nin dijitallesmedeki roll, hentiz dénisim dedil;
cogunlukla iyilestirme dizeyinde kaliyor. Bu durumun
stratejik etkisi ise blyUk. Dijitallesme &l¢ceklenmedikce,
IK’nin operasyonel is yUkU azalmaz; HRBP’lerin stratejik
katkisi artmaz, calisan deneyimi hedeflenen seviyeye
ulasmaz.

3. Rol netligi: HRBP yapisinin stratejik
etkisinin belirlenmesi

Arastirmanin en glc¢li mesajlarindan biri, rol netligi

ve yapilanma tasariminin, iIK’nin organizasyon icindeki
stratejik etkisini dogrudan belirledigidir. Bircok kurulusta
tek seviyeli HRBP (iK is Ortagdi) modeli uygulaniyor. Bu
modelde;
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« HRBP’ler operasyonel konulara sikisiyor,
e Stratejik danismanlik kapasiteleri dustyor,
e Shared Services ve CoE’den yeterli destek alinamiyor.

Buna karsilik, cok seviyeli HRBP modeline sahip
organizasyonlarda érnegin Junior HRBP, HR generalist,
senior HRBP gibi katmanlar olusturuldugunda senior
HRBP’lerin stratejik is ortagi olarak konumlanma orani
ylUzde 75’in Gzerine cikiyor. Bu bulgu kritik bir noktaya
isaret ediyor: iIK’'nin stratejik kapasitesi, bireylerin
yetkinliklerinden ¢ok, rol tasariminin dogruluguna
baghdir.

Ayrica shared services’in veri ve analitik desteginin sinirli
olmasi, HRBP’lerin stratejik danismanlik alanina yeterince
zaman ayirmasini engelliyor. Bugln bircok HRBP’nin

hala “data pull” (veri toplama) islerini yapiyor olmasi, rol
netligi ve dijital altyap! arasindaki kopuklugu daha da
goérunur kiliyor.

4. Stratejik ve cevik iK rollerinin
yetersiz gelisimi

CoE ve cevik yaplilarin stratejik etkisi, modern iK’nin
basarisinda belirleyici bir rol oynuyor. Ancak arastirma,
bu alanlarda yatirimin beklenenin cok altinda oldugunu
gosteriyor. CoE’lerin agirlik calisma alanlarinin halen Ucret
ve yan haklar, yetenek kazanimi ve yetenek ydnetimin
oldugu goérultyor.

Oysa gelecegdin iK kaslari arasinda yer almasi gereken
konular olan is giict analitigi, beceri tabanli IK,
organizasyonel donlstm, dijital calisan deneyimi, cevik
yé&ntemler codu kurulusta arka planda kaliyor. Cevik iK
ekiplerinin ise toplam iK kapasitesinin genellikle ylzde
5’inden daha kic¢Uk olmasi, ¢cevikligin organizasyonel
dénlsimde bir yan proje olarak ele alindigini gdsteriyor.

Bu durum, dansUmUn. hiz ve 6lcek acisindan saglikli
ilerlemesini engelliyor. IK’'nin stratejik kolu, heniz
fonksiyonel kolunun gerisinde.

5. Yetkinlik ve beceri aciklari: Gelecegin
IK’s1 icin eksik olan kaslar

Arastirmaya katilan kuruluslarin ylizde 65’i, is glcUnUn
gelecege hazirlanmasinda en kritik unsurun beceri
gelistirme oldugunu kabul ediyor. Buna karsin, iK
profesyonellerinin beceri gelisimine yatirim yapan
organizasyon orani yalnizca ylzde 44. Bu durum,
dijitallesmenin ve yeni is modellerinin hizina ayak
uyduramayan bir yetkinlik altyapisina isaret ediyor.
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Bugln iK’nin ihtivac duydugu kritik beceriler sunlar:

* Veri analitigi ve icgdéri Uretme

* Yapay zeka okuryazarligi

* Cevik calisma ydontemleri

* Organizasyon tasarimi ve is glicl planlamasi
e Calisan deneyimi tasarimi

» Stratejik danismanlik becerileri

Bu becerilerin eksikligi, iIK'nin gecmise ait is yapis
bicimlerine bagl kalmasina ve operasyonel yUklerden
dolayi firsat maliyeti dogmasina neden oluyor.

IK’nin yeni yolculugu

Rapor, IK’'nin bugln geldigi noktada artik yalnizca bir
fonksiyon dedil, organizasyonel déontsimun ydnlendiricisi
olmasi gerektigini ortaya koyuyor. Bu déntsimidn
gerceklesebilmesi icin U¢ temel adim kritik dnem tasiyor.
Bunlar:

Rol ve sorumluluklarin yeniden tasarlanmasi: HRBP, CoE
ve Shared Services arasinda daha net is bolimU; stratejik
rollerin glclendirilmesi ve operasyonel yUkin dogru
dagitilmasi gerekiyor.

is akislarinin yeniden kurgulanmasi: Tier O-1-2 mantiinin
yvapay zeka ve kisisellestirilmis dijital deneyimlerle uyumlu
hale getirilmesi, calisan ve yéneticilere kesintisiz hizmet
sunulmasi icin gerekli.

Yetkinlik kaslarinin giiclendirilmesi: Ozellikle yapay zeka,
analitik, cevik ydéntemler ve calisan deneyimi alanlarinda
hem iK ekibinin hem de y&neticilerin becerilerinin
gelistiriimesi, gelecedin is glclUnl hazirlamak icin kritik
bir yatirim alani.

IK’nin gelecegdi: istihdam yéneticiliginden
insan merkezli liderlige

Mercer’in U¢ asamali yaklasimi, (Steward of Employment
- Steward of Work = Steward of Humanity: istihdamin
koruyuculugundan isin sorumluluguna ve insanin
sorumluluguna uzanan model), bugin IK’nin dénlsiim
yolculugunu en yalin sekilde ifade ediyor. Bu dénlsim,
teknoloji kullanimini arttirmakla sinirh degil; iIK’nin
organizasyonun stratejik ortagi, degisim mimari ve ¢alisan
deneyiminin tasarimcisi olarak yeni bir rol Gstlenmesini
gerektiriyor.

IK’nin gelecedi, sadece “modernize edilen” modellerle
degil, cesurca “yeniden tasarlanan” modellerle mUmkuan
olacak.

Kaynak: Mercer, Rethinking HR Operating Models in a Transforming World - 2025 HR Operating Model Design & Practices Survey

Full Report, 2025. Marsh McLennan.
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K&TeN

Liderlik artik
on vermekten
jyade, anlam
faratmakla

" Olculiiyor”

Kuzguncuk’ta, 25 metrekarelik
bir magazadan dogan

Koton, buglin onlarca

ulkede faaliyet gosteren

kliresel bir marka. Koton
Yonetim Kurulu Uyesi Giilden
Yilmaz bu basari éykisinin
8rinden biri. Yiimaz,
tmenlikten girisimcilige
anan yolculugunda kadin
tihdamini “milli mesele”,
liderlik anlayisini ise “insan
odaklh” olarak tanimliyor.
Toplumsal cinsiyet esitligi icin
yurattigl calismalar ve yapay
zeka caginda perakendeyi
doénustiren vizyonuyla éne
cikiyor. “Koton’un kurucusu” ve
“iki cocuk annesi Gullden” olarak,
merak, tutku ve calismayi odaga

GULDEN YILMAZ - - alan bir yasam felsefesiyle yeni

nesil liderligin kodlarini anlatiyor.

Koton Yénetim Kurulu Uyesi
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Koton kuruldugu giinden bu yana nasil bir gelisim
gosterdi?

Koton’un hikayesi, 1988’de Kuzguncuk’ta 25 metrekarelik
klcUk bir magazada basladi. MUsteriyi merkeze

alan yaklasimimiz, samimi iletisimimiz ve dinamik
perakende anlayisimiz hizli blyUimemizin temelini
olusturdu. 1992’de toptan hazir giyime yoneldik,

1995’te Almanya’da actigimiz showroom ile Koton ve
Ole markalarini uluslararasi pazarda gorinur kildik

ve globallesme vizyonumuzun ilk énemli adimini

attik. 2000’de yaptigimiz muisteri beklentileri anketi,
mUsterilerin bol cesit ve blUyUk metrekareli magazalari
tercih ettigini gdsterdi. Ayni dénemde alisveris
merkezlerinin hizla yayillmasiyla perakende blyumesini
ongodrerek toptandan ciktik ve perakendeye agirlik
verdik. Cesitlilikte liderlik hedefiyle genis Grin gamini

is modelimizin merkezine koyduk. 2002’den itibaren
Orta Dogu, Rusya ve Balkanlar’da hizli bir magaza acilis
sUrecine girdik. 2005’te yurt icinde 100, yurt disinda

39 magazaya ulastik. 2012’de Turkven ortakligiyla

daha kurumsal ve 6lceklenebilir bir blylime asamasina
gectik. Koton’un en d6nemli dénim noktalarindan

biri de 2024’teki halka arzimiz oldu. Ekiplerimiz ve
sirketimiz i¢cin yogun, heyecanli ve gurur verici bu sireg,
sUrdUrllebilir blyUime vizyonumuzu daha da glc¢lendiren
bir adim olarak tarihteki yerini ald1.

OGRETMENLIKTEN GIiRIiSIMCILIGE UZANAN
BiR CESARET HIiKAYESi

Bir profesyonel olarak c¢alisirken girisimci olmaya nasil
karar verdiniz?

Girisimcilige karar vermem cok ani bir déntsimden
degil, zaman icinde sekillenen bir farkindaliktan dogdu.
Ben 6zel bir okulda é6gretmenlik yapiyordum, esim
askerdi ve hayatimizi degistirmek istiyorduk. Hayatimi
yeniden sekillendirip kendi kararlarimi verebildigim,
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hayal ettigim markayi sifirdan insa edebildigim bir

alan yaratmak istiyordum. Bu yola adim attigimizda ve
Koton’u kurmaya karar verdigimizde sektdrl neredeyse
hi¢c bilmiyorduk. Bugln geriye baktigimda, girisimciligin
bana hem 6zglrlik hem de blUyuk bir sorumluluk
getirdigini gériyorum. Bu iki unsur bana hala ilham
veriyor.

“®ONYARGILAR KADINLAR iCiN GORUNMEZ
BARIYERLER OLUSTURUYOR”

Girisimcilik éykiintiziin ilk yillarinda sizi en ¢ok
zorlayan konular ne oldu? Ozellikle kadin oldugunuz
icin herhangi bir zorlukla karsilastiniz mi?

Girisimcilik yolculugumda ailemden ve cevremden
aldigim destek, benim i¢cin ¢cok buyuk bir avantajdi.
Ancak tim bu destege ragmen, kendi isinizi kurarken
belirsizlikler, riskler ve ¢cok yénlli sorumluluklar nedeniyle
zorlandiginiz anlar mutlaka oluyor. Ozellikle ilk yillarda
hem operasyonu yénetmek hem de markay! ayagda
kaldirmak ciddi bir mUcadele gerektiriyordu.

is hayatinda pek cok kadinin benzer bir imkana sahip
olmadigini da biliyorum. Bu nedenle uzun yillardir cesitli
sivil toplum kuruluslarinda aktif rol alarak 6zellikle

kadin girisimcilere yol acacak projelere katkl saglamaya
calisiyorum. is hayatindaki &nyargilarin cogu gérinmez
bariyerler olarak karsimiza cikiyor. “Duygusal kararlar
verir”, “Liderlik edemez”, “Profesyonel yetkinligi

glclt degildir” gibi kalip yargilar hala bircok kultUrde
varhigini strdlrlyor. Bunun yaninda kadinlarin aile-is
dengesini saglayamayacadi yonindeki inanislar da
sUreci zorlastiriyor. Bu nedenle kadinlarin egitim ve
destek programlarina erisimi ¢ok kritik. Bugin STK’larin,
sirketlerin, bankalarin ve kamunun sundugdu girisimcilik
egitimleri, ekosistemi gliclendiren en dederli araclardan
biri. Kadin girisimcilere bu imkanlardan mutlaka
faydalanmalarini éneriyorum.
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“AiLE SIRKETINDE DENGEYi
KORUMAK ONEMLI”

Koton’un temellerini yine kariyerini baska bir alanda
siirdiiren esiniz Yilmaz Yilmaz ile birlikte attiniz.

Aile olarak bu yolculuga ¢ikmanin avantaj ya da
dezavantajlari var mi?

Esimin askeri disiplin ktltlrl, analitik disinme becerisi
ve sistematik calisma yaklasimi bizim en bUyUk
avantajlarimizdan biri oldu. CUnkU karar sUreclerinde
benzer bakis acilariyla degil, birbirini tamamlayan
perspektiflerle ilerledik. Bu da Koton’un kurulus

ddénemindeki bUylUmesini daha dengeli ve rasyonel kildi.

Elbette aile olarak is yapmak zorlayici olabilir, sinirlari
korumak, is-6zel hayat dengesini dogru yonetmek
cok 6nemli. Biz hep birbirimizin farkli alanlardaki
yetkinliklerine glvendik, farkli yeteneklerimizle, glcli
yanlarimizla ortak hedeflere odaklanmayi basardik.
Bugln geriye baktigimda, bu yolculugu birlikte
sUrdlUrmenin bizi hem profesyonel hem kisisel olarak
glclendirdigine inantyorum.

‘I
|

“KADIN iSTIHDAMI BiR KALKINMA MESELESI”

Turkiye’deki kadin girisimci ekosistemini diinya ile
kiyasladigimizda nasil bir yerdeyiz?

Kadinlarin ekonomiye etkin katiliminin, bireysel caba

ve kurumsal politikalarla desteklenmesi gereken bir
sUrec¢ oldugunu distntyorum. Egitim firsatlarinin
glclendirilmesi, istihdam tesviklerinin yayginlasmasi,
kadin rol modellerin goérinUrlGgu ve sirketlerin
sUrdUrllebilirlik perspektifiyle toplumsal cinsiyet esitligi
politikalari gelistirmesi bu slUrecte belirleyici faktorler.
Turkiye Istatistik Kurumu’nun 2025 yili Eyldl verilerine
gbre is guclne katilim orani erkeklerde ylUzde 71,6

iken, kadinlarda ylUzde 35,7 oldu. Strdurulebilir kariyer
firsatlarinin sinirl olmasi, aile ici sorumluluklarin agirlikl
olarak kadinlara yUklenmesi ve is yerlerinde esitlik
politikalarinin tam anlamiyla yerlesmemis olmasi bu
durumun temel nedenleri arasinda yer aliyor. Gelismis
Ulkelere gbre bu alanda 30 yil geriden gidiyoruz. Kadin
istihdami yalnizca ekonomik blylime degdil; toplumsal
refah, firsat esitligi ve kalkinma meselesi. Bu nedenle
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kadin istihdamini milli bir mesele olarak gériyorum.
Kadinlarin potansiyelini ekonomiye dahil eden Ulkelerde
blUyUtme hizlaniyor, refah artiyor ve gelir esitsizligi
azaliyor. Esit Ucretlendirme, esit kariyer firsatlari, erken
cocukluk egitim imkanlarinin artirilmasi ve kadinlarin
egitim seviyesini iyilestiren kurum ici programlar bu
sUrecin en dnemli unsurlari olarak éne cikiyor.

“IK, SIRKETIN REKABET GUCUNU
BELIRLEYEN STRATEJIK YAPI”

Kiiresel bir sirketin kurucusu ve yénetim kurulu liyesi
olarak insan kaynaklarina bakisiniz nedir?

Benim icin insan kaynaklari, isletmenin destek
fonksiyonlarindan biri degil, sirketin rekabet glcinU
belirleyen stratejik bir yapl. Koton olarak tim blUylime
stratejilerimizin merkezinde insan yer aliyor. Yasama
saygl anlayisimizi olusturan dort temel prensipten biri de
insana saygl. Bu kavrami biz yalnizca bir sdylem olarak
degdil, kurum kGltarimuzin ve karar alma bicimimizin

temelini olusturan bir yaklasim olarak konumlandiriyoruz.

Cunk0 glcll bir kurum kGltGrindn etki alani, magazadan
merkeze, calisan deneyiminden musteri memnuniyetine
kadar tim is sonugclarini dogrudan sekillendiriyor.
Yetenek ydénetimi, kurum kGltGrinUn guclendirilmesi

ve liderlik gelisimi gibi konulari, uzun vadeli basarimizi
destekleyen kritik alanlar olarak gériyoruz. IK ekibiyle
sUrekli ve dogrudan iletisim halindeyim. Stratejik
kararlarimizin cok dnemli bir bolimUnU insan odaginda
yapilandiriyoruz. CUinkU stUrdrualebilir basari, ancak
calisanlarin potansiyelini ortaya koyabildigi, ilham aldigi,
gelisebildigi ve deger goérdlgl bir ortamda mimkuin
oluyor. Teknolojiyi insan zekasiyla, veriyi sezgiyle

ve slrecleri empatiyle dengeleyebilen kurumlarin is
dlUnyasinda fark yarattigina inaniyorum. Biz de bu
yaklasimi benimsiyoruz.

“KOTUN’UN DNA’SINDA GUCLU BIR
KADIN HIKAYESI VAR”

Basta kadinlar olmak lizere diger dezavantajli
kesimlerin sirketinizde istihdami konusunda
calismalariniz var mi? Kapsayicilik, ¢esitlilik ve esitlik
konusunda hangi insan kaynaklari uygulamalarini
hayata geciriyorsunuz?

Koton olarak strdurulebilirlik yaklasimimizin temel
bilesenlerinden biri de kapsayicilik ve esitlik anlayisi.
Kadinlarin tim sektérlerde ve her dlizeyde, ekonomik
yasamin icinde artarak yer alabilmelerini saglamak
amaciyla kadinlarin gl¢lenmesini hedefleyen ve bu
alandaki en dnemli kUresel dzel sektdr girisimlerinden birisi
olan Birlesmis Milletler Kadinin Glc¢lenmesi Prensiplerini
(WEPs), 2016’da imzaladik. Bununla birlikte sirket
genelinde kapsamli bir politika olusturduk. Bugln ylzde
72’lik kadin calisan, yuzde 54’IUk kadin yonetici ve ylzde
67’lik kadin ydnetim kurulu oranina sahip bir sirketiz.
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Ayrica yonetim kurulumuzca onayli olan Toplumsal
Cinsiyet Esitligi Politikamizin yUrattlmesinden sorumlu
Toplumsal Cinsiyet Esitligi Komitesi’nin baskanhgini
bizzat Ustleniyorum. Koton’da ayrimcilik ve tacize karsi
sifir toleransla hareket ediyoruz. Bu yaklasimi glvence
altina almak icin Koton Etik Kod uygulamamiz var.
Kodumuz, calisanlarin ve ydneticilerin her kosulda saygili
davranmasini, ayrimciliktan uzak durmasini ve higbir
sekilde taciz veya siddete izin verilmemesini temel ilke
olarak belirliyor.

Ote yandan, calisanlarimizin is-6zel hayat dengesini
destekleyen pek cok uygulamamiz var. Koton Moms
programi, regl izni, anne calisanlara okulun ilk ginu

ve karne gunu izinleri ve Mor Oda Sohbetleri bu
uygulamalarimiz arasinda yer aliyor. Ev kadinlarinin is
hayatina katilimini tesvik etmek icin hayata gecirdigimiz
Ev Kadinlari Projemiz, kadinlarin Gretim ve gelir zincirine
dahil edilerek yasam kosullarinin iyilestirilmesi ve
toplumsal hayatta daha aktif yer almalarini hedefleyen El
Emegi Projemiz, uzun sUredir devam ediyor.

Bununla birlikte Tark Egitim Vakfi araciligiyla depremden
etkilenen kiz 6grencilere burs destedi sagliyoruz.
Koton’un DNA’sinda glclU bir kadin hikayesi var ve

bu nedenle kadinlarin ekonomide, Uretimde ve karar
mekanizmalarinda daha gérinir olmasini bir sorumluluk
olarak goériyorum.

“DIJITALLESME Bizi DAHA CEVIK
VE AKILLI YAPIYOR”

Teknolojinin is diinyasindaki 6nemi her giin biraz daha
artarken, Koton biinyesinde ¢alisanlarinizin teknolojiden
daha fazla yararlanmasi i¢in neler yapiyorsunuz?
Teknolojiyi sUrecleri hizlandiran bir aractan ote, is

yapis bicimimizi dénUstlren stratejik bir alan olarak
gobérlyoruz. Tasarimdan perakendeye uzanan genis
yapimizda dijitallesme hem sahada hem merkezde cok
katmanl sekilde ilerliyor. Son dénemde yapay zeka ve
veri okuryazarligi Gzerine kapsamli egitim programlari
yUratayor, calisanlarimizin karar alma ve operasyon
sUreclerinde teknolojiyi aktif kullanmalarini sagliyoruz.
Yurt ici ve yurt disi magazalarimizda yapay zeka destekli
satis tahmini, Grin &éneri ve stok ydnetimi sistemlerini
devreye aldik. Yapay zekay! mUsteri hizmetleri, pazarlama
ve kategori yonetimi gibi fonksiyonlarda da kullaniyoruz.
Yanit hizini artiran sohbet sistemleri ve kisisellestirilmis
kampanyalar buna érnek.

Bu projelerimizden bazilari 6dullerle de tescillendi.
Amacimiz yalnizca teknolojiyi kullanmak dedil,
teknolojiyle disinme becerisini gelistirmek. Bu nedenle
tim operasyonlarimizda dijitallesme yatirimlarimizi
stUrdlrerek Koton’u daha cevik, akilli ve veri odakli bir
yaplya dénlstlrlyoruz.
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“INSAN VE TEKNOLOJININ GUCUNE
INANIYORUM?”

Yapay zekanin bircok meslegi ortadan kaldiracagi
bekleniyor. Bu siire¢ sektoériiniizii nasil etkileyecek?
Yapay zeka hazir giyim perakendesini dénlstlren en
glclU araclardan biri olacak. Yapay zekdnin meslekleri
ortadan kaldirmak yerine is yapis bicimlerini yeniden
tanimlayacagini distntyorum. Bugln bircok sektdrde
dénlsimun ilk adimi, en basit ve en fazla manuel efor
gerektiren sUreclerin yapay zekaya devredilmesiyle
basliyor. Bu sayede operasyonel isler hizlaniyor, hata
pay! azaliyor ve profesyoneller daha kompleks, daha
nitelik gerektiren islere daha fazla zaman ayirabiliyor.
Bu uygulamalar tedarik zincirinden musteri deneyimine
kadar uzanan kapsamli bir ddntsimu beraberinde
getiriyor. Biz Koton’da yapay zekayi calisanlarimizin
yerini alan bir unsur olarak degil, yaraticiliklarini,
verimliliklerini ve karar alma hizlarini destekleyen bir
mekanizma olarak gériyoruz. Ornegdin, Deloitte’in bu yil
yayimladigi calismada calisanlarin ylzde 67inin yapay
zekanin yetkinlik kazandirma amaciyla kullanilabilecegini
disUindlgu belirtiliyor. Dolayisiyla, bu déntsimde
belirleyici olanin teknolojinin kendisi degil insanin
teknolojiyle kurdugu uyum oldugunu distntyoruz.

Koton’da calisanlarimizin yetkinliklerini gelecege
tasiyacak yeni is modelleri ve egitim programlarini
hayata gecirmeyi énceliklendiriyoruz. Teknolojinin neyi
degistireceginden ziyade, insan ve teknolojinin birlikte
ortaya cikaracadi glg, verimlilik ve yenilik kapasitesine
odaklaniyoruz.

“LIDER DEGISIME YON VEREBILMELI”

Bugiiniin liderlerinin en 6nemli glindem maddeleri
sizce neler? Siz bu kapsamda neler yapiyorsunuz?
BugUnlUn dlnyasinda basarili liderligin yenilikciligi tesvik
eden, glcld bir ekip ruhu yaratan, sinirlari genisleten
bir vizyonla mUmkUn oldugunu distntyorum. Biz de
Koton’da tam olarak bunu yapiyor, degisen dinyaya
uyum saglamanin yaninda degisime yén veren bir
yap! da insa ediyoruz. Liderlik, belirsizliklerin arttigi,
teknolojinin hizla degistigi bir dinyada hem cesaret
hem de net bir yon gdsterebilme becerisini gerektirir.
Liderlerin en énemli glndemi artik yalnizca sirketlerini
blUyUtmek degil insanlara ilham vermek, degisimi
kucaklamak ve organizasyonlari gelecede hazirlamak.
Koton’da benimsedigimiz liderlik yaklasimi tam da

bu vizyon Uzerine kurulu. Tasarim glcU, hizl trend
yénetimi ve “Trend in Time” yaklasimimizla teknolojiyi,
veri analitigini ve coklu kanal yapimizi bir araya
getirerek hem Tlrkiye’de hem uluslararasi pazarlarda
glclt ve kontrolll bir bUyUme sUrdUrUyoruz. MUsteriyi
merkeze alan yapimiz, 9 milyona yaklasan Koton Club
toplulugumuzla daha da glcleniyor. Benim icin liderlikse
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degisimi takip etmek degdil, degisime yon verebilmekten
geciyor. Kadinlarin is hayatinda daha goérintr oldugu,
genclerin yaratici alanlarda kendilerini ifade edebildigi
bir yol acabilmek her zaman en blyUk motivasyonum
oldu. ilham veren liderlik, yalnizca yénetmek degil
insanlara cesaret kazandirmak, umut ve firsat
yaratmaktir.

Diinden bugiine liderlik ve yonetim alaninda

neler degisti?

Liderlik artik yon vermekten ziyade birlikte anlam
yaratmayi, ilham vermeyi ve is birligine alan acmayi
gerektiriyor. Kontrolln yerini glven, hiyerarsinin yerini
ekip calismasi, mikemmeliyetciligin yerini ise 6grenme
kultGra aliyor. Bugln bu déntsima en ¢cok hizlandiran
unsur ise yapay zeka. Yapay zeka yalnizca is modellerini
dedil, liderligin nasil tanimlandigini da degistiriyor.
Veriyle sezgiyi, teknolojiyle insani birlestirebilen
liderlere ihtiyac artiyor. Kisacasi, liderlik artik Gnvandan
cok insani, teknolojiyi ve dénlisimU ayni potada
birlestirebilme becerisine dayaniyor.

MERAK, TUTKU, CALISMAK...

“Evdeki Giilden”i taniyabilir miyiz?

Son yillarda hem is hem 6zel hayatimda daha bUutlnsel ve
dengeli bir yasam tarzina yoneldim. Doga ile temas etmek,
yeni kalturleri kesfetmek ve seyahat etmek bana iyi gelen
sey. En blyUk enerji kaynagimsa ¢cocuklarimla gecirdigim
zaman. Kendime daha fazla vakit ayirarak kitap okuyor,
sanatla ic ice kalarak zihnimi canli tutuyorum.

Diinden bugiine hedefleriniz nasil sekillendi?
Koton’un kurulus déneminde en bUyUk hedefimiz bu isi
basarmak ve bu basariyi sGrdrulebilir bir bGyUime ile
devam ettirmekti. Yillar icinde bu hedefler, uluslararasi
bir marka olma vizyonuyla daha da stratejik bir boyuta
tasindil. Bugln ise sadece blyUyen degil, sGrdUrulebilir,
kapsayicl, teknolojiye uyumlu ve global bir marka olmayi
hedefliyoruz. ilk etapta hedefimiz magdazalasma ve
yeni Ulkelere giris yapmakti. Buglin odagdimiz, cevresel
ve toplumsal etkisini etkin bicimde ydneterek daha

iyi bir diinya icin sorumluluk alan bir marka olarak
yolculugumuzu kararlilikla strdtGrmek.

Yasaminiz boyunca zorlandiginiz, gelistirmeye
calistiginiz alanlar var midir?

Hayatin her doneminde zorluklarla karsilastim fakat
hicbir zaman bu zorluklarin beni hedeflerimden
uzaklastirmasina izin vermedim. Yilmamak, hedeften
kopmamak benim karakterimin de etkisiyle hep odakli
kalmami sagladi. Bilmedigim bir konuyla karsilastigimda
mutlaka uzman gérist alarak ve farkli bakis acilarini
dinleyerek o streci yonetilebilir hale getirdim. Her
zorlugu bir 6grenme firsati olarak gdérmek ise bana glc
veren en dnemli yaklasim oldu.
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Kariyer yolculuguna yeni baslayacaklara ve girisimci
olmak isteyenlere ne énerirsiniz?

Genclere en blUyuUk tavsiyem, meraklarini
kaybetmemeleri ve farkli alanlarda deneyim kazanma
firsatlari yaratmalari. Universite yillarinda staj yapmak,
iletisim becerilerini gelistirmek ve farkli ktltUrlerle temas
etmek is hayati icin glcll bir temel olusturuyor. Buglinun
dinyasinda buna mutlaka teknoloji okuryazarligini

ve temel finans bilgisini eklemek gerekiyor. Teknoloji
kullanabilen ve finansi anlayan gencler ¢cok daha hizli

yol aliyor. Basari yalnizca teknik bilgiyle degil, insan
iliskileriyle kurulan képrilerle mimkUn. Kendilerine
yatirim yapmalari, 8grenmeye acik olmalari ve sabirla
ilerlemeleri kariyer yolculuklarinda en énemli glcleri
olacaktir.

Yasam felsefenizi 6grenebilir miyiz?

Yasam felsefemi U¢ kelimeyle 6zetleyebilirim: Merak,
tutku ve calismak. Merak, beni strekli 8grenmeye ve
yvenilikleri kesfetmeye yonlendiriyor. Her yeni bilgi ve
deneyimin, hem kisisel hem profesyonel hayatimda bana
farkli bir perspektif kazandirdigina inaniyorum. Tutku ise
yvaptigim her ise ruhumu ve enerjimi katmami sagliyor.
Gercek bagin ve kalici etkinin ancak tutkuyla ortaya
ciktigini distiniyorum. Ve elbette calismak... Disiplinli
ve istikrarli bir calisma kultGrinln, hayatta hedeflere
ulasmanin en glvenilir yolu olduguna inanityorum.
Calisirken dengeyi korumak, kendime, aileme ve hayata
da alan acmak ise sturdurulebilir mutlulugun temelini
olusturuyor. Hayatin her alaninda samimiyet ve seffaflikla
ilerlemek de benim icin degismez bir ilke.

Hayattaki en biiyilik basariniz nedir?

En basta tabii ki harika iki evlat yetistirmis olmak.
Onlarin degerlerine, merakina ve karakterine katki
sunabilmek benim icin higcbir profesyonel basarinin
yerine koyamayacagdim bir mutluluk. Bunun disinda
Koton’un bugln global dl¢cekte faaliyet gbsteren bir
marka haline gelmesi elbette blyUk bir basari. Ancak
asil basari, bu markayi insani merkeze alan bir kulturle,
binlerce calisanin emegiyle birlikte blyUtebilmis olmak.
Turkiye’de kadin istihdami ve girisimciligine yonelik
projelere katki saglamak da benim icin cok kiymetli;
eger bir kadinin hayatinda fark yaratabildiysek, bu tim
profesyonel kazanimlarin 6tesindedir.

Bundan sonraki hedefleriniz nedir?

Koton’un global yolculugunu daha da glclendirmek,
stUrdUrulebilirlik taahhUtlerimizi hayata gecirmek ve
markay! gelecegdin tlketici aliskanliklarina hazirlamak
oncelikli hedeflerim arasinda yer aliyor. Ayrica kadin
istihdami, kapsayicilik ve sosyal etki projelerini daha
blUyUk bir dlcede tasimayi amacliyorum. Kisisel olarak
ise, 6grendiklerimi paylasmaya, genc¢ girisimcilere ilham
olmaya ve hayatimda dengeyi korumaya devam etmek
istiyorum.
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Baglilik ne zaman baslar,
&Y ne zaman biter?

Calisan memnuniyeti artik klasik “yan haklar ve maas” denkleminden

cok daha derin bir psikolojik dizlemde belirleniyor. Bugln calisanlar
yalnizca maddi karsilik dedil, islerinin daha bUyUk bir anlam tasimasini
da bekliyor. Bu beklentileri dogru okuyabilmek ve calisan baghhdini
buglnln gercekliginde yeniden anlamlandirmak gerekiyor.

Calisan baglihgi kavrami, insan kaynaklari dinyasinin
en ¢cok konusulan ama en az déntsime ugramis
basliklarindan biri olmaya devam ediyor. “Bagli

mi, degil mi?” sorusu, yillardir yapilan anketlerin
merkezinde yer aliyor. Oysa bu sorunun altindaki dinya
cok daha karmasik.

DlUnyanin en ¢cok konusulan sirketlerinde bile yillar
icinde degisen, dikkat ceken bir gercek var: Ortalama
kidem sUresi giderek kisaliyor. Resume.io tarafindan
yapilan yakin tarihli bir calisma; en iyi liderlik gelisim
programlarina, yan haklara veya sik ofis tasarimlarina
sahip sirketlerde bile calisanlarin, birkac yilda kurumla
yollarini ayirabildigini ortaya koyuyor. Bu durum,
teknoloji ve yazilim sirketleri icin alisiimadik bir
durum degil. Zoom’da ortalama gorev slresi de 1,3 vil,
Meta’nin (Facebook) ortalamasi 1,7 yil, Amazon 1,8 ve
Tesla 2 yil. Ortalama kidem klasik otomotiv, ilac gibi
sektoérlerde 4-5 yil arasina kadar dismus.

Kimileri bu durumu “Z kusagi sadik degil” gibi
basmakalip genellemelerle aciklamaya c¢alissa da
mesele, kusak farkindan cok daha derin. Calisanlarin
kuruma baglanma bicimleri degisti, beklentiler

degisti. Baglhhigi olusturan dinamikler dénlstl. Buna
ragmen, bu dénlisimU anlamaya calistigimiz araclar ve
yéntemler ayni kaldi.

Kurumlardaki en yaygin yéntemlerden biri olan ¢alisan
bagliligr anketleri, cogunlukla hala 2000’li yillarin
basinda gelistirilen kaliplari temel aliyor. Soru bi¢cimleri,
sikligl, degerlendirme dili hatta analiz ydntemleri
blyUk 6lclide sabit. Bu noktada soru su: Eger baglilik
ve memnuniyet tanimlari degistiyse olctiklerimiz bize
gercekten calisani anlatiyor mu?

Yeni zemin, eski sorular

Calisan baghhigini buglnidn gercekliginde yeniden
anlamlandirmak gerekiyor. Ayrica sadece sorulara

degdil; hangi baglamda, nasil bir dil ve hangi zihniyetle
sorulduguna da bakmak gerekiyor. Her seyi kurumdan
bekleyen edilgen bir calisan grubu mu istiyoruz?
Sadece baglilik yeterli mi, motive ya da tutkulu olmasini
beklemez miyiz? Baglilik ve memnuniyet sirketin
verdigi ortama ve imkanlara mi bagh?

Bugiiniin Tiirkiye’sinde baglilik,
ayni zamanda sosyolojik bir mesele

BuglnUn Turkiye’sinde, yalnizca is yerindeki
uygulamalara bakarak bir calisanin ruh halini anlamak
mUmkin degil. Ekonomik dalgalanmalar, hayat pahaliligi,
yasam kosullari, belirsizlikler, kadin istihdamindaki
sorunlar gibi yapisal faktorler, kurumlarin kontrol alaninin
disinda kalan ama calisanlarin aidiyetini dogrudan
etkileyen dinamikler. Ayrica bu dénemde, anlam arayisi
da daha da 6n plana cikiyor.

Bu cercevede, uzun yillardir sosyal veri okuma, saha
gbézlemleri ve kamuoyu egilimleri Gzerine ¢alisan Bekir
Agirdir’a giderek kendisinden yardim istedim. CUnk
bence baglilik sadece bir IK ydnetimi meselesi degil;
ayni zamanda toplumsal bir duygu durumunun is yerine
yansimasi.

Bekir Agirdir’in bu konularda gelistirdigi kolektif analiz
yaklasimi, benim de iK deneyimim ve icgdrilerimle
birlesince, sorunun tanimini yeniden kurmamiza
yardimci oldu. Calisan baghhdini degerlendirirken
sadece is yeri dinamiklerini degil, TUrkiye’'de bireyin
glndelik yasamini da hesaba katmak gerekiyor.
CUnkU bugln bircok ¢alisanin ise gelis motivasyonu,
is yerindeki uygulamalardan 6nce kisisel ve toplumsal
kosullar tarafindan sekilleniyor. Bizim yurGttagumuaz
son ankette bu durumu destekleyen bircok veri éne
cikti.

Hane icinde bakim sorumlulugu tasiyanlarin orani
yUksek. O-6 yas arasinda cocuk, yasli birey, hasta
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yakinlar veya evde bekleyen kdpek bile is yerine
bagliligini etkiliyor. Sonuclar kurumlarin sosyal destek ve
esneklik politikalarini yeniden disinmesini gerektiriyor.

Evin kira olup olmamasi ve ulasim kosullari gibi yapisal
faktorler de calisan deneyimini dogrudan etkiliyor.

Bu tur bilgiler, ekonomik gluvenlik ve aidiyet hissiyle
dogrudan iliskili. TUm bu veriler, calisanlarin is yerlerine
sadece mesleki kimlikleriyle degdil, yasam deneyimleri,
aile sorumluluklari, ktlttrel tercihler ve ekonomik
durumlariyla birlikte geldiklerini ortaya koyuyor.
Sosyolojik veriyi hesaba katmayan baglilik modeli,
gercek bag kurma hedefini gerceklestiremeyecektir; en
azindan bu dénemde...

Pozitif psikoloji ve anlam boyutu

Ozellikle pandemi sonrasi dénemde, calisan badhhdi
sorularinda “anlam” kelimesi &éne cikti. Artik insanlar
“Yaptigim isin bir anlami var mi?” diye soruyor.

Bu nedenle calisanlara sadece “Memnun musun?”
demek yetmiyor. “Nasil hissediyorsun?”, “Seni

yoran ne?”, “Ulasmak istedigin ne?” gibi sorular da
sormak gerekiyor. Ancak bu sorularin da ici bos,
moda deyimlerle degdil; glc¢ll, anlamli ve kurumun
eylemleriyle &értisen cevaplari olmali.

Sorunun bic¢cimi, cevabi belirler

Bugln artik davranissal iktisat ve sosyal psikoloji
alanlarinda yapilan bircok calisma, soru biciminin
cevaplarl yonlendirdigini acikca ortaya koyuyor. Bu
nedenle, calisan anketlerinde kullanilan dilin pozitif ve
kapsayicl olmasi, élcimin dogrulugunu da artiriyor.
Negatif yargilarla 6rull sorular, calisani “sikayet eden”
konumuna iterek, hem ictenlikten uzaklasmasina hem de
gelisim 6nerileri getirmekte zorlanmasina neden olabilir.
Pozitif psikoloji yaklasimlariyla uyumlu, yapici ve ¢cd6zim
odakli soru kaliplari, anketi bir “sikayet formu” olmaktan
cikarip, bir “birlikte gelisim” alanina dénUsturebilir.
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Bekir Agirdir, “Veriyi okurken sadece sayi degil, o
sayinin neden oyle ciktigini da disiinmek zorundayiz”
diyor. Bu yaklasim, calisan anketlerine de birebir
uygulanabilir. Ornegdin sirket ici adalet duygusu dUserse,
sadece adalet sorusunun skorunu degil; kadin-erkek
arasindaki goérev dagilimini, terfi strelerini, ise alim
kriterlerini ve ydoneticinin iletisim tarzini da sorgulamak
gerekir. CUnkU veri tek basina hicbir sey sdylemez;
ancak baglamla birlestiginde konusur.

Yeni gostergeler: Anlam, erisilebilirlik, katki

Calisan memnuniyeti artik klasik “yan haklar ve maas”
denkleminden cok daha derin bir psikolojik dizlemde
belirleniyor. Bugln c¢alisanlar yalnizca maddi karsilik
degdil, islerinin daha blyUk bir anlam tasimasini da
bekliyor. Kurumun topluma, cevreye ve gelecege
katkisi, calisanin da motivasyonunu etkiliyor. Ayrica
calisanin yonetime erisebilirlik hissi -yani sesini
duyurma, 6nerisinin dikkate alinmasi- baglilik i¢cin
belirleyici. Bu nedenle anketlerde katki hissi ve kuruma
etki edebilme glcl gibi gdstergelere de yer verilmesi
gerekiyor.

Calismamizda, anlam cercevesinde aclik ara en

yUksek katsay! ile &ne c¢cikan ifade, “Kurumda bu

rolde calismanin yasamima anlam katmasi” oldu. isin
gunluk akisi ya da kariyer gelisimi kadar, bireyin i¢sel
dlnyasina hitap etmesi belirleyici hale gelmis durumda.
Bu bulgu, Viktor Frankl’in “insanin Anlam Arayisi”
kavramini dogrular nitelikte: Zorlayici kosullar altinda
bile, kisi yaptigi iste bir anlam g&riyorsa dayanikliligr ve
memnuniyeti artar.

Calisan deneyimini yeniden dtUstnlrken kurum
kUltGrinG; ydonetisim bicimini, calisanlara sunulan
haklari, yoneticilerin mikro davranislarini ele alirken
calisanlarin almasi gereken sorumluluklari, isindeki
anlami ve toplumsal baglami da birlikte ele almak
gerekiyor.
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TURK iS DUNYASINDA LIDERLERIN ZiHIN HARITASI:
Daha gucli, daha ¢cevik ama daha az umutlu

PERYON ve Execution Partners is birligiyle hazirlanan “Tirk is Diinyasinda Liderlik
Bilesenleri” arastirma raporu yayinlandi. is diinyasinda liderlerin kendini yénetme

kapasitesi ile ¢evikligi arasinda glicli bir bag oldugunu belirleyen arastirmada, 5
yil &ncesine gére umut bileseninde ylizde 3’liik bir disls, ivimserlik bileseninde ise
ylizde 4’lik bir gerileme yasandigi belirlendi.

Turk is dlinyasinda liderlerin son 5 yildaki motivasyon,
direnc, umut ve ceviklik dizeyleri mercek altina alindi.
PERYON ile Execution Partners is birligi ve EAPM
Yoénetim Kurulu Baskani ve WFPMA Yénetim Kurulu Uyesi
Berna Oztinaz liderliginde hazirlanan “Turk is DUnyasinda
Liderlik Bilesenleri” arastirma raporu; psikolojik

sermaye kavramini “ceviklik” odaginda ele aldi. Liderlik
anlayisindaki dénlisimu ortaya koyan rapor, gelecedin is
dlnyasina isik tutacak énemli icgdriler sunuyor.

2025 yilinin Eylul ayinda yapilan ve Turkiye is dlinyasinin
nabzini tutan arastirma, liderlik davranislarini tim yonleriyle
ortaya koyan kapsamli bir tablo sundu. Katilimcilarin
neredeyse yarisini olusturan orta kademe yoneticiler
(yUzde 48) ile tepe yonetimde gbdrev yapan liderlerin
(yUzde 25) deneyimleri, arastirmanin is dinyasindaki liderlik
davranislarint gérindr kilmasini sagladi.

Calismada en genis grubu ylUzde 47’lik bir oran ile 40-50
yas araligindaki yoéneticiler olusturuyor. Sektoérel dagilhm
ise oldukca genis bir yelpazeye yayiliyor: Egitim, kamu,
sivil toplum, sanayi, imalat, finans, sigorta, bankacilik,
telekom, teknoloji, yazilim, otomotiv, havacilik, ulasim,
lojistik, saglik, ilac, insaat, gayrimenkul, altyapi,
perakende, e-ticaret, medya, eglence, yayincilik, turizm,
konaklama ve yeme-icme sektoérleri

arastirma kapsaminda yer aliyor.

IKI ALANDA DIKKAT CEKICI
GERILEME VAR

Katilimcilarin yizde 65’inin kadin
liderlerden olusmasi, dénlsen liderlik
anlayisinda kadinlarin ylkselen etkisini
net bicimde ortaya koyuyor. Boylece
arastirma, yalnizca buglnuUn liderlerini
dedil, gelecegin is dliinyasini da okumaya
imkan veren glgclU bir veri seti sunuyor.

2020’de yapilan arastirmanin ardindan,
2025’te tekrarlanan calismada, Turk is
dlUnyasinin “Liderin Kendini Yonetme

>
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Endeksi’nde 6zellikle iki alanda gerileme dikkat cekiyor:
Hedef belirleme ve plan yapma konusunda umut faktord
ylUzde 80’den ylzde 76’ya gerilerken, gelecege firsat
penceresinden bakan iyimserlik ise ylzde 78’den ylzde
74’e dlstu.

Zorlu gorevleri basarmada “6zyeterlilik” 2020’ye gbdre
ylzde 77’den ylzde 79’a yUkselirken, umutsuzluk
anlarinda gercegdi kabullenme konusunda ise “yilmazlik”
duygularinin ylUzde 75’ten ylzde 76’ya yuUkseldigi
dikkat cekiyor. Ozellikle belirsizliklerin arttigi ekonomik
ve sosyal ortamda, liderlerin zorluklar karsisinda daha
gercekgei, kabullenici ve dayanikli bir tutum sergiledikleri
belirlendi.

Liderlerin yonetim kapasitelerinde ve davranislarinda
etken faktor; 2020°de pandemi ile tim dlnyada gecerli
olan belirsizlik iken, 2025’te yine dinya genelinde artan
ekonomik daralma ve tikanikligin sertlesmesi damgasini
vurdu. iki ddnem arasindaki temel fark, bugin icinde
bulunulan mevcut sartlarin gecici kriz durumu degil,
kronik bir hal almis olmasi. Cogu senaryoda bu kosullarin
1-2 yil daha slrecegdi dngdriullyor.

Liderin Kendini Yonetme Endeksi, 2020-2025

:

OZYETERLILIK

1

umMuT

IYIMSERLIK

YILMAZLIK

Hedefler belirler ve
hedeflerine ulasmak
icin alternalif yollar
planlar.

Yeteneklerinden
emindir ve zorlu
gorevleri yerine
getirmek icin isteklidir.

Zorluk karsisinda
wilmazlar, olumsuz
durumdan giglenarek
cikarlar,

Geleceklerinin
firsatlar
banndirdigina
inanirlar,



DIKKAT CEKEN SAPTAMALAR

Raporda ayrica, liderlerin ceviklik endeksi icinde

en glclU alanin ylizde 67 ile “iliskiler” oldugu, yani
calisanlar, yonetim kurullari ve ortaklar arasinda

glcll bir koordinasyon s6z konusu oldugu belirtiliyor.
Arastirmanin en ilgi ceken saptamalari sdyle:

e Motivasyon erozyonu: Umut ve iyimserlik kaybi,
organizasyonun enerjisini asagdi ¢cekiyor.
 Dayanikhilikta gii¢lii, istikrarda zayif: Liderler ayakta
kalmakta iyi ama uzun vadede dengeyi koruyamiyor.

« iliskiler saglam, sistemler zayif: Baglar gucli olsa da
yapisal unsurlar ¢cevik dondsime engel oluyor.
 Kendini yoneten lider, ¢evik liderdir: GUclU lider,
organizasyonunun ¢evikligini de yUkseltiyor.

e Ekonomik daralma kroniklesti: Artik liderlik, sGregen
daralma ve tikaniklik kosullarinda sekilleniyor; bu yeni
gerceklikte yon verme becerisi belirleyici hale geliyor.

“LIDERLER, ZORLUKLARLA BAS ETME
KONUSUNDA DIRENC GELISTIRDI”

Arastirmanin, Tlrkiye is dinyasinda liderlerin zorluklarla
bas etmede dnemli bir diren¢ gelistirdigini ortaya
koydugunu sdyleyen PERYON Y&netim Kurulu Baskani Dr.
Eylem Derya Ozgir, su dederlendirmeyi yapti: “Liderin
kendini ydnetme endeksine gbére, is hayatinda sik sik
karsilasilan kaynak kisitlari, karmasik strecler ve belirsizlik
ortami; bireyleri dayanikli, esnek ve ¢c6ziUm odakli olmaya
zorluyor ve bu da yilmazlik seviyesini yUkseltiyor. Bu ayni
zamanda yetistirilme sartlarimizin ve toplumumuzun da
bizi ydnlendirme sekli. Gln i¢cinde ¢ok fazla zorlukla karsi
karsiya kallyoruz ama bir taraftan da tecrUbeler insanin
daha cevik ve daha dayanikli olmasini saghyor.”

Dr. Eylem Derya OZGUR
PERYON Yoénetim Kurulu Baskani

o

“LIDERLIK, BELIRSIZLIK ICINDE
YON BULMAY| GEREKTIRIYOR”

EAPM Yénetim Kurulu Baskani ve WFPMA Yoénetim
Kurulu Uyesi Berna Oztinaz ise liderligin déontsimu
konusunda sunlari sdéyledi: “Blyuk bir hizla degisen
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LIDERIN KENDINi YONETME ENDEKSI

2020’DEN 2025’E NASIL DEGISTI?

1. Umut faktord her alanda distl. En belirgin dUsUs,
hedeflere ulasmak icin gereken motivasyonun
korunmasinda gorulda.

2. Ozyeterlilik faktérinde, zorlu gdrevleri basarma
cabasi ve durumlari kontrol etme inanci artti.

3. Yilmazhik basliginda, umutsuzluk anlarinda
gercekle ylzlesme ve kendine acimadan durumu
kabullenme egilimi gl¢clendi.

4. lyimserlik kategorisinde her alanda dusts oldu.
Gelecege dair iyimserlik, firsat algisi ve pozitif bakis
acisi ciddi él¢ctide azaldi.

ve yeniden sekillenen dlinyada, liderlik artik yalnizca
baskalarini ydbnetme becerisiyle tanimlanmiyor. Belirsizlik
icinde yon bulabilmek; glcli bir kendini ydonetme
kapasitesi, duygusal ceviklik ve 6grenmeye aciklik
gerektiriyor. GUnUmuz liderleri, hem kendi ic dengelerini
koruyarak hem de ekiplerine glven, esneklik ve ilham
asilayarak donlUsimin merkezinde yer aliyor.”

Execution Partners Kurucu Ortagi Ates Sungur, rapora
iliskin su degerlendirmeyi yapti: “Liderlerin yénetim
kapasitelerinde ve davranislarinda 2020’de pandemi
dénemindeki belirleyici faktér, tim dlnyayi saran belirsizlik
olmakla beraber, 2025’in glindemi ise dlinya genelinde
artan ekonomik daralma oldu. iki dénem arasindaki en
onemli fark ise icinde bulundugumuz sartlar gecici bir kriz
durumu olmayip kronik bir hal aldi. Ongéruler, bu kosullarin
1-2 yil daha devam edecegdine isaret ediyor.”

ARASTIRMADA ELE ALINAN
LIDERLIK BILESENLERI

PSIKOLOJIK SERMAYE BiLESENLERI

Umut: Hedefler belirler ve hedeflere ulasmak icin
alternatif yollar planlar.

Ozyeterlilik: Kendi yeteneklerine gtivenir, zorlu
gobrevleri yerine getirme konusunda isteklidir.
Yilmazhk (Resilience): Zorluk karsisinda yilmaz,
olumsuz durumdan glclenerek cikar.

ivimserlik: Gelecegin firsatlar barindirdigina inanir.

CEVIKLIiK BILESENLERI

iliskiler: Calisanlar, ydnetim kurulu ve ortaklarla
koordinasyon.

Liderlik: insan yénetimi, tek takim olma kultard,
stratejik ceviklik.

Kisiler: Buyume zihniyeti, mikemmellik, sahiplenme
ve sorumluluk.

Operasyonlar: Yapisal ceviklik, streclerde ceviklik,
kurumun cevikligi.
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Emegin iz biraktigi yer:
“Calisanlarin bulusu ve bulusun
adil paylasimi sorunu”

Av. Ahmet istif*

py@peryon.org.tr

Her bulus, bir fikrin emege, emegdin ise degere ddnlisme

hikdyesidir. Calisanin is yerinde gerceklestirdigi bulus, bu
hikdyenin en somut érneklerinden biridir. Bir yanda bilgisi,
sezgisi ve cabasiyla yenilik ortaya koyan calisan; diger
yanda bu yeniligin hayata gecmesi icin gerekli ortami,
kaynaklari ve yatirimi saglayan isveren. Hukukun amaci da
bu kesisim noktasinda adil bir denge kurmaktir.

GUnUmuzde isletmelerin en degerli sermayesi

yvalnizca finansal glcleri dedil, calisanlarinin bilgi
Uretme ve yenilik gelistirme kapasitesidir. Ar-Ge
laboratuvarlarindan Uretim hatlarina, yazilim gelistirme
ekiplerinden muhendislik ofislerine kadar bircok
calisan, gorevini yerine getirirken isverene ekonomik
fayda saglayabilecek yenilik¢i fikirler veya buluslara da
imza atabiliyor. Bu tlr buluslarin kime ait oldugu, yani
isverenin mi yoksa iscinin mi hak sahibi oldugu sorusu
ise modern is hayatinda sikca gindeme geliyor.

Kabul etmek gerekir ki, calisanlarin is yerinde
gerceklestirdikleri buluslar yalnizca bireysel yaraticiligin
UrinU degdil, ayni zamanda isverenin sundugu

altyapl, bilgi birikimi ve organizasyonel imkanlarin

bir sonucudur. Biz de bu calismamizda “iz Birakan
insan” temasi altinda calisanlarin biraktigi izleri, yani is
yerinde bulus meydana getirmelerini ve bu inovasyonun
adil paylasimini, “6769 Sayili Sinai Mulkiyet Kanunu”
(Kanun) ve 29.09.2025 tarihli “Calisan Buluslarina,
YUksekdgretim Kurumlarinda Gerceklestirilen

Buluslara ve Kamu Destekli Projelerde Ortaya Cikan
Buluslara Dair Yonetmelik” (Yonetmelik) hUkUmleri
dogrultusunda inceleyecegdiz.

1.| iscinin bulusu

Kanun’un 113’Uncl maddesine gdre calisanin
gerceklestirdigi buluslar, hizmet bulusu ve serbest bulus
olarak ikiye ayrilir. Bu ayrim, bulusun kime ait olacagdi

ve iscinin hangi haklari talep edebilecedi acisindan
blyUk 6dnem tasiyor. Zira isveren, belirli durumlarda isci

*Baic Hukuk Burosu-Ortak Avukat

tarafindan gerceklestirilen bulus Uzerinde hak sahipligi
iddia edebilir. Bu noktada iki husus &nemli.

Hizmet bulusu: Calisanin, isverene karsi yukimlG
oldugu goérevini yerine getirirken veya blylk élctide
isverenin bilgi, deneyim ve kaynaklarindan yararlanarak
yvaptigi bulustur. Bu tir buluslar Gzerinde isveren, belirli
sUre icinde “tam veya kismi” hak talebinde bulunabilir.
Bu durumda calisan “makul bir bedel” isteme hakkina
sahiptir.

Serbest bulus: is iliskisinden bagimsiz bicimde,
isverenin imkanlarindan faydalanilmadan
gerceklestirilen buluslari ifade eder; bu durumda
serbest bulusun haklari, tamamen calisana aittir.

Bu ayrim, yukarida bahsettigimiz Gzere hem isverenin
yatirimlarini koruyor hem de calisanlarin yaraticiliginin
karsiliksiz kalmamasini sagliyor. Bu kapsamda énemle
belirtmek gerekir ki, s6z konusu ayrimin adil bir sekilde
uygulanmasi icin Kanun tarafindan calisan ve isverene
birtakim yukimlulukler getirilmistir.

2.| Calisan ve isverenin bulus

tizerindeki hak ve yikiumlulukie

Calisanin is s6zlesmesinden dogan baglilik ve sadakat
borcu, isverenin menfaatlerini koruma ve onun
talimatlarina uygun hareket etme yUkimluliguna de
kapsar. Bu borcun dogal bir sonucu olarak calisan,
gobrevini yerine getirirken bir bulus gerceklestirdiginde,
bunu gecikmeksizin ve yazili olarak isverene bildirmek
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zorundadir. Bildirim; bulusun konusu, teknik niteligi,
hangi isletme imkanlarinin kullanildigr ve varsa diger
calisanlarin katki oranlari gibi sGrece dair tim bilgiyi
icermelidir. Bildirimin eksik yapilmasi halinde isveren,
bildirimin kendisine ulastigi tarihten itibaren iki ay
icinde eksikliklerin giderilmesini calisana bildirir ve
eksiklerin giderilmesi icin calisana gereken yardimi
gosterir. Aksi halde bildirim usullne uygun yapilmis
sayilir.

Ayni zamanda bulus bildirimi yapildiktan sonra

calisan; hizmet bulusunu gizli tutmakla, isveren

patent basvurusu yaptigi sirada gerekli teknik bilgileri
saglamak ve katki paylarini dogru sekilde belirtmekle
yUkamladar. isveren ise calisanindan hizmet bulusuna
iliskin bildirim aldiktan sonra dort ay icinde yazili olarak
tam veya kismi hak talebinde bulunabilir. isveren hicbir
talepte bulunmazsa, 4 aylik sonunda bulus serbest
bulus sayilir.

isveren bulus lizerinde tam hak talep ederse calisan,
emeginin karsiligr olarak makul bir bedel isteme
hakkina sahiptir. Zira isverenin hizmet bulusuna

iliskin tam hak talebinde bulunmasi halinde bununla
ilgili bildirimin calisana ulasmasi ile bulus Gzerindeki
tim haklar isverene gecmis olur. Bu bedel, bulusun
ekonomik degeri, calisanin isletmedeki gorevi

ve isletmenin katkisi dikkate alinarak Yénetmelik
dogrultusunda belirlenir. Ayrica tam hak talebinde
bulunan isverenin, Kanun’un 116’inci maddesi uyarinca
bulus icin patent veya faydali model basvurusu yapma
yUkimlalagu de vardir. isverenin bu yUukimlaligu ancak
hizmet bulusunun serbest bulus niteligi kazanmasi,
isletme sirlarinin korunmasi ya da c¢alisanin rizasi gibi
nedenlerle ortadan kalkabilir. isveren, tam hak talep
ettigi her hizmet bulusu icin calisana, calisan tarafindan
bulustan faydalanma karsiligi olarak talep edilen
bedelin yani sira asgari Ucretin altinda olmamak Uzere
bir tesvik 6dult vermekle yikimludur. Ayrica bulusla
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ilgili edindigi bilgileri, calisanin menfaatleri devam ettigi
sUrece gizli tutmak zorundadir.

isveren yalnizca kismi hak talep ederse bulus, “serbest
bulus” niteligi kazanir. Bu durumda isveren, kismi
hakka dayanarak bulusu kullanabilir ancak bulusun
patent hakki calisana ait olur. Bu kapsamda isverenin
bulusu kullanmasi halinde, calisanin makul bir bedelin
kendisine 6denmesini isteme hakki dogar. Ancak

bu kullanma, ¢calisanin bulusunu degerlendirmesini
onemli dl¢ctde glclestiriyorsa calisan, bulusa iliskin
hakkin tamamen devralinmasini veya kismi hakka
dayanan kullanim hakkindan vazgecilmesini isverenden
isteyebilir. isveren, calisanin bu istedine iliskin
bildirimine iki ay icinde cevap vermezse isverenin kismi
hakka dayanarak bulusu kullanma hakki sona erer.

isveren bulus lizerinde herhangi bir hak talep etmez
veya gercgeklestirilen bulus serbest bulus niteliginde
ise bulusun tim haklari calisana aittir. Ancak Kanun
kapsaminda serbest bulus, isletmenin faaliyet alanina
giriyorsa ya da girmesi icin ciddi hazirliklar yapiliyorsa
calisan; uygun sartlar altinda bulusundan yararlanma
imkani vermek icin isverene teklifte bulunmakla
yUkUmladur. isveren, teklifin kendisine ulastigi tarihten
itibaren Uc¢ ay icerisinde cevap vermezse, bu konudaki
oncelik hakkini kaybeder.

Yaraticiligin ve emegin korundugu

bir denge gerekiyor

Bir bulus meydana getirmesi durumunda calisan,
sadakat ve baglilik borcunun bir geregdi olarak bulusunu
isverene bildirmekle; isveren ise bu bulusu sahiplenmek
isterse, calisanin emedgini karsiliksiz birakmamakla
yukumludur. “Adil deger” kavrami bu dengenin
anahtaridir. Calisan yaraticiliginin degerini alirken,
isveren de yaptigi yatirimin karsiligini gvence altina alir.

Yargitay kararlari da bu anlayisi destekler niteliktedir.
Mahkemeler, isverenin sessiz kaldigi durumlarda
bulusun serbest bulusa dénlsecedini; isverenin bulusu
sahiplendiginde ise adil bir bedel 6demesi gerektigini
acikca vurguluyor. Bdylece, yaraticiligin 6ntne engel
koymadan, onu dizenli ve glvenli bir zeminde tesvik
etmek amaclanmistir.

Sonuc olarak, is yerinde bulus gerceklestirilmesi
yvalnizca teknik bir konu degdil, ayni zamanda
kurumsal kultdr ve glven meselesidir. Zira inovasyon,
valnizca teknolojiyle dedil, adalet duygusuyla da
desteklendiginde tam anlamiyla verim saglar. Yani
gercek yenilik, emege deger verildiginde, fikre sahip
cikildiginda ve paylasim adil oldugunda ortaya
cikacaktir- ve belki de strdurllebilir basarinin en
saglam temeli, yaraticiligin hukukla korundugu bu
dengedir.
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ISSIZLIK ORANLARINDA
NELER OLUYOR?

Issizlik oranlarini inceledigimizde, rakamlarin is giici
piyasasindaki hikayeyi cogunlukla tam olarak anlatmadigini
sOyleyebiliriz. Farkli kategorilerde yer alan issiz sayilarinin
aciklanan verilerle értismedigi, yasanan ekonomik
gelismelerin de tersine hareket ettigi gérulUyor.

Dr. Necdet KENAR
py@peryon.org.tr

TUIK’in yayinladigi issizlik oranlari son yillarda cokca
tartisilir oldu. Farkli issizlik tanimlarinin yanti sira oranlar
arasinda farkl yéndeki gelismeler de kafalari karistiriyor.
Son yayinlanan TUIK’in 2025 vili 3. ceyrek is glcU
istatistiklerine gore issizlik orani ylizde 8,5. Buna piyasada
“dar tanimli issizlik” ya da “manset issizlik orani1” da
deniyor. Bu issiz tanimi, aktif issizleri yani “istihdamda
olmayan, son dort hafta icerisinde aktif olarak is arayan ve
2 hafta icinde isbasi yapabilecek issizleri” kapsiyor.

Bunun yani sira 2021 yilindan itibaren TUIK alternatif is
glcl gbstergeleri yayinliyor. Bu gostergelere gore, atil

is glcl orani yUzde 29,4, zamana bagdl eksik istihdam

ile issizlerin bUtUnlesik orani yizde 18,9 ve issiz ve
potansiyel is glclinln butlnlesik orani da ylzde 20,3.
Zamana bagl eksik istihdam, halen haftada 40 saatten
az calisan ve daha fazla saat calisma arzusunda olanlari
kapsiyor. Potansiyel is glcU ise calismayan ve issiz de
olmayanlardan is arayan fakat kisa sUre icerisinde isbasi
yapamayacaklar ile is aramadigi halde calisma istedi olan
kisilerden olusuyor. Bu alternatif gdstergeler de piyasada
“genis tanimli issizlik oranlari” olarak adlandirildi.

Issizlik orani (dar tanimli)
son 6 yildir diisiiste!

Bu tanimlardan sonra, gelelim son 6 yildir issizlik orani
ve alternatif issizlik gdstergelerindeki gelismelere... Sekil
T'de issizlik oranlari (dar tanimli) 2019-2025 yillari ceyrek
ddnemler olarak gdsteriliyor. 2019 yili 3. ceyregdinde
yUzde 14 olan issizlik orani, pandemi dénemi (yUksek
istihdam kayiplarina ragmen), sonrasi blylme ve
dezenflasyon donemlerinde dlzenli bir azalis egilimi
izleyerek 2025 yili 3. ceyreginde ylUzde 8,5 olarak
gerceklesmis.

2020’de pandeminin neden oldugu daralma ve
istihdamda 1 milyon 268 bin is kaybina ragmen issizlik
oranlarinda artis olmamasi, hatta dismesi normal dedil.
Bu anormallige neden olan gelisme ise isini kaybeden

ya da calisma hayatina atilmaya hazirlanan pek ¢cok
kisinin (is glcl piyasasinda is olmamasi nedeniyle) is
aramaktan vazgecmis olmasidir. “Dar tanimli” issizlik
orani, tanimi geredi sadece aktif olarak is aradigini beyan
edenleri issiz olarak kabul eder.

Sekil 1: issizlik oranlari (%), 2019-2025, Ceyrekler
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Atil is giicii yiikseliste!

Dar tanimli issizlik oraninin, is 330
glcl piyasasindaki gelismeleri 300
eksik yansitmasiyla énem '
kazanan alternatif is glcl 250
goOstergelerinde ise ¢cok daha '
farklh gelismeler yasaniyor. Sekil

s . .o . 200
2’de gorllecegi Uzere, atil is 4
glcl orani ve alt bilesenleri B85
zamana bagli eksik istihdam ve ’
potansiyel is glcl, son 6 yildir _—

issizlik oranina aykiri hareket
ediyor. Pandemi déneminde
(2020) yUkselmis, sonrasinda
yani ekonomik iyilesme
ddéneminde (2021-2022) azalmis
ve dezenflasyon slreci (2024)
ile birlikte tekrar ve énemli
oranda yUkselise gecmis.

[ [ | P VAR &
2019

Atil is glcU ve alt bilesenlerinde iki ayri dénemdeki
yUksek artislarin arkasindaki dinamigi irdelemekte

fayda var. Birincisi; pandemi déneminde atil is glcUnln
ylzde 19,2’den ylUzde 27,8’e yUkselmesinin nedeni
yukarida belirtildigi gibi, is arayan ya da is hayatina yeni
girecek olanlarin (is olmamasi nedeniyle) is aramaktan
vazgecerek pasif duruma (potansiyel is gliclne) gecmesi
ve bazi is glclnln de part-time islere ydnelmesi ancak
daha fazla calismak istemesidir.

ikinci ddnem, dezenflasyon sirecinin basladigi 2023

yill son ¢ceyreginde atil is glclnln (genis tanimli
issizlik) ylzde 22,6’dan cok yuUksek bir artisla ylzde
32’ye ylUkselmesinin arkasindaki dinamikler, pandemi
dénemindeki istihdam kaybi dinamiklerinden farkli.
Soyle ki; dezenflasyon sUreci, ekonomide ciddi bir
daralma ve istihdamin genelinde kayiplara yol agcmadi.
Hatta 2023’ten 2025’e istihdam 1 milyon 25 bin kisi artti.
Dezenflasyon sUrecinde atil is glcUndeki yUksek artis,
yUksek enflasyondan ve halkin blyUk cogunlugunun
satin alma glclnldn azalmasindan kaynaklanmis olabilir.

Zamana bagdl eksik istihdamdaki artis, yani haftada 40
saatten az calisan ve daha fazla calismak isteyenlerin
sayisindaki artisin en énemli nedeni, enflasyonun erittidi
satin alma glcU ve dolayisiyla gelirlerini artirmak
istemelerinden kaynaklanmis olabilir.

Potansiyel is gUclndeki artisin en 6nemli nedeni de
yine enflasyonla azalan satin alma glcl nedeniyle
eriyen hane halki gelirini telafi icin ev hanimlari, emekli
ve 0grencilerden calismak isteyenlerden dnemli bir
boIuMUNUNn potansiyel is glcline gecmeleridir.

Asagidaki tablo 2023-2025 yillari 3. ceyreginde is
glclUne dahil olmayan nlfus istatistiklerini gdsteriyor.

I L. L
2020

= Zamana bagl eksik istihdam ve issizlerin blitlnlesik orani
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2021 2022
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Sekil 2: Atil is Giicii ve Bilesenleri (%), 2019-2025
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Potansiyel isglcl bu donemde ylUzde 50.7 artarken ev
isleri ile mesgul oldugunu ve emekli oldugunu beyan

edenlerin sayilari 6nemli dlctide azalmis. 2023’te
calismayan, is aramayan ve durumunu ev hanimi,

emekli veya egitim - 6gretimde diye tanimlayan toplam
5 milyon 636 bin kisiden 1 milyon 729 bini, 2025’te
potansiyel is glclne dahil olmus.

is GUCU iSTATISTIKLERI 2023 2025 Fark
(Bin) 11l. Ceyrek I1l. Ceyrek

is guict 35.315 36.127 812
istihdam 32.043 33.068 1.025
issiz 3.180 3.058 -122
is gliciine dahil olmayan

nufus 30.179 30.331 152
Potansiyel is glcU 3.414 5143 1.729
is bulma Umidi olmayanlar 1.829 2.495 666
isbasi yapabilecek olup

is aramayanlar 1.440 2.463 1.023
is arayip isbasi

yapamayacak olanlar 145 185 40
Ev isleriyle mesgul 9.062 5.533 | -3.529
EJitim/6gretim 4.084 3.417 - 667
Emekli 5120 3.680 | -1.440
Calisamaz halde 5.310 7.794 | 2.484
Diger 3.190 4.765 1.575
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YAPAY ZEKA:
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Y

Blylmenin, rekabetin ve
doénlsimuin yeni ekseni

Yapay zeka, 2025 itibariyla artik sadece teknoloji sirketlerinin degil, tiim sektorlerin
ddénlisiim ekseni oldu. Stanford Universitesi’nin yayimladigi “Al Index Report 2025,
bu dénlisimin ekonomik, etik ve stratejik boyutlarini ortaya koyarak is diinyasina
onemli mesajlar veriyor. Rapor; yapay zekanin artik bir ara¢c degil, ekonomik
blylimenin ve kurumsal rekabetin temel belirleyicisi oldugunu gdsteriyor.

2024 yili, kUresel dl¢cekte yapay zeka yatirimlarinda
tarihi bir dénim noktasi oldu. Stanford Universitesi
Human-Centered Artificial Intelligence (insan Odakli
Yapay Zekéa EnstitGsU-HAI) tarafindan yayimlanan HAI Al
Index Report 2025’e godre, yapay zeka odakli 6zel sektdr
yatirimlari 252,3 milyar dolar oldu. En yogun yatirim
alanlari arasinda Uretken yapay zeka (Generative Al),
otonom sistemler ve saglik teknolojileri 6ne ¢ikiyor.

Rapor, yatirimlarin artik sadece teknoloji devlerinden
gelmedigini gdsteriyor. Bankaciliktan perakendeye,
enerjiden tarima kadar her sektor, kendi yapay

zeka stratejisini kurmaya basladi. Yani “yapay zeka
ddénlsimG” artik birkac 6ncl sirketin dedil, tim
ekonominin meselesi haline geldi.

KARBON EMISYONLARI BENZERI
DUZENLEME GEREKIYOR

Rapora gdre, yapay zekad uygulamalarinin basarisi

artik algoritma kalitesi kadar veri ydénetimi ve enerji
verimliligine de dayaniyor. BUyuk dil modelleri (LLM)
devasa enerji tUketiyor; 6rnedin tek bir modelin egitimi,
klcUk bir kasabanin yillik enerji harcamasina esdeger
olabiliyor.

Bu durum, yapay zeka yatirimlarinda strdurtlebilirlik
ve etik yonetim ilkelerini &n plana ¢ikariyor.
Rapor,6nimuizdeki débnemde yapay zeka politikalarinin
tipki karbon emisyonlari gibi dizenlenmesi gerektigine
dikkat cekiyor.

BILIMSEL URETKENLIKTE YENI BiR CAG

Yapay zekanin akademik arastirmalarda yarattigi
dénlsim de carpicl. 2024°te yapay zeka destekli
bilimsel yayinlar, bilgisayar bilimi yayinlarinin ylzde
41,8’ine ulasarak toplam akademik Uretimin énemli bir
kismini olusturdu.

Bu sadece arastirma hizini artirmakla kalmiyor, bilginin
demokratiklesmesini de sagliyor. Gelismekte olan Ulkeler,

sinirli arastirma bultcelerine ragmen yapay zeka tabanli
araclar sayesinde kuresel bilimsel Gretime daha aktif
katiliyor.

IS DUNYASINDA LIDERLIK YENIDEN
TANIMLANIYOR

Rapor, liderler icin en kritik donUsim alanini “insan +
yvapay zeka sinerjisi” olarak tanimliyor. Yapay zeka, karar
alma sUreclerini destekliyor; ancak nihai farki hala insan
sezgisi, etik degerler ve yaraticilik belirliyor.

Stanford HAI Direktorl Fei-Fei Li'nin su sdzleri raporda
one cikiyor: “Yapay zekayi sekillendiren teknoloji degil,
insanhigin degerleridir. Gelecek, algoritmalarin degil,
onlar1 yonlendiren vizyonun eseri olacak.” Bu perspektif,
is dlinyasina “Yapay zekaya yatirim yaparken, insan
kapasitesine yatirim yapmayi unutmayin” mesajini veriyor.

Fei-Fei Li

Stanford Universitesi HAI Direktéri
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TURKIYE ICIN FIRSAT PENCERESI

Rapor, Turkiye’nin yapay zeka ekosistemindeki ylkselen
konumuna da dikkat cekiyor. TUrkiye’yi “bdélgesel dlcekte
gelisen Al ekosistemleri arasinda éne cikan Ulkelerden
biri” olarak tanimliyor.

Turkiye, Al yeteneklerinde klresel siralamada 31'inci
sirada yer aliyor ancak kamu yapay zeka sdzlesmelerinde
klresel olarak ikinci sirada. Son yillarda Universitelerdeki
yapay zeka arastirma merkezlerinin sayisinda artis
gorilurken, bu merkezlerin bUyUk bolumU kamu destekli
Ar-Ge programlariyla calisiyor.

Rapora gore, Turkiye’de yapay zekad odakli start-up’lar
cesitleniyor ve ekosistem giderek bUyUyor. Kamu
politikalari acisindan Turkiye, Ulusal Yapay Zekéa Stratejisi
(2021-2025) kapsaminda ilerliyor. Bu strateji, 2030

vilina kadar yapay zekanin Ulke ekonomisine katkisini,
GSYH’nin ylzde 5’ine ¢cikarmayi hedefliyor. Ayrica
raporda Turkiye’nin egditim ve kamu hizmetlerinde yapay
zeka kullanimini genisletmeye dontk pilot projeleri
vurgulaniyor.

YAPAY ZEKA, STRATEJIK AKLIN AYNASI

Rapora gobre, yapay zeka artik kurumsal stratejilerin
merkezinde yer alan bir ydnetim meselesi haline gelmis
durumda. Klresel sirketlerin ylzde 78’inin yapay zeka
kullandigi, bu oranin son Uc¢ yilda 6nemli dlctde arttigi
belirtiliyor.

Yapay zeka, artik operasyonel verimlilik araci olmanin
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yaninda; rekabet glicl, inovasyon kapasitesi ve
strdarilebilir blylmenin belirleyicisi olarak konumlaniyor.

Veriler, yapay zekay! stratejik dlizeyde ydneten
kurumlarin yatirim getirisinin, inovasyon Uretkenligi ve
pazar payl acisindan digerlerinden belirgin bicimde énde
oldugunu gosteriyor.

Ornegin, Microsoft’'un 187 binden fazla yazilim
gelistiriciyi kapsayan bir saha calismasinda, yapay

zeka destekli calisma ortamlarinda gérev tamamlama
orani ylUzde 26 artarken, proje ydonetimine ayrilan slre
ylzde 25 azalmis. Benzer sekilde, raporda yer alan vaka
analizlerinde, yapay zeka projelerinde kurumsal yénetim
uygulamalariyla ROI (yatirimin geri donlsl) artis
oranlari ylzde 20-35 arasinda artmis. Rapora gore, bu
yeni donemde basarili olan kurumlar, teknolojiyi sadece
“kullanan” degil, anlamlandiran, ydneten ve donlstlren
kurumlar olacak.

RAPORDAN CARPICI SONUCLAR

e Yapay zeka iiretkenligi hizla donistiiriiyor

GenAl araclarinin is glctndeki kullanim orani iki katina
ciktr; calisanlarin ylizde 60’1 artik en az bir yapay zeka
aracl kullaniyor.

. Kiiresel yapay zeka yatirimlari rekor kirdi

Ozel sektébrin yapay zekaya yaptigi yatirimlar 2024°te
250 milyar dolari asarak tarihteki en yUksek seviyeye
ulasti.

e ABD acik ara liderligini siirdiiriiyor
Yapay zekda arastirma, yatirim ve ticarilestirme
alanlarinda ABD, Cin ve Avrupa’nin dntnde yer aldi.

¢ Model maliyetleri katlanarak artiyor
En gelismis yapay zekd modellerinin egitimi icin
harcanan maliyet 2020’ye gore 40 kat artti.

e Yapay zek3a, inovasyonun kalbine yerlesti
Patent, makale ve girisim sayilarinda Al konulu
calismalar tim teknoloji alanlarinin dntne gecti.

» Uretken yapay zeka (GenAl) ekonomiye yeni bir
biliyiime ekseni kazandiriyor

Sirketlerin yUzde 77'i GenAl’nin verimliligi artirdigini,
ylzde 56’si ise tamamen yeni is modelleri yarattigini
belirtiyor.

e Etik ve diizenleme tartismalari hizlaniyor.
2024’te yapay zeka ile ilgili kUresel politika, yasa ve etik
dlUzenleme sayisi ylzde 56 artti.

e Egitimde yapay zeka fark yaratiyor
Al tabanli 6grenme araclari, 6grencilerin basari
performansini ortalama ylUzde 30 artirdi.

e Yapay zeka artik cevre verimliligiyle de dlciiliiyor
Yeni nesil modellerin enerji verimliligi dnceki kusaklara
gobre ortalama yUzde 40 daha yUksek.

e Yapay zeka farkindaligi toplumsallasti
Klresel dlcekte toplumun ylzde 75’i artik yapay zeka
kavramini taniyor; bu oran 2017’de yalnizca ylzde 40’t1.
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VERI, SU
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Insanin yapay zeka ile iletisimi:
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Uretken yapay zeka slireci, insan kaynaklarini degisime zorluyor. Kullandigimiz
dil, kaderimizdir. O ylUzden calisan ile iletisim seklimizi Uretken yapay zeka ile

bastan kurgulamaliyiz. “Paradigma degisimi” sézUnuU tarih kitaplarindan alip,
IK’'nin yonetecedi streclerin her bir alt adimina somut bir sekilde eklemek,

mikro surecleri yeniden kurgulamak ve

insani ikna etmek zorundayiz.

Gecgenlerde bir konseri dinlerken, aklimdaki isler ve projeler
sanki notalar gibi art arda siralaniyordu. O an rahatsiz edici
gelen bu dUslnce, bugln biraz da olsa keyif veriyor. CUnkU
artik bu “coklugu” ydnetmemize yardimci olacak, bizi veri
ve karar sikisikligindan kurtarabilecek Uretken yapay zeka
araclari var.

Gectigimiz TEGEP Zirvesi’ndeki panelde klUg¢Uk bir
tespitimi paylasmistim: “DUserken de keyif alabilecek
organizasyonlar yaratmaliyiz.” Simdi distnUnce, calisan
sayimiz azalirken bile bu surec¢ten keyif alabilecegimizi;
bunu yeni roller Ureterek yapabilecedimizi gérlyoruz.
Arastirmalar, toplam is sayisinin ilk etapta azalacagini
ancak ardindan artacadini gdsteriyor. IK olarak Gretken
yapay zeka destedi ile yeni becerileri iceren rolleri
tanimlayabilirsek bu firsat penceresini aralayabiliriz.

Masamdayim, mesai bitse de islerin bitmedigi glnlerden
birindeyiz. Telefon caliyor; finans departmanindan bir
arkadasim. Organizasyon degdisikligi duyurusunda bir yere
takilmis. Soruyor: “Benim pozisyon kutumu Ahmet ile ayni
seviyede cizmissiniz. Biraz daha yukarida olmaliydim, degil
mi?”

Kisa bir sessizlik oluyor. “Bir bakalim,” diyorum. Acip
bakinca hakli; elle cizilen Visio-PowerPoint karisimlari bu
soruyu bize getiriyor. “Problem degil” diyemiyoruz.

Geriye bakinca, bu sahne aslinda insanin ve organizasyon
verisinin ne kadar kirilgan oldugunu gdsteriyor. Bu hikayeyi
yillar dncesinden alip Uretken yapay zeka ile tekrar
dUstnidnce bosluklarin nasil dolabilecedini gériyorum.

Tek bir kutunun yanlis hizada ¢izilmesi, bir insanin kendini
degersiz hissetmesine yetiyor. Durumu aciklasak da,
kimsenin o kisa sessizligi ydonetemedigini fark ediyorum.

*Bnc Insight ve HrAnalitik.com Kurucu

Artik organizasyonel yapinin daha canli olmasi gerekliligi
ortada. Mesele kisisel bir alinganlik degdil; kagit Gzerindeki

o soyut organizasyon yapisinin, yapay zeka ve iK
o6nclliginde donlismek zorunda olmasi. Artik kati kutular
yerine, gercek zamanli “akiskan ama hiyerarsik olmayan”
organizasyonlara ihtiyacimiz var. Bu, dénlsiimde

gdzden kacan ama hayati bir “mavi okyanus” olacak. is
yapis sekillerinin, dislncelerin hatta kaltGrin “kirildigr”
bu cagda, eski yapilar yerine yenilerini kurmak bir
zorunluluk.

Duygunun gecmedidi yerden bilgi gecmez

Egitim gelisim alaninda sik¢a tekrar ettigim bir cimle
vardir: “Duygunun gecmedigi yerden bilgi gecmez”.
Gectigimiz ay, isletme alaninda calisan bir profesér
bana, “Makale ve kitaplarim icin asla yapay zeka
kullanmayacagim, onlar benim eserim olmaz” ded..

Burada bir es verip dtstnelim, gercekten dyle mi?
Kullandigimiz kelimelerin kacini gercekten “biz” Grettik?
Zihnimiz de tipki blyuk bir dil modeli gibi, gecmis
deneyimler ve kelime yakinliklariyla ¢alisan bir olasilik
motoru degdil mi? Biz kelimeleri degdil, sadece aralarindaki
badi olusturuyoruz. Kisa slre sonra, ayni Kisiden Uretken
yapay zeka destedi ile olusturdugu makale kisimlarini
iceren bir e-posta aldim.

insan kaynaklari, bilgiyle degil, duygu ile ikna edebilmeli.
iK olarak kultir, hatta duygu analitigi calismalarina bu
yeni aracin destegdi ile ihtivacimiz var. Teknik parametreler
(div_penalty, temperature gibi) bize hiz kazandirabilir
ama asil kazanim “insana dénUste”; merak, cesaret gibi
kor yetkinliklerimizi &ne cikarmakta yatiyor. iIK’nin bunlar
Uzerinden bir ikna mimarisi tasarlamasi gerekiyor.
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isler yok olmuyor, dénistyor

Accenture 2024 “A New Era of Generateive Al” raporuna
gobre, isimizin yaklasik yizde 62’si dil tabanl gdrevierden
olusuyor ve bunun ylzde 65’i otomasyona acik. insan
analitiginin 4 sorusu (ne oldu, neden oldu, ne olacak ve
¢c6zUm nedir?) artik yeterli degil. Buna direnen mikro is
yapis sekillerimizi Uretken yapay zeka ile yakalamali ve
bunlari bastan yazmaliyiz.

Dunya Ekonomik Forumu (WEF) 2025 raporu; 92 milyon
isin yok olacagini, ancak 170 milyon yeni isin dogacadini
belirtiyor. Net olarak 78 milyonun Gzerinde yeni is.
Rakamlar sunu séylUyor: isler yok olmuyor, dénistyor.

iK olarak calisanin elinden kayip giden eski isini, yeni
yetkinliklerle ikame edecek o glivenli dali biz uzatmaliyiz.
Fareler Uzerinde yapilan calismalar, bir sonraki nesle
sadece biyolojik kaderimizi degil, korkularimizi da
tasiyabildigimizi gdsteriyor. En basit haliyle evren, strekli
bir veri transferi Gzerinden ilerliyor.

Eger korkularimiz dahi genetik kodlarla aktarilabiliyorsa,
bir sirketin “korkular1” (riskten kacinma) veya “cesareti”
(inovasyon) de kurumsal veri tabanlarinda, eski
e-postalarda ve basarisiz proje raporlarinda yasiyor
olabilir. Uretken yapay zeka bu “kultlr verisini” ilk kez
ciddi bicimde islenebilir hale getiriyor. Artik bu veriyi IK
sUreclerinin bir parcasi olarak islemek durumundayiz.

2017'deki Transformer mimarisi ile birlikte artik yeni bir
dénemdeyiz: “DUslnce teknolojisi” ddonemi. Bu terimi
bilerek kullaniyorum clUnkU yapay zeka cadini sadece
otomasyonla degdil, disiinme bicimlerimizi donUstlren bir
teknoloji olarak gérmeliyiz.

Bundan sonra insanin doga ile iliskisini dGzenleyen
teknolojiler yetmeyecek. Asil kritik olan, insanin yapay zeka
ile kurdugu iliskiyi dizenlemek. Bir bilgisayarla iletisimimiz
fare ve klavyeyle basladi ama bu sinirlar ortadan kalkiyor.

Peki IK’nin roll ne olacak?

Wittgenstein’in “Dilimin sinirlari dnyamin sinirlaridir”
s&zUnU hatirlayalim. Kullandigimiz dil, kaderimizdir. insan
kaynaklari olarak da aynisini tekrar edebiliriz. O ytzden
calisan ile iletisim seklimizi (duyuru, Gcret mektuplari, terfi,
bildirimler ve yUzlercesi) Uretken yapay zeka ile bastan
kurgulamaliyiz. Organizasyonu artik blyUk bir dil modeli
(LLM) gibi dustnmeli; IK olarak iletisimimizi bir prompt
gibi baglama uygun olusturmaliyiz.

Future of Jobs 2025 arastirmasi, Reskill-Upskill
programlarina daha teknik derinlik katmamiz gerektigini
vurguluyor. Oysa is sonuclari dénlp dolasip ana
yetkinliklere takiliyor. “Paradigma degisimi” s6zUni tarih
kitaplarindan alip, iIK’nin yénetecedi siireclerin her bir alt
adimina somut bir sekilde eklemek, mikro sUrecleri yeniden
kurgulamak ve insani ikna etmek zorundayiz.
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iK metrikleri ve analitikleri bir siire daha bizi hem
besleyecek hem de ugrastiracak. iK ydnetim ekibi icin
buradaki risk “uzmanlasma korligu”. Egitim dashboard’lari
sadece egitim verisi iceriyor. C6zUm, metrik zenginlestirme
olabilir. Yani turnover oranlari ile piyasa Gcret oranlarinin
kesisimine veya yillik izinde mail alma sayisi ile ayrilma riski
iliskisine bakabilmek. Bu alan da Uretken yapay zeka ile
erisilebilir hale gelmis durumda.

Gobrev tanimindan is yasam formlarina gecis

Cogumuz sevmesek de, o eski dostumuz ‘gbérev
tanimlarrna geri dénmek zorundayiz. Ancak tozlu bir
Word dosyasi olarak degdil; yapay zeka ile (sistem loglari,
RACI matrisleri, proje akislari) strekli beslenen canli bir

‘is yasam formu’ olarak. Bir ¢alisanin degeri artik sadece
is bilgisi ile degil; meraki, ikna yetenegdi ve cesareti ile

yani makinenin yapamadiklari ile dlctimeli. Ucret, 6dul ve
gelisim programlarimizi bu yeni kirilm ¢agina goére bastan
kurgulamaliyiz.

Bu canli yapinin strekli glincellenen bir veri akisina
donidsmesi kulfet gibi gelebilir ama yeni is yapis sekillerini,
bu “klUskln 3 kardes” olmadan; yani “strecler, veriler ve
“insan” baristirmadan ele almamiz mimkin olmayacak.
Bazi sUre¢c madenciligi araclarinin, log kayitlari Gzerinden
bir insan damar haritasi cikarir gibi tikanikliklar tespit
edebildigini biliyoruz.

“Organizasyonel anjiyo” diyebilecedimiz bu kavrami,
Uretken yapay zeka kesisiminde daha ¢ok duyacagiz. Bu
yapinin temel isi, stGrec¢ ve veri akislarini gérindr kilmak.
Boylece sirket, beceri ve rollerini anlik glncelleyebilen,
likit ve yasayan bir organizma gibi hareket edebilir. Buna
ikna edilmis insani ve “dUsUtnce teknolojisi” olan blyUk dil
modellerini ekledigimizde, ddnlsim kacinilmaz. Ve artik
“yakin” kavrami, klise bir tabirle de olsa yarini degil, tam
olarak buglnu isaret ediyor.

Uretken yapay zeka ve insan kalmak

Secenekler, veriler ve kararlar her glin Uzerimize yagdiyor.
Bu ‘kirithm caginda’, Gretken yapay zeka bu gurultiyu
yénetebilmemiz icin en glclld aracimiz. Bu yeni “DlsUnce
teknolojisi” ile kuracagimiz iliski, Gcret modellerinden kultUr
analitigine kadar her iK strecini kapsiyor. Bu siirec, sadece
insan-makine iletisimini degil, insanin kendiyle olan iliskisini
de bastan tanimliyor.

Artik 6lcmenin yetmedigi bir cagdayiz, 5ngdremedigimiz
hicbir seyi ydnetemiyoruz. Kultlur, kelime secimlerimizi;
sUrecler ise verilerimizi tasiyor. Bu dontsimu aciklamak
icin yeni kavram ve kelimelere; sUrecler icin yeni becerilere;
kararlarimiz icin satirlardaki olaylardan cok, sttunlardaki
yeni etkenlere odaklanmaya ihtiyacimiz olacak.

Bunlari yaparken en blyUk zorluk ise hala ve isteyerek
insan kalabilmek olacak.
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2026'ya adim atarken
TUrkiye'de IK gundemi

insan kaynaklari profesyonelleri zorlu bir yili geride birakiyor.

Sektdri etkileyen ve ajandalarda yer alan projeleri 6telemeye yol acan
sey, ekonomide yasanan sorunlar oldu. Sorunlari ¢6zmeye odaklanan
iIK departmanlarini, 2026’da neler bekliyor? Bir &nceki yilin benzeri mi

yasanacak yoksa daha stratejik kararlarin alinip uygulandigi

bir yil mi olacak?

2025 hem sirketler hem calisanlar icin olduk¢a zorlu bir
yil oldu. Tabii ki insan kaynaklari departmanlari ve pro-
fesyonelleri icin de... Pandemi sonrasi tam “toparlandik -
toparlanacagiz” derken bas gdsteren makroekonomideki
bUyUk sorunlar ve bunun mikroekonomideki izdUstmleri,
iIK’nin stratejik ve dénlstiimsel ajandasindan calip, taktik-
sel ve operasyonel giindemine aktardi. IK’nin ana misyo-
nu, problem cézmek haline geldi. Bu bir ihmal degil, bi-
lincli - hatta kacinilmaz bir tercihti. Peki, 2026 iK icin nasil
bir yil olacak?

Ucret artislari ile acilisi yapacagiz

Oncelikle 2026’ya her yeni yila basladigimiz gibi Ucret
artislarinin merkeze oturdugu bir gindem ile baslayaca-
§1z. Her ne kadar 2026 icin TUFE hedefleri diistk olsa da
2025’de yasanan refah kaybini telafi edebilmek icin bircok
sirketin “ortalama artis ylUzdesi” olarak “asgari Ucret + X”
ile hareket edecegdini dusltnlyorum. Elbetteki burada kri-
tik olan “X”in ylUzde kac olacagi... Artis oranlari ne olursa
olsun; calisanlarin daha cok maruz kaldiklari ve dncelik-
lendirdikleri kalemlerde yasadiklari enflasyon ile kiyasla-
ma yapmalari s6z konusu olacak. Bu nedenle hem sirket-
ler hem de calisanlar icin zor bir ocak-subat olacagdini
dustntyorum. Ucretlendirme ile ilgili diger dikkat cekici
konular brit Geret ile calisilan firmalarda net Ucrete gecis
taleplerinin artmasi ve Ucret + prim + yan hak G¢lemesinin
bircok sirkette yeniden masaya yatirilmasi olacak.

Turnover yeniden hareketlenebilir

2025’te turnover (¢calisan déndsim orani) énceki yillara
gbdre biraz gerileme yasamisti. Tabii ki bunu her sektor,
her is alani icin bu sekilde ifade etmek dogru olmayacak-
tir. Genel resme baktigimizda calisanlarin “bul-degistir”
yaklasimindan “bekle-izle-kiyasla-tekrar dlistn-karar ver”
zihniyetine gecis yaptiklari bir yil yasadik. Hatta is hac-
minde daralma yasanan sektdrlerde aslinda turnover’i te-
tikleyen daha cok isverenler oldu. Bu bdéyle devam eder
mi? 2025’e gbre turnover’in yikselmesi sasirtici olmaz.
Bunda hem calisanlarin tercihleri hem de isveren kararlari
etkili olacaktir. Farkli is kollari arasinda Ucreti de kapsa-

yan ama onunla sinirli olmayan calisma kosullari kaynakli
geciskenlerin artacagini soyleyebiliriz. Sirketler buradaki
kaslarini olan biteni daha iyi anlamada (is glcu analitigi)
ve daha iyi yonetmede kuvvetlendirmeliler. Yedekleme
planlamasi ve kritik is glcl ydénetiminin bircok sirkette
halad ihmal edildigi dustnuldigunde, calisan devir hizinin
artik daha kalici ve yapisal ¢dézUmlerle ele alinmasi gere-
kiyor.

Kadro planlamasi popiilerlesecek

2026 bultce calismalari sirasinda her zaman oldugu gibi
kadro planlamalari ile esgldimlU sekilde ilerlendi. Bu-
nunla birlikte dénem ddénem gindeme gelen eskilerin
deyimiyle “norm kadro”, daha sonraki ismiyle “optimum
kadro” ve bu dénemdeki populler ismiyle “right-sizing”
(dogru élceklendirme) dnimuizdeki yil tekrar bir “proje”
olarak gindemde kendine yer bulabilir. Enflasyon ve bU-
yUmenin paralel ilerledigi pandemi sonrasi ilk dénemde
sadece gelir artisindaki hiz kesme olasiligi bir miktar géz
ardi edilmekle kalmamis; karlilik ve nakit akisi konusunda
yasanacak zorluklara dair aksiyonlar 6telenmisti. Bugln
ise bu realiteler mali tablolarda ¢ok net bir sekilde go6-
ralbyor. Bu nedenle sirketler icin dogru nitelik ve dogru
nicelikte bir ekiple dogru (ve bir o kadar da esnek) bir or-
ganizasyon yapisi ile ve hi¢ sUphe yok ki teknolojiyi en iyi
sekilde kullanarak ilerlemekten baska bir secenek bulun-
muyor. Tum “right-sizing” calismalarinda iki unsur én pla-
na c¢ikacak: Dijitallesme ve performansi ylksek calisanlar.

IK’nin yeniden yapilanmasi kag¢inilmaz

2025’te bircok sirkette iIK departmanlari kiictildi. Bosalan
kadrolar doldurulmadi, rol ve sorumluluklar birlestirildi.
Buna paralel olarak HRBP (iK is Ortagi) ve OD (Organi-
zasyonel Gelisim) fonksiyonlari arasinda 6nceki yillarda
deneyimledigimiz ayrisma, bazi kurumlarda konsolidas-
yona dogru evrilmeye basladi. Rol ayrismalari Gzerinde
odaklanirken, bu ikili arasinda rol geciskenliklerine sahit
olmaya basladik. Burada HRBP yapilarinin kurulmasi veya
olanlarin gli¢clendirilmesi konusunda bir geri adim olmadi-
ginin 6zellikle altini ¢cizmek isterim.
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Aslinda olan sey, HRBP’nin organizasyonel gelisimden bi-
raz rol ¢almaya baslamasi. Ayrica bazi durumlarda her iki
roliin de ayni kadrolar tarafindan Ustlenilmesi. HRBP ve
organizasyonel gelisim arasinda tabir yerindeyse “kartla-
rin yeniden dagitildigr” en majoér alan ise alim. Ama bu-
nunla da sinirli degil. Dolayisiyla 2026 yilinda da IK ice-
risinde bu “yap-boz”lar devam eder. Ayrica IK’nin hangi
alanlarda ne kadar dijitallesecegi yeni tasarlanacak iK
organizasyonu yapilarinda belirleyici bir rol Ustlenecek.
Bordro ve 6zlUk tarafinda ise dis kaynak ve i¢c kaynak mo-
delleri ile ilerleyen sirketlerin hangi opsiyonu uygulamak-
ta olurlarsa olsunlar, alternatifi de dlistinmeleri icin 2026
dogru bir yil olacak.

Kurum kiiltiirli dontisiimii i¢in geri sayim

Son doért-bes yilda, biraz da global trendlerin estirdigi
rizgarlarin etkisi ile Turkiye’deki azimsanmayacak sayida
sirket, iIK departmanlarinin isimlerini “insan ve kiltir” ola-
rak degistirdi. Bunun aslinda getirdigi dnemli bir misyon
var ama kimilerinde ne yazik ki bu bir “i¢ ve dis branding”-
den dteye gidemedi. CUnkU insani ydnetmek ne kadar zor
ise kaltura sekillendirmek-korumak-déntstirmek bunun
misli ile zor bir konu. Burada - s&ézUm meclisten disari -
ozellikle liderler bu konuda yeterince donanimli ve motive
olmadiklari icin gereken adimlar, dogru zamanlarda ve ol-
masi gerektigi sekilde atilamiyor.

Hem IK liderleri hem de CEQ’lar kurum kultlrd konusun-
da kararli ve somut adimlar atilmasinin dnemini kabullen-
mis durumda. Gelinen noktada “slogandan samimiyete”
evrildigimizi ifade etmeliyim. 2026’da kurum kultara ile
ilgili inisiyatiflerin yayginlasacagini 6ngériyorum. Ayrica
Ozellikle belli bUyuklikteki kurumlarda strdurulebilirlik, ic
iletisim ve degisim y®&netimi gibi alanlar da IK’nin odak
noktalari arasinda yer alacak.

Uzaktan ve hibrit ¢alisma

2023’te baslayarak uzaktan ve hibrit calismada ufak ufak
geri vitese takmistik. 2025 bu trendin zirve yaptigr yil
oldu. Aday ve calisan tercihleri belirtilirken bu ydndeki
talepler ne kadar net ve israrci bir sekilde ifade edilirse
edilsin gidisat bu sekilde. Burada sektdrin buna elverisli
olmasi kadar, sirketin ortaklik yapisi da belirleyici oluyor.
Ornegin global sirketlerde de diinya genelinde ofise d&-
nUs rdzgari esiyor olsa da; hibrit calismaya Turk sermayeli
sirketlere nazaran daha aciklar.

Bir diger belirleyici unsur ise “kurum kalttri” ve bununla
dogrudan iliskili olan liderler ve yénetim tarzlari. Ornedin
bazi sirketlerde uzaktan yurdtilmeye uygun roller ve uy-
gun olmayan roller bir arada oldugunda “esitlik ve adalet”
kelimelerinin yanlis yorumlanmasi ve is barisi ile ilgili kay-
gilarin bir sonucu olarak ofisten calisma baskin cikabiliyor
ve liderler bu karari destekliyorlar. Basta istanbul olmak
Uzere blUyUk sehirlerdeki trafik sorununun 2026’da “ofi-
se donls” hizinin kesilmesinde az da olsa etkisi olmasini
bekliyorum.
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Yapay zeka temelli iK siirecleri déoniisiimii

iK stireclerinde dijitallesme 2026°da zirve yapacak. Bu ko-
nuda cok fazla sayida start-up var. Mevcut IK yazilimlari
ise geleneksel ¢6zim kUmelerini ve moduler yapilarini,
Al-tabanli olacak sekilde dénUstUrlUyor ve zenginlestiri-
yorlar. Tum IK sUrecleri icerisinde sirketleri en cok yoran,
en stratejik, en maliyetli olani acik ara “ise alim”. Ayrica
aday deneyimi acisindan da kritik. ise alim sUreclerinde
dnyargilarin azaltilmasi, veri ve bilgi odakli secim kararla-
ri, calisan deneyimi yonetiminde kisisellestirilmis dneriler
ve 6grenme programlarinda yapay zeka ile desteklenen
yaklasimlar yUkseliste.

Dolayisiyla sirketler, iIK’nin dijitallesmesi adina &nceligi
buraya verecekler. Bu yolda atilacak her adima; dillerimiz-
den dismeyen “IK’nin operasyonel bir fonksiyon olmaktan
cikip stratejik bir misyon Ustlenmesi” sdyleminin gercegde
doénlsmesiicin altin bir firsat olarak bakiyorum. Tum bun-
lar olurken iIK’nin kendi streclerini dijitallestirmesi kadar;
sirketin butlnsel olarak dijitallesmesi yolculugunda oyna-
digi rolin daha belirgin hale gelecegdini 6ngdrlyorum.

Yetenek goc¢ii hiz kesmez

Son yillarda Tlrkiye’nin sadece iyi egitim almis gencleri-
nin degdil; iyi yetismis her yas grubundan yeteneklerinin
de farkli tGlkelere sosyo-ekonomik sebeplerden 6tlri be-
lirli bir stre icin gittiklerine veya kalici olarak gé¢ ettikle-
rine sahit oluyoruz. Buna “beyin gbdcl” yerine “yetenek
gbébcl” demek sanirim daha uygun olacaktir. 2026°da ayni
egilimin devam etmesi hi¢ de slrpriz olmaz. Burada tek
engel, egitim-is-yasam amacl bu goclerin ilgili Glkelerin
uygulamalarindan kaynakli nedenlerle zorlasmasi.

Ayrica belirli bir birikim ve maddi destek gereken yetenek
gobclerinde ekonomik olanaklarin buna izin vermemesi
belki bir baska engel olarak ortaya cikabilir. Peki sirketler
icin yetenek havuzunun en cazip kismindan kaybedilen bu
yeteneklerin yerlerini doldurmak kolay olacak mi? Bunu
basarmak en azindan kisa vadede hi¢c kolay gdzukmuyor.
Ulkemizdeki 210 Universitede egditim gdéren 6 milyon 69-
renci, istatistiksel acidan umut verse de mevcut egitim
kalitesi ayni derecede iyimser olmayi gulclestiriyor.

Ve 2026’ye girerken son s6z

Boyle donemler aslinda gecis ddonemleridir. Yaralari sar-
mak, durumu masaya yatirmak, gelisim alanlarini etrafli-
ca ele almak ve yeniden yapilanmak icin sirketlere dnemli
firsatlar sunarlar. Ozellikle ekonominin bUyime dénglile-
ri odagdi tekillestiren ve butlincll stratejilerden kurumlari
uzaklastiran tuzaklari iclerinde barindirirlar. Simdi farkli
bir gerceklikte yasadigimiz icin, gézlerimizin dntindeki sis
perdeleri aralandi ve yukaridaki firsatlari degerlendirmek
sirketlerin ve liderlerin elinde. Bol bol strateji konusmali
ve sik sik aksiyon almaliyiz. Ve bu receteyi insan kaynak-
lari departmanlari da ayni sekilde uygulamali. Bunu ba-
sarabilenler, 2027 geldiginde farkli bir noktada olacaklar.
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INSAN ODAKLI
YONETICILIK VE DENGE

Insan odakli ydnetim, kurumun ve bireyin birlikte
bUyUmesini saglayan bir vizyondur. Calisanlari stratejik

kararlarin bir parcasi haline getirmek, calisan ile kurum

arasindaki dengeyi kurarak, gercek anlamda iz birakan
bir liderlik kGltGra yaratir.

Bir kurum, ¢alisanlarinin gézinde sadece bir is yeri degdil,
ayni zamanda 6Jrenebilecekleri, katki sunabilecekleri

ve kendilerini ifade edebilecekleri bir ortam oldugunda
iz birakir. insan odakl liderlik, bu ortami yaratmanin
yoénetim yaklasimi... Calisan ile kurum arasindaki dengeyi
kuran yénetim, hem bireylerin motivasyonunu artirir hem
de organizasyonun stratejik hedeflerine anlam katar.

Bu yaklasim, sadece hedefleri ydnetmekten ote,
calisanin 6zgln katkisini kesfetmek ve gelistirmek
Uzerine kuruludur. insan odakli yéneticilik, kurumun
basari dlctlerini bireysel deneyim ve memnuniyetle
harmanlayarak strdUrUlebilir bir etki yaratir. Arastirmalar,
calisan deneyimini merkeze alan organizasyonlarin
baglilik, yenilikcilik ve psikolojik dayaniklilik dizeylerinde
anlaml artis sagladigini gdsteriyor. Ozellikle belirsizlik
dénemlerinde insan odakli liderlik, kurumsal esneklik

ve glven duygusunun temel belirleyicilerinden biri
haline geliyor. insan odakli yéneticiligin dort temel
prensiplerini sdyle siralayabiliriz:

Empatiyi stratejinin merkezine koymak: insan odakl
yoénetimde, calisanlarin bakis acilarini anlamak icin zaman
ayirir. Bu, bireysel ihtiyaclari ve motivasyon kaynaklarini
stratejik kararlarla eslestirmek anlamina gelir.

Gucli iletisim ve seffaflik: Hem profesyonel hem
Ozel hayatimizda acik ve duzenli iletisim, glven
yaratir. Calisanlar, rol ve sorumluluklarini net sekilde
bildiklerinde hem girisimcilik hem de sahiplenme
duygusu glclenir.

Ozgiin katkiyi tesvik etmek: insan odakli yéneticilik, her
bireyin farkli bir deger yarattigini kabul eder. Yaratici
fikirler ve problem ¢c6zme slreclerinde calisanlarin
6zgun katkilarini 6n plana ¢ikarmak, motivasyonu artirir
ve kurumun kultGranG gelistirir ve tasir.

Kaynaklar

Surdurilebilir basari icin dengeyi kurmak: Kurum
hedefleri ile calisan ihtiyaclari arasinda dengeyi
saglamak, yalnizca kisa vadeli basari icin dedil, uzun
vadeli baglanma ve icsel motivasyon icin kritiktir.
insan odakli liderler, calisanlarin gelisimi, sagligi ve
motivasyonunu stratejik éncelik olarak belirler.

iz birakan liderlik, cogu zaman blyUk stratejik
toplantilarda dedil, glnluk etkilesimlerde gizlidir.
Ornegin calisanlarin kisisel gelisim hedeflerini stratejik
planlarla eslestirmek, onlarin hem bireysel hem de
kurumsal anlamda bUylUmesini saglar. insan odakl
liderler, kiicUk anlarin glcUnG kullanarak kurum
kultGrtne kalici bir iz birakir.

Ozellikle geri bildirim kaltaranin giclendigi, hatalarin
6grenme firsati olarak ele alindigr kurumlarda
calisanlarin yalnizca performansinin degdil, aidiyet
duygusunun da derinlestigi gdézlemlenmektedir. Peki
insan odakl yéneticiligin somut kazanimlari nelerdir?
Soyle siralayabiliriz:

e Calisan baghhg:: Kendini degerli hisseden calisanlar,
kurumun misyonuna daha gUclU bir sekilde
baglanir.

e Yaraticilik ve inovasyon: Bireyler 6zgln katkilarini
sunabildiginde, organizasyon icinde yenilik¢i
cbdzUmler ortaya cikar.

e Performans ve verimlilik: Dengeyi kuran yoneticiler,
calisan performansini artirirken, kurum hedeflerine
ulasmay! hizlandirir.

o Ozerk ¢coziim Uretebilme: En etkin ydnetici, ekibini
yonettikce, ekibin ona gittikce daha az ihtiyac
duydugu ybéneticidir.
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“Sadece beslemek degil,
sistem kurmak gerekiyor”

Bir kbpegin hayatini degistirmek isteyen
Emre Demir’in attigi klicik adim, bugilin
15 dénumlik alanda binlerce cana umut
veren dev bir harekete dénust.

Her Eve Bir Pati Dernegi (HEPAD) valnizca
bir barinak degil; tedavi, rehabilitasyon
ve toplumsal farkindalik i¢cin kurulan
strdurilebilir bir yasam modeli oldu.
Bugline kadar 6 bin hayvani yuva sahibi
yaptiklarini belirten HEPAD Baskani Emre
Demir, “Sadece beslemek degil, sistem
kurmak hayat degistirir. Misyonumuzu li¢
kelimeyle 6zetlerim: Tedavi, koruma ve
devamli bakim” diyor.

~/
PY

A HEPAD

HER EVE BiR PATI DERNEGI

HEPAD ne zaman ve nasil kuruldu? Bu fikir nasil
ortaya cikti?

Aslinda her sey tek bir kdpekle basladi. Bursa Niltfer’de
bir giyim magazasinin midurtyken, sahiplenmek icin
barinaga gittigim glin gérditgum tablo, hayatimin
yonUunU degistirdi. K6tl kosullarda yasayan bir kdpegdin
gobzleri, bende geri dénilemez bir karar yaratti. O gln
isimi biraktim, kGicUk bir alan kiraladim ve dnce birkac¢
kdépegdi, ardindan onlarcasini, ylzlercesini sahiplendim.
Gonullulerle birlikte bu yapi blyudd. Bugln Bursa
Baskoy’de 15 donUmlUk bir alana kurulu buyUk bir
barinak ve rehabilitasyon merkezine dénlstl. Sonuc
olarak; bir kdpegdin hayatini degistirmek istedim ama
onlar benim hayatimi degdistirdi. HEPAD, sahipsiz sokak
hayvanlarinin yasam hakkini korumak, tedavi-bakim
sUreclerini Ustlenmek ve toplumda kalici farkindalik
yaratmak amaciyla 2019°da kuruldu. ihtiyac blyUkti;
veterinerler, hukukcular ve génGllU hayvanseverlerin
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destegdiyle daha kurumsal bir yapiya evrilmeye karar
verdik. Bugin HEPAD, gliinde yuzlerce hayvanin
beslendigi, tedavi edildigi ve rehabilite edildigi, 1000
civarinda cana umut olan bir yasam alani.

TEDAVi, KORUMA, DEVAMLI BAKIM

HEPAD’In misyonunu nasil tanimhiyorsunuz?

Bizim motivasyonumuz cok basit ama etkisi bUyUk:
Yasam hakki. Sokakta gérdigimuiz her canin “Sans
verilse yasayabilir” oldugunu bilerek yola ciktik.
HEPAD’In varlik nedeni yalnizca hayvanlari korumak
degil; onlari gérundr kilmak, onlarin sesi olmak ve
sUrdUrllebilir bir ¢ozUm modeli kurmakti. CinkU hayati
degistiren sadece beslemek degil, sistem kurmaktir.
Misyonumuzu Uc¢ kelimeyle; tedavi, koruma ve devamli
bakim. Ayrica slrekli sahadayiz; sadece sosyal medya

Uzerinden degil gercek operasyonlarla ¢é6zim Uretiyoruz.

Bugln barinagimizda hayvanlarin yani sira, insanlarin
hayvanlara bakisini da dénUstlren bir kaltlr var. Yerel
yénetimlerle proje gelistiren, toplumsal farkindaligi

artiran ve é6rnek gosterilen bir model olmak istiyoruz.

Dernegin giderleri ve hayvanlarin bakimi

nasil karsilaniyor?

Dernegimiz tamamen seffaf bir yapiyla yurattlGyor.
Giderlerimiz blyuk él¢ctde bireysel bagislar, kurumsal
sponsorluklar, mama ve tedavi desteklerinden
olusuyor. Ayrica dayanisma etkinlikleri ve sosyal
projeler de dnemli bir kaynak yaratiyor. Tum gelirler
kayitl ve isteyen herkes inceleyebilir. Ana giderlerimiz
mamadan tedaviye, operasyonlardan kisirlastirma ve
rehabilitasyona kadar genis bir yelpazeye yayiliyor.
Barinakta yUzlerce canin glnlik beslenmesi, veteriner
hizmetleri ve altyapi giderleri blUyUk bir emek ve kaynak
gerektiriyor. Ama biliyvoruz ki gelen her destek yeni
bir hayat demek; bu ylzden hic¢bir kalemi yUk olarak
dedil, yerine getirilmesi gereken bir sorumluluk olarak
goruyoruz.

6 BIN HAYVAN OMURLUK
YUVASINA KAVUSTU

Bugiine kadar ka¢ hayvana destek oldunuz,

kag¢ini yuvalandirdiniz?

Sadece sahiplendirme degil; tedavi ettigimiz,
kurtardigimiz, engelli ya da 6zel bakima muhtac olup
Omurluk bakimini Gstlendigimiz binlerce can var.
2019°dan bu yana yaklasik 6 bin can é&muUrlik yuvasina
kavustu. Ama bizim icin rakamlar kadar 6nemli olan,
her yuvalandirmanin bir hayat hikayesi olmasi. Bazilari
geldiginde yUruyemiyordu, bazilari insanlarin elini bile
koklamaktan korkuyordu. Simdi cogu ailelerinin en
sevilen Gyesi.

Sadece képeklerle mi ilgileniyorsunuz?
Baslangic kdpeklerle oldu; clinkl en ¢cok
mudahale gerektiren grup onlardi. Ancak zamanla
operasyonlarimiz genisledi. Buglin HEPAD sadece
kdpeklerle sinirli olmayan, tim korunmaya muhtacg
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canlilar icin kapilarini acan bir yapi. Hayvan Haklari
Federasyonu (HAYTAP) isbirligi ile kurdugumuz
“Emekli Hayvanlar Ciftligi” ile engelli, yasl ve 6zel
bakim isteyen farkli tirdeki hayvanlara da glvenli yuva
sagliyoruz. Kedi, kus, keci, hatta tedavi icin gelen yaban
hayvanlarina kadar uzanan calismalarimiz var.

“ASIL IYILESME YUVA BULDUKTAN
SONRA BASLIYOR”

Hayvanlarin bakim, tedavi ve rehabilitasyon siireci nasil
isliyor?

Bu slrec¢ aslinda oldukca profesyonel bir organizasyon.
Sahadan acil ¢cagri geldiginde, ekiplerimiz hayvani aliyor
ve veteriner kontroliinden geciriyor. Tedavi, ameliyat

ya da bakima goére planlama yapiliyor. Gerekirse
karantina sUreci uygulaniyor. Her can icin bir kayit
dosyasi tutuluyor ve ilerleme takip ediliyor. Bizim icin
bir canin hikayesi tedaviyle bitmiyor. Yuvalandirma
sonrasinda ailelerle periyodik olarak iletisimdeyiz;
kontroller, videolar, ziyaretler... CinkU “Sahiplendirdik,
bitti” inancimiz yok. Asil iyilesme yuva bulduktan sonra
basliyor.

Sahada karsilastiginiz en biiylik zorluklar neler?
Zorluklar yalnizca hayvanlarla ilgili olmuyor; cogu zaman
insan ve sistemle ilgili. Belediyelerin kapasite yetersizligi,
gonulla sayisinin dalgalanmasi, zaman zaman gelen
sikayet ve engellemeler... Bazen bir bdélgede mama
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dodken ekip bile tepkiyle karsilanabiliyor. Ayrica kurumlar
arasi koordinasyon eksikligi ve mevzuat bosluklari da
isleri zorlastiriyor.

Ama her zorluk bizi daha da glclendiriyor. Bazen tek
bir mama kabi birakmak bile fark yaratiyor. Yeter ki
vazgecmeyelim.

“YASA VAR, IRADE VAR AMA...”

Karsilastiginiz yasal engeller neler?

En belirgin problemler sahiplendirme, rehabilitasyon ve
alan kullanimiyla ilgili mevzuat bosluklari. Kisirlastirma
ve kayit sUreclerinde yetki karmasasi olabiliyor. Ayrica
su¢ duyurularinin cogu yaptirima déndsmedidi icin
sUrecler uzuyor. Bu ylUzden hukuki destek bizim i¢cin cok
o6nemli. 5199 sayili Hayvanlari Koruma Kanunu bizim
temel yol haritamiz ancak uygulamada gUclU bir yaptirm
mekanizmas! henltz tam oturmus degil.

Tiirkiye’de sokak hayvanlariyla ilgili yasal
diizenlemeleri nasil degerlendiriyorsunuz?

Aslinda kagit Gzerinde glcli maddeler var. Sorun
uygulamada. ihtiyacimiz olan sey tek bir sistem degil,
butunlUklG bir model: Merkezi veri havuzu, standardize
edilmis bakim merkezleri, dizenli denetim ve caydirici
yaptirim. Belediyelerin yetki ve sorumluluklarinin
netlesmesi de slreci hizlandiracaktir. Yasa var, irade
var; eksik olan képrd. Biz o kdprinin kurulmasi icin ses
olmaya calisiyoruz.

“HER BIREY VE KURUMUN DESTEGINE
IHTIYACIMIZ VAR?”

Resmi kurumlarla iliskileriniz nasil, ortak ¢alismalar
ylritliyor musunuz?

is birligine acik her kurumla ¢d6zUm odakli ilerliyoruz.
Belediyelerle operasyon ve kurtarma projeleri ylrattuk;
cogu zaman hizli mtGdahale icin ortak hareket ettik. Kapi
acildiginda ¢6zim her zaman daha hizli geliyor. 2023’te
NilUfer Belediyesi ile yaptigimiz protokol buna glzel

bir 6rnek. Uc yillik programla 1000 sokak hayvaninin
kisirlastirilmasini hedefledik.

Bireyler veya goniilliiler nasil destek olabilir?

Destek yalnizca mama gdéndermek degil. Sahada
besleme yapan ekiplerimiz var, operasyon destekleri
gerekiyor, idari - hukuki isler icin uzman yardimina
ihtivac duydugumuz dénemler oluyor. HEPAD yalnizca
gonulluler ve destekcilerle dedil, toplumun genis
kesimlerinden gelen glc¢lU seslerle de ayagda kalkiyor.
Ornegdin, Ajda Pekkan 2025 yazinda Emekli Hayvanlar
Ciftligi’ni ziyaret ederek hem barinaktaki canlarla vakit
gecirdi hem de kamuoyuna icten bir sahiplenme cagrisi
yapti. Bu tlr destekler, hem sahadaki motivasyonu
artirnyor hem de “hayvan refahi” konusundaki farkindaligi
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genis kitlelere tasiyor. Bir kisi bir hayati, bir hayat
dlnyay! degdistirir. Bu yUzden kapimiz herkese acik.

Sirketler veya STK’larla ortak projeleriniz var mi?

Evet var ve bu isin stGrdUrulebilirligi icin ¢cok degerli.
Sosyal sorumluluk projeleri ile yalnizca hayvanlara degil,
kurum kaltUrine ve topluma da dokunuyoruz. “iki Yurek,
Tek Amac¢” projemizde sirket bahcelerine yuvalandirma
yvaparak calisanlara dogrudan temas ettiriyoruz. ClnkuU
sevgi bulasicidir.

“SATIN ALMAYIN SAHIPLENIN?”

insanlarin evcil hayvan satin almasi konusunda
ne diisiinlilyorsunuz?

Biz sUrekli ‘satin almayin’ diyoruz. Bu Kkirli
ticarete ortak oldugumuz sirece bircok
dostumuzun kétl sartlarda yasamasina vesile
oluyoruz. Ayrica evcil hayvan sahiplenmek
cok ciddi bir sorumluluk. Bazen insanlar bunu
disinmeden kedi, kdpek sahipleniyor sonra da
sokaga birakiyorlar. Bu sorumlulugu alabilecek
kisiler sahiplenmeli. bu sorumlulugun farkinda
olarak karar vermeleri gerektigini 6zellikle
vurguluyor.




Tekrarlayan

is sureclerinden
kurtulun,
isinizde fark
yaratin!

Daha fazlasi icin
bize ulasin!

robbot.com.tr info@robbot.com.tr
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20. Ege Insan Yénetimi Zirvesi “Ritmi Yakala” C/ Soomon smns
temasiyla gerceklesti Zoperyon

EGE SUBESI

Ege Boélgesi’nin en énemli insan ydnetimi etkinliklerinden biri olan 20.
Ege Insan Yénetimi Zirvesi blyUk bir cosku ve katiimla tamamlandi. 2
Zirve; ilham verici konusmalar, networking firsatlari ve yeni bakis %pep(fjn _ﬁmr
acilari sunan etkinliklerle gecti. Zirve kapsaminda PERYON Ege e :
Subesi, her yil oldugu gibi bir sosyal sorumluluk projesi gerceklestirdi. BRI PN

Yénetimi Zirvesi

| ™

Ege Orman Vakfi is birligiyle 238 fidanin dikimi gerceklestirildi.
EylUl ayinda dizenledigimiz gerceklestirdigimiz Ege insan Yénetimi
Zirvesi, PERYON Ege Subesi dnculiginde bdlgenin insan ydnetimi
profesyonellerini bir araya getirerek glclu bir etkilesim ve 6grenme
ortami sundu.

Zirvemizin acilisinda Baskanimiz Serap Manisali, Newton besigine
ithafen yaptidi su sdzlerle etkinligin ruhunu ortaya koydu: “Bir hareket
baska bir harekete yol acar; bir ritim baslar, devam eder ve yayilir.”

Bu gucli vurgu, zirvenin temasini olusturan “Ritmi Yakala” yaklasimini
tim oturumlara ilham veren bir baslangic haline getirdi. Alaninda uzman konusmacilarin icgért dolu sunumlari, katihmcilarin aktif
katkilari ve zengin icerikli oturumlarla, Ege Bdlgesi’nde insan ydnetimi alanindaki bilgi paylasimini ve is birligini daha da ileri tasidik.

PERYON Ege 30. yasini kutladi

PERYON Ege Subesi, 30 yili geride biraktl. Subenin 30.

yili KGgUk Kullp Alliance Restaurant’ta dlizenlenen &zel
balo ile kutlandi. “30 yildir Ege’de insan ydénetiminin
kalbindeyiz!” temasiyla dlizenlenen yas ginl balosuna
PERYON tyelerinin yani sira dernegin is ortaklari, Ege
Bolgesi is dinyasindan édnemli isimler ve ¢esitli sivil toplum
kuruluslarinin yoéneticileri katildi.

Kariyer.net is birligiyle dlGzenlenen 36. Yuvarlak Masa
Calistayi ile “DUnyada IK Liderlerinin Ajandasi” temasiyla
gerceklestirildi. Ege Boélgesi’nin iK profesyonellerinin bir
araya geldigi calistayda Kariyer.net CMO’su Sayin Ezgi
Kargan’in aktardigi “Dinyada IK Liderlerinin Ajandasinda
Neler Var?” baslikli sunum, gelecedin insan ydnetimi
trendlerine 1sik tuttu.

Toplantilar, planlamalar ve
yénetimsel sireklilik

AJustos, eylul ve ekim aylarinda olagan ydnetim kurulu

toplantilari gergeklestirildi. Toplantilarda Ege Subesi’nin

daha gUlgliu ve etkili calismalara imza atmasini saglayacak

yveni projeler konusuldu ve kararlar alindi. MI”I

degerlerimize
sahip c¢iktik

PERYON Ege Subesi, 30
AdJustos Zafer Bayrami,
izmir’in Kurtulusu’nun
103. yili ve Turkive jo 29 EKIM
Cumbhuriyeti’nin 102. yilini riyet Bayrami
bUytik bir cosku ile kutladi. JTBL OLSUN
Basta Gazi Mustafa Kemal LR
Atatlrk olmak Uzere tium
sehitlerimiz anild.
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ODAGINDA INSAN VAR

Aperyon

GUNEY MARMARA SUBEST

Eskisehir’de Is-Hukuk-ve SGK uygulamalarizkonusuldu

PERYON Gliney Marmara Subesi, 22 Ekim tarihinde

insan kaynaklari profesyonelleri icin dnemli konulardan
biri olan Is Hukuku ve SGK uygulamalari hakkinda bir
etkinlik dizenledi. Eskisehir Sanayi Odasi ve Nazali

Tax & Legal Services’in destediyle hayata gecirilen

“Fark Yaratan Sohbetler - 8” programi kapsaminda, is
diinyasinin dnemli bir gindem maddesi olan “is Hukuku
ve SGK Uygulamalarinda Onemli Hususlar” konulu séylesi
dizenlendi.

S6z konusu etkinlikte, isverenlerin yasal yukumltlUkleri, SGK
uygulamalarinda dikkat edilmesi gereken glincel konular ve
is hukuku sUreclerinde karsilasilan sorunlara yonelik ¢c6zim
&nerileri ele alindi. Etkinlikte Nazal Tax & Legal Services Is
Hukuku Hizmet Ortagdi Avukat Nazif Karatas ile Nazall Tax &
Legal Services Sosyal Glvenlik Hizmet Ortadi Fatih Ahmet
Bakir konuyla ilgili son yasal dizenlemeler hakkinda bilgi
verdi. Etkinligin diger destekcileri ise GKN Automotive ve
Karcan Cutting Tools oldu.

SKYMIND 2025’te yapay zeka ve is diinyasina etkileri konusuldu

insan kaynaklari sektériinde teknolojinin cok daha

fazla kullanildigi giniimizde PERYON Glney Marmara
Subesi, konuyla ilgili bir zirve dizenledi. 23 Ekim 2025’te
Bursa Merinos Atatlrk Kongre ve Kultlr Merkezi’nde
Feza Danismanlik sponsorlugunda dtzenlenen “Akilli
Danismanlik ve Yapay Zeka Zirvesi- SKYMIND 2025”te,
PERYON Giliney Marmara Subesi Yonetim Kurulu Baskani
Neslihan Ozer, acilis konusmasini yapti.

“Yarini Ydénlendiriyoruz: Gékyizinin Otesindeki Akil
Cagina” temasiyla gerceklestirilen zirvede, alaninda
uzman isimler yapay zekanin is dinyasina ve insan
kaynaklari ydnetimine etkilerini degerlendirdiler.

Zirvede katilimcilar, yapay zeka uygulamasi Fero’yu
canli olarak deneyimleme sansi buldu. Yapay zekanin
surdurulebilir is modelleri ve is saghgi ve guvenligi

alanindaki rolinUn tartisildigr zirvede teknoloji, akademi
ve is dinyasindan gelen vizyoner konusmacilar,
gelecegdin trendlerini paylasti.

Universiteli genclerle “insan kaynaklari

vizyonu” bulusmasi

PERYON GUney Marmara Subesi Denetim Kurulu Baskani Dr. Baris
Gul, Bursa Uludag Universitesi Calisma Ekonomisi ve Endustri iliskileri
Toplulugu’nun dizenledigi “PERYON ile insan Kaynaklari Vizyonu”
etkinliginde genclerle bir araya geldi.

Gul, insan kaynaklarindaki degdisim sUrecine, cagin gerektirdigi liderlik
anlayisina ve kariyer gelisimine dair gorUslerini aktararak sohbet ve soru-
cevap kisminda genclerin ilgi duydugu konulara aciklik getirdi.
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Degismek istiyor muyuz?

Bu yil dérdiincll kez diizenlenen Platin is Kitaplari Odulleri 2025

kapsaminda “Yilin En lyi iIK ve Kariyer Kitabi” secilen Degdisimin
Sirri, Yildiz Hacievliyagil Clceloglu’nun hem kisisel hem de mesleki
ddénlUsum yolculugunu merkeze aliyor. “Yeni bir kariyer her yasta
mMmUmkUin mua?” sorusunun pesine disen kitap, bu soruya yaniti
disarida degdil, iceride ariyor.

Yildiz Haclevliyagil Clceloglu, 25 yil boyunca hep
hayalindeki meslek olan avukatlidr yapti. Hukuk
ekseninde sekillenen bu uzun kariyer zamanla ¢cevresini,
aliskanliklarint ve kimligini de belirledi. Ancak bir
noktada, insa ettigi bu kimligin artik ona dar uygun
olmadigini hissetti. 15 yil &nce, 45 yasindayken cesur

bir karar alarak meslegini birakti ve psikoloji okumaya
basladi. Yeni bir meslekten cok, yeni bir bakis acisi
kazanmak icin Universite siralarina geri déndi. Geng sinif
arkadaslariyla ayni siralarda oturdu, birlikte ders calisti,
sinavlara girdi. Bu radikal degisim, onun icin yalnizca bir
kariyer degil, anlam arayisinin da yeniden tanimlandigi
bir yolculuk oldu.

Degisimin Sirri-Yeni Bir Kariyer Her Yasta MUmkuin

ya da Kariyeri Yeniden insa Etmenin Yollari kitabi,
Clceloglu’nun bu kisisel deneyimini yalnizca bir
basari hikayesi olarak degdil, bir sorgulama sUreci
olarak sunuyor. Yazar, “Mesele sadece meslek degil;
insanin kendini, beklentilerini ve hayatin anlamini nasil
gorduguyle ilgili,” diyerek, degisimi bir ic donisimin
parcasli olarak ele aliyor. Kitap boyunca su tlr sorular
one cikiyor: Degismek istiyor muyuz, yoksa sadece
bilinmezlikten mi kaciyoruz? Konfor alanimizda mi
kalmak istiyoruz, yoksa onun disina c¢ikip yeni bir sey mi
denemek?

17 farkh kariyer oykiisii var

Clceloglu, kitapta kendi deneyimi disinda, 17 farkl
kisinin kariyer déntsim hikayesini de aktariyor. Her biri
farkli yasta, farkl kosullarda alinmis kararlarla sekillenen
bu hikayeler, okura tek bir dogru yol olmadigini
gosteriyor. Degisimin zorluklari, belirsizlikle bas etme
stratejileri ve kimlik donlUsimUunin duygusal yukd bu
anlatilarin ortak paydasi. Bilimsel arastirmalar ve cesitli
alistirmalarla desteklenen bdlimler ise okura yalnizca
ilham vermeyi degdil, disiinmeye tesvik etmeyi de
amacliyor.

*Bookinton Editoru

Kitabin en glclu taraflarindan biri, motivasyon dolu

bir sdylem yerine, acik uclu ve distndurtcl bir dille
yazilmis olmasi. Clceloglu, “hemen degdis” ¢cagdrisi
yapmiyor. Bunun yerine “Kendine dlrUlstce bak.

Ne istiyorsun?” sorusunu sordurmayi hedefliyor.
“Sevmedigin bir seyi strdurirsen hayatin nasil olur?
Sevdigin seye cesaret edersen ne degdisir?” gibi sorularla,
degdisimin duygusal ve duUslinsel boyutlarina alan aciyor.
Ayrica yazarin Universiteye yeniden dénme slrecinde
genc sinif arkadaslariyla kurdugu iliski, kiziyla ayni
kampuste bir yil birlikte 6grenci olma deneyimi gibi
samimi detaylar, kitaba hem sicaklik hem de gerceklik
katiyor.

Degisimin Sirri, yalnizca ikinci bir kariyer hayali kuranlara
dedil, yaptigi isi sorgulayan herkese seslenen bir kitap.
isi birakma karari alacak olanlara oldugu kadar, henlz
cesaretini toplayamayanlara da eslik ediyor. Cesaretin,
hazir olmanin ve anlam arayisinin bir kombinasyonu
oldugunu hatirlatiyor. Abartisiz, dirUst ve ilham verici
anlatimiyla, benzer temalari

isleyen bircok kitaptan

ayrisiyor. : i
Yildiz Hacievliyagil
Cliceloglu
Yayinevi
Kronik
Yaza r Yeni Bir Kariyer Her Yasta Miimkiin
. . a da
Yildiz HaC|evI|yag|I Kariyeri Yeniden insa Etmenin Yollan
Ciiceloglu

Fifhik
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Bu sayidaki Bookinton kitapligini, Platin is Kitaplari Odulleri 2025'te farkli kategorilerde édil alan
is kitaplarindan sectik. Iyi okumalar.

Nabza Goére Serbet
Yilin En ilham Veren is Kitabi

Yazar: Sinem lIsik

engminstconeovmussonen | Y2y INevi: Cinius Yayinlari
3 \ \ Kitap, is dunyasinda iletisim ve iliski
h '(‘ { yonetimi Uzerine odaklaniyor;

is arkadaslari ve yoneticilerle daha
saglam badlar kurma, catismalari
yapicl bicimde ¢cdzme stratejileri
sunuyor.

I Dirwyasanaa fisel Yonotind

SINEM ISIK

Dijital Cagda Yatirim
Yilin En lyi Finans ve Ekonomi Kitabi

Yazar: Attila Kdksal
Yayinevi: Remzi Kitabevi

Dijital cagda yatirim stratejilerini,
yeni firsat ve riskleri sade bir dille
sunan kitap; finansal okuryazarligi
artirmayi ve bireysel yatirimcilari
bilinclendirmeyi hedefliyor.

b
DIJITAL
XY
YATIRIM

&

Veri Dedektifi
Sayilarin Gizlediklerini Anlamanin 10 Kurali

Yazar: Tim Harford
Cevirmen: Ayse Goé¢
Yayinevi: Pegasus

Tho M, e i i e s ' A
MELERLE GiapILL

VERI
DEDEKTIFI

9:

Sayilarin Gizlediklerini

Sayilari anlamanin on temel kuralini
(ve bir de altin kurali) sunan bu sira
disi ve aydinlatici eser, akliselimle
davranarak sayilarin nasil sunuldugu
Uzerinde dikkatlice dUsundigumuzde
gergekleri anlamanin yolunu kristal
berrakligiyla gérebilecedimizin altini
ciziyor.

Anlamanin 10 Kvral

TIM HARFORD
.

Size Anlatacaklarim Var
Yilin En lyi Otobiyografi / Biyografi Kitabi

Yazar: Mehmet Tevfik Nane
Yayinevi: Himanist Kitap

MEENET TEVFIK NARE

Kitap, yazarin kariyeri boyunca
edindigi liderlik ve déntsiim
deneyimlerini 6zellikle perakende
sektorld ve deder yaratma
ekseninde aktariyor; okurlar icin
ilham verici bir otobiyografi
niteliginde.

Humanist

Potansiyelini Atesle: Disltndigiinden

Cok Daha Fazlasisin
Yilin En lyi Girisimcilik Kitabi

Yazar: Kemal Basaranoglu
Yayinevi: Himanist Kitap

Bireyin calisma hayatinda kendi
potansiyelini kesfetmesi, mevcut
kosullari degerlendirip firsatlari
gorerek harekete gecmesi Uzerine
odaklanan kitap, 6zellikle kariyer
dénltsumu ve girisimcilik
perspektifi tasiyor.

KEMAL BASARANOGLU

Humanist

ilk isimiz insan Olmak
Yilin En lyi Liderlik ve Yénetim Kitabi

Yazar: Omer Barbaros Yis
Yayinevi: Destek Yayinlari

. Liderlik ve yonetim baglaminda
“Once insan olmak” anlayisini
temel alan eserde karakter,
anlayis, iletisim ve vicdan gibi
kavramlari is dinyasindaki
basariyla iliskilendiriyor.

o i
Ik Isimiz

—

Insan Olmak

Omer Barbaros Yig
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Asli Demir Goniil

Marcus Schnabel

Petek Taga

Tayfun Korucan

ATAMA-TRANSFER

Marmara Universitesi Finansal Bilimler
FakuUltesi Aktlerya Bolumd’'nden mezun oldu.
Kariyerine 2004’de PwC’de denetim alaninda
basladi. Ardindan Alshaya bunyesinde gida
disi perakende markalarinin iletisim ve CRM
calismalarinda gorev aldi; Starbucks’'ta marka
ve kategori yonetimi rollerini Ustlendi. Sirasiyla
Turkcell, Joker ve Boyner'de musteri yonetimi
ve pazarlama alanlarinda calisti. 2022’den

bu yana MAC'te pazarlama, iletisim ve gelir
yonetiminden sorumlu yénetici olarak gérev
yvaplyordu.

Boyner
Genel Mudur Yardimcisi

Can Aydin

Lisans egitimini Koc Universitesi Ekonomi
Bolumuu’'nde, yUksek lisansini ise Galatasaray
Universitesi'nde tamamladi. Nestlé'deki kariyer
yolculuguna 2004’te MT olarak basladi. Satis
organizasyonu i¢inde distribttdr ydnetimi, zincir
madaza yonetimi ve kanal gelistirme ekiplerinde
gorev aldi. 2009 - 2017 arasinda Cikolata ve
Sekerleme Is Birimi'nde Marka mudurQ ve
pazarlama mudurl olarak gorev yapti. 2013'te
Isvicre, Vevey'de cikolata ve sekerleme alaninda
calisti. 2020 itibariyla ticari gelisim lideri olarak
gorev yaplyordu.

Nestlé

Turkiye Satis Genel Mudurd Harun Tas

Munih Ludwig Maximilian Universitesi ve
FernUniversitat Hagen Isletme B&IUmU mezunudur.
Kariyerine 2000’de Lufthansa Grubu'nda ticari
pilot olarak basladi. Frankfurt'ta Ucus ve Yer
isletme Standartlari & Guvenlik Kidemli Baskan
Yardimciligi, Zurih'te Swiss International Air
Lines Operasyon Planlama ve Yonetimi Baskan
Yardimciligl, Munih’te Ekip Kapasite Planlama

& Operasyon Destek Kidemli Direktorlagu gibi
gorevler Ustlendi. Son olarak Lufthansa Services
Tayland ve Portekiz ile Global Load Control Cape
Town’un ticari faaliyetlerine liderlik etti.

SunExpress

CEO'su Ozgiir Giirer

Yardimcisi ve icra Kurulu Uyesi

Baskent Universitesi Ekonomi Bélumi’nden
mezun oldu. Profesyonel kariyerine Yapi Kredi
Bankasi insan kaynaklari departmaninda basladi.
ING Turkiye, Yap! Kredi Teknoloji ve UniCredit
gibi kurumlarda ¢énemli roller Ustlendi. Kariyeri
boyunca yetenek yonetimi stratejileri, liderlik
gelisimi, organizasyonel dontstum, performans
yonetimi, OKR uygulamalari, ¢alisan deneyimi,
icgort yonetimi, hibrit calisma modelleri ve
kulttrel dontstm gibi bircok alanda projeler
yonetti.

Getir
insandan Sorumlu Genel Mudir Yardimcisi

Yildiz Teknik Universitesi Makine MUhendisligi
BolumU’nden mezun olduktan sonra Istanbul
Universitesi’nde Uluslararasi isletmecilik
ihtisasini tamamladi. Profesyonel is hayatina
1995'de Profilo Telra'da basladi, sirasiyla
Teknosa'da Kategori Muduru, Sony’'de
Pazarlama Mudurd, Darty'de kategori
direktord, Panasonic’te satis direktora ve Aztek
Teknoloji'de genel mudur olarak gorev aldi.
2016'da Gratis bunyesinde 6zel markalar ve pl
direktorlagu, ticaretten sorumlu genel muaduar
yardimciligr ve CEO gorevlerini Ustlendi.

Eve Yasemin Altunbas
Genel Mudrt Otluoglu
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Bisans egitimini Isik Universitesi Yonetim Bilgi
Sistemleri BolumU’'nde, yUksek lisans egitimini
ise Marmara Universitesi isletme programinda
tamamladi. is hayatina satis ve misteri yonetimi
alanlarinda basladi. UNO bunyesinde uzun
villar boyunca artan sorumluluklarla bircok
kritik gérev Ustlendi; satis yonetimi, Kilit
musteri yonetimi, is gelistirme, ticari direktorltk
ve is gelistirme direktorligu gibi sirketin

ticari yapilanmasinda stratejik 6Gneme sahip
pozisyonlarda goérev aldi.

UNO
CCO’su

Lisans egitimini 2006’da Istanbul

Teknik Universitesi Elektrik Muhendisligi
Bolumu’'nde tamamladi. Kariyerine Norsis
Electric-Electro-Mechanic blnyesinde
elektrik tesislerinin projelendirilmesi ve
kurulum hizmetleri alaninda basladi.
Ardindan Enerjisa ve Statkraft sirketlerinde
isletrne mudurlagu gorevlerini Ustlendi.
2017 yilindan bu yana Sanko Enerji'de Genel
Mudur Yardimcisi olarak gérev yapiyordu.

Akenerji
Uretim Genel Mudur Yardimcisi

Istanbul Teknik Universitesi Makine Muhendisligi
Bolumu’'nden mezun oldu. Profesyonel hayatina
muhendislik ve taahhit sirketlerinde ¢alisarak
basladi. 2006 - 2009 arasinda Alarko Carrier'da
kurumsal satis muhendisi ve ardindan sistem
satis mUhendisi olarak ¢alisti. 2009'da Johnson
Controls’da satis muhendisi olarak istanbul

ve Dubai ofislerinde calisti. 2019'da ise IM|
Hydronic Polonya ofisinde sirasiyla Dogu
Avrupa Bolge Mudurt, Dodu ve Bati Avrupa
Bolge Mudurd, Uluslararasi is Yonetimi ve
OEM’le Global Muduru olarak calisti.

Alarko Carrier
Genel Mudur Yardimcisi

Lisans egitimini Yildiz Teknik Universitesi
Kimya Bolumd’'nde tamamladi. ABD’de
Drexel University’de MBA programina devam
etti. FLO Group’a 2002 yilinda katildi ve
kariyeri boyunca sirket blnyesinde farkl
sorumluluklar tstlendi. FLO Group’ta

marka mudurd, marka direktért, marka ve
kategori yonetiminden sorumlu genel mudur
yardimcisi ve son olarak ayakkabi Gran ve
kategori yonetimi genel mudur yardimcisi
gorevlerinde bulundu.

Flo
Genel Mudura

Galatasaray Lisesi ve Sabanci Universitesi
Ekonomi B&lumU mezunu. Finans alanindaki
yuksek lisans egitimini London School of
Economics’te tamamladi. Kariyerine 2004'te
Sabanci Holding Risk Yonetimi Departmani’'nda
is hayatina basladi. Deutsche Bank, HSBC, Odea
Bank ve Burgan Bank’taki kurumsal bankacilik
deneyiminin ardindan, 2019-2021 yillari arasinda
Turkland Bank Kurumsal ve Perakende Bankacilik
Genel Mudur Yardimcisi olarak gérev yapti. 2023-
2025 déneminde Zeren Holding blunyesinde
bankacilik grup baskani ve icra baskan yardimcisi
olarak gorev yapti.

Yargici
Genel Muduru
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