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Dr. Eylem Derya OZGUR
PERYON Yénetim Kurulu Baskani
py@peryon.org.tr

Degerli PY Dergi okurlari,

Son yillarda calisma hayatinin belki en radikal ve en
bUylk firsatlar barindiran déntsim dénemlerinden birini
yaslyoruz. Teknoloji hizla gelisiyor, is modelleri yeniden
sekilleniyor, yetkinlik setleri birka¢ yil icinde degisiyor.
TUm bu donltsimin merkezinde kurumlar, insani
gercekten ne kadar taniyor?

Bugln rekabet avantaji artik yalnizca sermaye, teknoloji
ya da Olcekle aciklanmiyor. Asil fark, her bir yetenedin
potansiyelini ne kadar aciga c¢ikarabildigimizle ortaya
cikiyor. Bu nedenle bu sayimizin kapak konusu olan mikro
kisisellestirme, yalnizca yeni bir insan kaynaklari trendi
degil, insan odakl ydnetim anlayisinin evrildigi yeni bir
paradigma.

Standartlastirilmis uygulamalarla
strdUrulebilir baglihk mimkun degil

Deloitte’un Klresel insan Sermayesi Trendleri arastirmasi,
kurumlarin blUyUk cogunlugunun calisan deneyimini
yeniden tasarlamayi éncelik olarak gérdigini ortaya
koyuyor. Ancak ayni rapor, bu deneyimin gercekten
bireysel ihtiyaclara gére uyarlanmasinda ciddi bir bosluk
bulundugunu da gdsteriyor. Gallup’un Kiresel is Guc
Raporu ise dinya genelinde ¢calisan baghliginin hala
sinirl seviyelerde oldugunu ortaya koyuyor. Bu tablo bize
acik bir mesaj veriyor: Standartlastirilmis uygulamalarla
strdurilebilir bagliik yaratmak mimkun degil.

Mikro kisisellestirme; yan haklardan 6grenme yolculuguna,
performans geri bildiriminden kariyer planlamasina
kadar her sUrecin bireysel veriler 1siginda yeniden
tasarlanmasini ifade ediyor. Yapay zeka destekli analitik
sistemler sayesinde artik ¢calisanlarin gelisim ihtiyaclarini
daha erken 6éngorebiliyor, esenlik risklerini daha dogru
analiz edebiliyor ve 6grenme iceriklerini kisisel tercihlere
gdre uyarlayabiliyoruz. IBM Institute for Business Value
arastirmalari, calisanlarin énemli bir b&IUmMUnUn yapay
zekay! rutin isleri azaltan ve kisisel gelisimi destekleyen
bir yardimci olarak gérdgunl ortaya koyuyor. Bu

da teknoloji ile insani karsi karsiya koyan degil, insani
glclendiren bir yaklasimin mUmkudn oldugunu gdsteriyor.
Peki bu donlsim icin ne gerekli? Teknoloji yatirimi

mi1? Tek basina yeterli degdil. Mikro kisisellestirme ayni
zamanda bir kUltlr ve liderlik meselesi. Calisani bir
“profil” ya da “veri noktasi” olarak degil, bir birey olarak
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Kurumlar, ‘insan’i gercekten
ne kadar taniyor?

gbdren bltunsel yaklasima sahip kurumlar bu alanda fark
yaratiyorlar. CUnkU insan odaklilik, artik iyi niyetli bir
sdylemin ¢cok daha étesinde, rekabet avantaji yaratan
stratejik bir tercih.

34. insan Odaginda Yoénetim Kongresi
20-21 Ekim’de

Bu dénlsimu birlikte tartisacagimiz en 6nemli
platformlarimizdan biri olan insan Odagdinda Yénetim
Kongremizin 34’Unclsdnl bu yil 20-21 Ekim tarihlerinde
diizenleyecegiz. ilham veren konusmacilarimizla calisma
hayatinin buglnl ve gelecedini sekillendiren basliklari ele
alacagimiz kongremizde; teknoloji, yeni liderlik anlayislari,
doénlsen yetkinlikler ve strdurulebilirlik ekseninde,

insanl merkeze alan guclU bir icerik kurgusu hazirliyoruz.
Kongremiz, yalnizca trendleri takip ettigimiz degdil; yon
verdigimiz bir bulusma olmaya devam edecek. TUum
okurlarimizi simdiden kongre tarihlerimizi ajandalarina
almalarini rica ediyoruz ki kongrede bir araya gelelim.

PERYON Akademi catisi altinda yUrtttigimuz sertifika
programlarimiz da bu déondsimin énemli bir parcasi.
Ozellikle WSI London ile birlikte hayata gecirdigimiz
yapay zekad odakli programlara gosterilen yogun ilgi,
yeni egitim serilerini de hayata gecirmemizi sagladi.
insan kaynaklari liderleri ve profesyonellerinin stratejik
bakis acisi ile teknolojik gelisimi birlestiren bu sertifika
programlarimizi dSntimuzdeki dénemde sektor bazli
egitimlerle daha da zenginlestirerek strdlrecegdiz.
PERYON web sitesi ve sosyal medya hesaplarimizdan
sertifika programlarimizi takip edebilirsiniz.

PY Dergi’de yeni bdlum:
CHRO’nun GUndemi

Degerli okurlarimiz,

Bir yenilik de, bu sayimizda PY Dergi'de ilk kez
“CHRO’nun GUndemi” basligiyla yeni bir bdélim

acmis olmamiz. Bu bélimde insan kaynaklari liderleri
vizyonlarini, deneyimlerini ve kurumlarinda hayata
gecirdikleri uygulamalari dogrudan kendi bakis acilariyla
paylasacaklar. insan odakli ydnetimin stratejik rolindn
her gecen glin daha goérinur hale geldigi bir ddnemde,
bu paylasimlarin glcli birer referans alani olusturacagina
inanlyoruz.

PERYON olarak, 55 yillik sivil toplum kurulusu
tecribemizle calisma hayatinin déntsimuinde éncl rol
Ustlenmeye devam edecegiz.

Birlikte 6grenme, birlikte gelisme ve insan odakli bir
gelecedi birlikte insa etme dileklerimizle, iyi okumalar
diliyoruz.
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“Tiirk is Diinyasinda Liderlik Bilesenleri”’ raporu yayimlandi

PERYON ve Execution Partners is birligiy-
le ve EAPM Yobnetim Kurulu Baskani Ber-
na Oztinaz liderliginde hazirlanan “Turk s
Dilnyasinda Liderlik Bilesenleri” arastirma Fark Jy
raporu yayimlandi. Turk is dUnyasinda li- [ "o
derlerin dénlsen davranislarini, motivas-
yon ve iyimserlik seviyelerini, dayaniklilik
ve ceviklik kapasitelerini mercek altina alan
rapor; gelecegin liderlik anlayisina isik tu-
tan kapsamli bir veri seti sunuyor.

umut fakténi

2025 Eylul déneminde gerceklestirilen ca-
lismada, orta ve Ust kademe ydneticiler-
den olusan genis bir katilimci grubu yer
aldi. Bulgular; liderlerin kendini yénetme

PERYON Yodnetim Kurulu
2025’ birlikte ugurladi

PERYON, 2025’in son etkinliginde ydnetim, denetim ve
etik kurulu UGyeleriyle bir araya geldi. Acilis konusmasini
PERYON Y&netim Kurulu Baskani Dr. Eylem Derya Ozgir
ve etkinligin destekcisi olan Odarama’nin Kurucu Orta-
g1 Emre Demir yapti. Programin konuk konusmacisi, Self
Made Human Kurucusu Klinik Psikolog Emrah Yolac ise
“Psikolojik Gavenlik” bashkli sunumuyla ¢alisma hayatini
hem veriler hem de insani deneyimler Uzerinden ele aldi.
Yola¢c sunumunda, glven duygusunun ekipler, liderlik ve
kurum kaltarG Gzerindeki belirleyici etkisini anlatti.

Dangasinde Lidern §

Hedef belideme ve e
plan yopmo konusunda

kapasitesi ile cevik liderlik arasinda gutclu
bir iliski oldugunu ancak umut ve iyimserlik
bilesenlerinde son bes yilda dikkat cekici
bir gerileme yasandigini ortaya koyuyor.

Arastirma ayrica ekonomik kosullarin kalici
belirsizlik yarattigi yeni dizende, liderle-
rin dayaniklilik ve kabullenme becerilerini
glclendirdigini; iliskiler alaninin ise ceviklik
boyutunda &éne ciktigini gdsteriyor. TUrk is
dUnyasinda liderligin buglnu ve gelecegini
anlamak icin 6nemli icgdrller sunan rapor,
hem bireysel liderlik gelisimi hem de orga-
nizasyonel doéonlsim acisindan glcld bir
referans niteligi tasiyor.

PERYON baskanlari,
55. yil i¢cin bulustu

2026°’da 55’inci yilini kutlayan PERYON’Gn buglnlere

ulasmasinda emegi, vizyonu ve ¢cok kiymetli katkilari bu-
lunan gecmis dénem baskanlari bir araya geldi. Bu 6zel
bulusmada, PERYON’UN 55 villik birikimi birlikte deger-
lendirildi; ge¢cmisten buglne iz birakan adimlar saygiyla
yvad edildi ve gelecek dénemin stratejik oncelikleri ele
alindi.

2026’nin ilk CHRO
Toplantisi yapildi

2026 yilinin ilk CHRO toplantisi gerceklestirildi. PERYON
Yénetim Kurulu Baskani Dr. Eylem Derya Ozgar’an acilis
konusmasiyla baslayan toplantida etkinligin sponsoru Me-
ditopia’nin Kurucu Ortagi ve CEQO’su Fatih Mustafa Celebi
de bir konusma yapti. Toplantinin devaminda Evrim Kuran
Danismanlik Kurucusu Evrim Kuran, “Degdisen DUnyay! An-
lamak: Yeni Lider, Yeni Kulttr, Yeni Calisan” baslikli sunu-
muyla; dénlsen calisan beklentileri, kurum kaltarG ve lider-
lik yaklasimlarina dair icgorulerini aktardi.
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PERYON Uye Bulusmasi gerceklestirildi

PERYON uUyeleri yilin ilk etkinliginde bir araya geldi. Bu-
lusma PERYON Genel Sekreteri Sinem Sonuvar’in hos
geldiniz konusmasiyla basladi. PERYON Yénetim Kuru-
lu Baskani Dr. Eylem Derya OzgUr’in acilis konusmasini
yvaptigr bulusma, HAN Spaces Genel MUdurd Ayca Soén-
mez Unal’in sunumuyla devam etti.

Stratejik Danisman, Bogazici Universitesi Ogretim Goérev-
lisi ve Yazar idil Turkmenoglu ise “Baglilik Bitti mi? Yeni
Dé&nemde Tutundurma ve IK” baslikli sunumunda, glni-
mUz calisma hayatinda insan odakli yaklasimlari anlatti.

Odiillii sirketler
“nasil basardiklarini” anlatti

Avrupa insan Ydnetimi Dernedi tarafindan taninan ve Avrupa’da bu 6zellige
sahip tek &dil olan 17. PERYON insana Deger Odulleri kapsaminda &édile
layik gorilen sirketler, “Odullil Firmalardan Tayolar” etkinliginde insan kay-
naklari profesyonelleriyle bir araya geldi. insan odakli yénetim anlayisiyla
fark yaratan projeleriyle 6dul alan sirketler; ilham veren basari hikayelerini,
iyi uygulama 6rneklerini ve sahadaki deneyimlerini katilimcilarla paylasti.

PERYON Akademi Direktdrt Didem Ozalp’in moderatdrliginde gercekle-
sen bu online bulusma, bilgi paylasimi ve deneyim aktarimi ac¢isindan de-
gerli icgodrllere sahne oldu.

PERYON, Uyelerine “Séz Sizde” diyor

PERYON, 55. vilini kutladigi bu 6zel yilda, hem gelecek dénem calismalari-
nin odadini hem de 34’Unci insan Odaginda Yénetim Kongresi’nin giinde-
mini Gyeleriyle birlikte belirleyecek.

Her iki konuda Uyelerinin gorlslerine basvurdudu birer anket calismasi
yapan PERYON, &nimulzdeki bes yilin vizyonu ve odak calismalarini be-
lirlerken ve 34’UnclsU dlzenlenecek kongrenin calisma hayatinin buglnU
ve geleceginde iz birakacak temasi ve basliklarini sekillendirirken Gyelerinin
gorlslerinden yararlanacak.

“Cizginin Ustiinde” insan kaynaklari konusuldu

PERYON Y&netim Kurulu Baskani Dr. Eylem Derya Ozglr, Emre Baskan’in
HBR Turkiye’nin Youtube kanalinda sundugu “Cizginin Ust(” programinin
: konugu oldu. Programda; insani merkeze alan liderlik anlayisi, insan kay-
! Insan {I'I.';Ill[:l‘jl naklarinin déndsdm liderligi rolt ve farkhliklarin nasil bir zenginlige doé-
}:lﬁlllltilh}llﬂ-" nUstlrllebilecedi Gzerine ilham verici bir sohbet gerceklesti.

DR, EYLEM DERYA OZGOR Dr. OzgUr, programda su basliklara degindi: “Degisim hangi yénde ilerler-
g s e se ilerlesin, odadinda insan olmayan bir déontstimun strdurtlebilir olmasi
mUmkun degdil. Teknoloji ve yapay zeka; insani ikame eden degdil, insanin
potansiyelini aciga cikaran bir arac olarak ele alindiginda gercek degerini
buluyor.”
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Yapay Zeka Sertifika Programi’nin 3. dénemi basliyor

alimdan performans ydnetimine, yetenek
yoénetiminden dijital dénlsiime kadar
IK’nin tim stratejik alanlarini yapay zeka
perspektifiyle ele almak isteyen liderler icin
kapsamli ve uygulama odakl bir gelisim
yolculugu sunuluyor.

Tuarkiye’nin insan kaynaklari alanindaki

ilk ve tek uluslararasi yapay zeka odakli
sertifika programi, 3. dénemiyle devam
ediyor. PERYON ve WSI London is birligiyle
hayata gecirilen ve SHRM (Society for
Human Resource Management) tarafindan
akredite edilmis “Al Superpowered: HR
Lead” Programi, C-Level iK liderleri icin
oOzel olarak tasarlandi ve farkli dénem
secenekleriyle katilimcilara esnek bir
6grenme deneyimi sunuyor.

Program kapsamindaki egitimler; WSI
London ve Turkiye Yonetici Ortagi, WSI
Global Yapay Zeka Liderlik Komitesi
Baskan Yardimcisi Hande Ocak Basev
tarafindan yUrutulecek.

15 Nisan - 17 Haziran 2026 tarihleri
arasinda yapilacak olan egitimde ise

Shpeivin (WS]

“Liderlik Avantaji: Tek Seferlik Programlardan
Surekli Sistemlere” webinar’i yapildi

WEBTHAR

Liderfik Avantaj
Tek Seferllk Programiardan

Degisen is dlinyasinda liderlik artik yalnizca dénemsel egitimlerle degdil, kurum Sl

kaltUrine yerlesmis strduarllebilir sistemlerle gl¢c kazaniyor. Liderlik gelisimine dair
yeni yaklasimlari derinlemesine ele almak icin Lumolead destegdiyle, 11 Mart’ta “Liderlik
Avantaji: Tek Seferlik Programlardan Surekli Sistemlere” baslikli bir webinar dlizenlendi.

PERYON Y&netim Kurulu Uyesi, Fiba Grup insan Kaynaklari Direktéri Aylin lyicik’in mode-
ratérligiande; Azor Brand & People Solutions Kurucusu ve Ogretim Gérevlisi Emre Baskan
ile Melon & Lumolead Kurucusu Sure Kése Ulutas’in konusmaci olarak yer aldigi webinar,
PERYON’UN YouTube kanali ve LinkedIn hesabindan da es zamanli yayinlandi. Katilimcilar,

pratik projelerle teknik ve metodolojik altyapi konusunda yeni bilgiler edindi.

“Ayrimciliga Son, Esitlige Adim”

Avrupa Birligi tarafindan desteklenen ve Uluslararasi
Calisma Orgutt (ILO) tarafindan yUrUtUlen “Sosyal
Taraflar ve Sivil Toplum Kuruluslarinin Calisma Yasaminda
Temel ilkeler ve Haklar Konusundaki Kapasitelerinin
GUlclendirilmesi Projesi” kapsaminda, “Ayrimciliga Son,
Esitlige Adim” egitim ve farkindalik projesinin lansman
toplantisi gerceklestirildi.

iki giin sUren ve kamu kurulysu yetkililerinin de katilimiyla
gerceklesen toplantl, PERYON Genel Sekreteri Sinem

Sonuvar’in hos geldiniz konusmasiyla basladi. Ardindan
PERYON Y&netim Kurulu Baskani Dr. Eylem Derya Ozgur
ve ILO Turkiye Ofisi Direktoért Yasser Ahmed Hassan
toplantinin acilis konusmalarini yapti. Etkinlik kapsaminda
Borusan Holding insan, iletisim ve Surdurilebilirlik Grup
Baskani Nursel Olmez Ates, calisma hayatinda esitlik

ve kapsayicilik odaginda kurumsal deneyimlerini ve
icgorulerini katilimcilarla paylasti. Proje KoordinatorU Dr.
Nurcan Cosar Onder de projenin kapsami, hedefleri ve yol
haritasina iliskin bir sunum yapti.
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“Lider, sonuc¢
uretmenin yaninda
saglam bir kaltir de
iInsa etmeli”

Teknosa CEO’su Sitare Sezgin liderligi
valnizca hedef tutturmakla sinirlamiyor;
belirsizlik caginda gugcli bir kltlr insa
etmeyi yoneticiligin temel sorumlulugu
olarak goriyor. “Liderlerden sonuc
Uretmelerinin yaninda saglam bir
kultdr, insa etmeleri de bekleniyor”
diyen Sezgin, kontrol eden degil
ekipleri gli¢clendiren bir yénetim
anlayisini benimsiyor. Teknolojiyi
verimlilik aracinin 6tesinde calisan
ve musteri deneyimini
doénustiliren bir kaldira¢ olarak
konumlandirirken, acik
iletisim ve ortak akli besleyen
bir kurum yapisinin
surdurulebilir basarinin
anahtari olduguna inaniyor.
Sezgin, “Degisimin
hizlandigi bu dénemde,
ekiplerin silirece dahil edildigi,
6grenmenin tesvik edildigi
ve herkesin katki sunabildigi yapilar
kurmanin, uzun vadeli basarinin
temelini olusturduguna inaniyorum”
diyor.

SITARE SEZGIN

Teknosa CEO’su
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Kariyeriniz boyunca Tiirkiye’nin énde gelen sirketlerinde
farkh alanlarda yoneticilik yaptiniz. Bu kariyer yolculugu
size neler katti?

Benim kariyerimde ¢cok dnemli iki nokta var. Birincisi,

hep kadin liderlerin yon verdigi kurumlarda calistim.

ikinci olarak da hep yenilikci, gelecegdi parlak kurum ve
girisimlerin yonetiminde rol aldim.

Kariyerimin daha basinda Sabanci Holding, Boyner ve
Akbank gibi glclt kadin liderlerin oldugu kurumlarda
gorev aldim ve kadinlarin is yerinde nasil dénUstUrict

rol oynayabildiklerini ilk elden gérdim. Cinsiyet esitligine
inanan, uygulayan sirketlerde ve kadina hak ettigi

degeri veren, kadin yoneticilere sans taniyan, esitlige ve
cesitlilige son derece 6nem veren Haluk Dincer ve Cem
Boyner gibi liderlerle calistim. Sansliydim ama hedeflerimi
gerceklestirmek ve geldigim noktaya varmak icin de cok
emek verdim.

Uzun yillardir hem yoéneticilik hem de bagimsiz yénetim
kurulu Giyeligi yapiyorsunuz. Gegcmise baktiginizda
yonetim anlayisinda nasil bir degisim yasandi?

Yonetim anlayisinin en temel degdisimi kontrol etmeye
calismaktan, belirsizligi yonetmeye dogru evrildi
diyebilirim. Eskiden daha éngodrllebilir bir dinyada,
planlar ve hiyerarsik karar alma mekanizmalariyla
ilerlemek mMUmkUindd. Bugln ise ekonomik dalgalanmalar,
iklim krizleri, toplumsal kirilmalar ve teknolojik dénlistimle
birlikte ydneticilik cok daha dinamik ve insan odakl bir
yaklasim gerektiriyor. Bu déntstimle birlikte liderligin
odagi da degisti. Artik en 6nemli gdrey, belirsizlik icinde
ekipleri ayni hedef etrafinda bir arada tutabilmek ve ortak
akli harekete gecirmek.

“INSAN KAYNAKLARI STRATEJIK BIR
ONCELIK HALINE GELDI”

Yine bu siiregte insan kaynaklarinin degisimine tanikhik
ettik, sizin bu alandaki g6zlemleriniz nelerdir?
Dijitallesmeyle birlikte hiz, esneklik ve strekli 6grenme
artik olmazsa olmazlarimiz haline geldi. Yeni jenerasyon
da ne is yaptiginin 6tesinde neden, nasil yaptidina,
hangi kUltlrin parcasi olduguna ve kendini ne kadar
gelistirebildigine bakiyor. Bu degisimle birlikte insan
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kaynaklari, yetenek ydnetimini merkeze alan ve calisan
deneyimini stratejik bir dncelik haline getiren bir role
evrildi.

Bir yonetici olarak, insan kaynaklari politikalarinin
olusturulmasinda ve uygulanmasinda nasil bir rol
aliyorsunuz?

Ben acik iletisimi tesvik eden, glvene dayall, gelisimi
destekleyen ve calisanlarin sesinin duyuldugu bir ortamin
olusmasina bizzat katki saglamaya calisiyorum. insan
kaynaklarinin stratejiyle entegre oldugu, hem buglnin
hem de yarinin ihtiyaclarini gdzeten uygulamalarin
kurumlari gtcglt kildigina inanityorum.

“MERKEZDEKIi KADIN CALISAN
ORANIMIZ YUZDE 54.4”

Teknosa’da ve teknoloji sektoriinde kadin sayisinin
artmasi icin neler yapiyorsunuz?

is dinyasinda cesitlilik, firsat esitligi ve cinsiyet esitligi
konulari kUltUrimUzUn bir parcasi. ise alim strecinden
baslayarak, tim IK streclerinde esitlik ilkesiyle hareket
ediyoruz. Kadin calisanlarimizin glcli ve gelisim alanlarini
belirleyerek, bu dogrultuda farkindalik olusturuyoruz.
Her ay kadin-erkek calisan oranlarimizi takip ediyoruz.
Sirketimizde sUrdUruUlebilir, esit ve adil yetenek

yoénetimi planlamalari yapiyoruz. Genel mudurlUkteki
yéneticilerimizin ylzde 52’si ve orta kademe
yéneticilerimizin yUzde 47 kadin calisanlardan olusuyor.
Merkez kadin calisan oranimiz da ylzde 54,4.

Sadece kendi icimizde projeler yapmiyoruz. Yasadigimiz
Ulkede cinsiyet esitligi, esitlik icin katma degder yaratmak
da 6nceligimiz. Bu kapsamda Habitat Dernedi ile birlikte
bu yil 19’uncu yilina giren “Kadin i¢cin Teknoloji” projemiz
bizim icin cok degerli. Ulkemizin en uzun soluklu kurumsal
sosyal sorumluluk projelerinden biri ve bununla gurur
duyuyoruz. Projemizde Turkiye'nin dért bir yanindaki
kadinlara teknoloji egitimleri veriyoruz. Buglne kadar 41
binin Uzerinde kadina ulastik.

Amacimiz, kadinlarin dijital okuryazarliklarini artirmak ve
teknoloji kullaniminda daha aktif hale gelmelerine katkida
bulunmak. 2025 yilinda yaptirdigimiz analizle,
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projemize son 3 yilda yaptigimiz her 1 TL'lik yatirimin
416 TL degerinde sosyal fayda yarattigini tespit ettik.
Proje kapsaminda 2025’te 4 binden fazla kadina ulastik.
Hem teknolojinin bas déndurlcl ilerlemesi hem de
egitimlere katilan kadinlardan aldigimiz geri bildirimlerle
yapay zekayi da bir modul olarak egitimlerimize ekledik.

2026 yili egitimlerimize de heyecanla basladik. Ocak
ayinda teknoloji okuryazarhgdi, kariyer planlama, tasarim
atolyesi ve mobil fotografcilik alaninda dizenledigimiz
cevrim ici egitimlerle 371 kadinla bulustuk. Bu yil 4 bin
kisiye ulasmayi hedefliyoruz.

Ayrica proje kapsaminda “ilham Veren Bulusmalar”
etkinligimizi de baslattik. Projeye katilan kadinlarla

is hayatinda fark yaratan kadinlari bir araya getiriyor,
ilham ve networking firsati yaratiyoruz. istanbul ve
Diyarbakir’da etkinliklerimizi gerceklestirdik. Bu yil da
Ulkemizin farkli sehirlerinde kadinlarla bir araya gelmek
istiyoruz.

“KADINLARIN BASARAMAYACAGI
HICBIR SEY YOK”

8 Mart Diinya Kadinlar Giinii’'nde bir kez daha kadinlarin
her alanda katilimina doéniik pek ¢ok etkinlik yapildi.
Sizden kadinlarin is yasamina katilimi konusundaki
goriislerinizi, gézlemlerinizi 6grenebilir miyiz?

Yapilan pek cok arastirma, kadin ydnetici sayisi fazla
olan sirketlerin, pazar payl, sermaye ve hisse senedi
degerine gbre daha iyi performans gdsterdigini ortaya
koyuyor. Buna ragmen hayatin her alaninda oldugu gibi,
is hayatinda da kadinlar henlz hak ettikleri yerde degil.
Ne yazik ki kadinlara bicilmis toplumsal roller, cogu
kadinin egitim gdrmesine engel oluyor ya da kariyer
yolculuguna daha basinda veda etmesine yol aciyor.
“Kadinlar su meslekleri yapabilirler, sunlari yapamazlar”
gibi kaliplasmis yaklasimlar mevcut.

Kadinlarin teknolojiye uzak oldugu bahanesi de bunlardan
biri. Teknoloji sektérinde sirf bu 6nyargl nedeniyle bircok
kadin geri planda kaliyor, yUikselmeleri engelleniyor.

Hatta daha egitim alirken bu ényargilarla karar

vermeleri bekleniyor. Ancak kadinlarin yapamayacad,
basaramayacagdi hicbir sey yok. Bu noktada hepimize
onemli gbérevler duslyor.

Aslinda yasadigimiz dijital cag da bu konuda pek

cok firsat sunuyor. Esit bir gelecegdin sekillenmesinde
teknolojinin belirleyici olacagini distntyorum. Toplumun
dayattigl kodlardan, cinsiyetlere dayatiimis rollerden
kurtulmamiz lazim. Kiz cocuklarinin kaliplar icinde degil,
her seyi yapabilecegdine dair 6zglvenle blylmesi cok
onemli. Ailede, okulda, is dinyasinda veya hayatini
sUrdUrmek istedigi alanda ilerlemesini saglamak,
kadinlarin ve ¢ocuklarin dijital dinyanin imkanlarina esit
erisimine katki sunmak gerekiyor.

Biz de hem sirketimizdeki esitlik, kapsayicilik ve ¢esitlilik
politikalarimiz ve uygulamalarimizla hem de toplumsal
cinsiyet esitligi konusunda hayata gecirdigimiz sosyal
projelerle bu konuda topluma elimizden gelen katkiyi
sunmaya ¢alisiyoruz.

~/

“1,9 MILYON SAAT TEKNOLOJi EGITIMi VERDIK”

Teknoloji giderek is diinyasinda ¢ok daha 6nemli

bir hale geliyor. Teknosa biinyesinde g¢alisanlarinizin
teknolojiden daha fazla yararlanmasi icin 6zel ¢alismalar
yiiriitiiyor musunuz?

Bu alandaki ana platformumuz Teknosa Akademi. 2005
yilinda kurulan Teknosa Akademi, ayni zamanda Turkiye
teknoloji perakendeciliginin ilk kurumsal akademisi.
Kurulusundan bu yana 1,9 milyonu asan egitim saati, 27
bin 900’0 askin mezun ¢alisan ve tUm organizasyonu
kapsayan erisim modeliyle battncul bir 6grenme
ekosistemi olarak faaliyet gosteriyor.

Calisanlarimizin dijital yetkinliklerini gelistirmeyi, yeni
teknolojilere daha hizli uyum saglamalarini ve sahada
daha glc¢lU bir musteri deneyimi sunmalarini Teknosa
Akademi Uzerinden sistematik olarak destekliyoruz.

“INSAN DOKUNUSU HER ZAMAN
ONEMLI OLACAK?”

Ozellikle yapay zekanin bircok mesledi, isi ortadan
kaldirmasi bekleniyor. Bu siire¢ perakende ¢alisanlarini
sizce nasil etkileyecek?

Yapay zekanin is dlinyasinda neredeyse tium alanlari
dénUstlrdigu bir dbnemden geciyoruz ve perakende
sektdrinln bu degisimden etkilenmemesi mimkin degdil.
Bircok is yapis bicimi yeniden tanimlanirken, bu dénlsim
perakende calisanlarinin rollerini de dogdal olarak
dedistiriyor.

Bu noktada 6énemli olan insan dokunusunun tamamen
ortadan kalkacagi varsayimiyla hareket etmek yerine,
teknolojinin nasil konumlandigina bakmak. Perakendede
fark yaratan unsur hala empati kurabilmek, ihtiyaclari
dogru anlayabilmek, glven insa etmek ve deneyimi
kisisellestirebilmek. Bu alanlar blyUk 6lclde insana

6zgl olmaya devam ediyor. Yapay zekay! dogru sekilde
kullanan sirketler, calisanlarini bu becerilerle gl¢lendirerek
daha anlamli bir mUsteri deneyimi yaratabiliyor.

Biz Teknosa’da 2024 yilinda satis ekiplerimiz icin “Bilge”
adli yapay zeka destekli satis danismani asistanini devreye
aldik. Bilge, anlik verileri Al ile degerlendirerek satis
danismanlarina ve saha yénetimlerini yénlendirmelerde
bulunuyor. Ayni zamanda QR kod ile en glincel Grin
bilgisi, kampanya ve 6deme secenekleri bilgilerini sagliyor.
Bilge’nin aktif kullanim orani ylGzde 80’lerde. Bilge'’yi

aktif kullanan daha basarili satis performansi dolayisiyla
prime ulasiyor. Musteriler daha dogru bilgilendirildigi

ve yonlendirildikleri icin daha memnunlar. Ayrica 2025
vilinda “Bilge 2.0 - Satis Sihirbazi”ni devreye aldik. Satis
sihirbazi da satis sirasinda Urdn bilgileri, kampanyalar,
6deme segenekleri gibi &nemli bilgileri aninda sunuyor.

ACIK ILETiSIM, GUVEN VE ORTAK AKLI
BESLEYEN LiDERLIK...

Bugiiniin liderlerinin en 6nemli giindem maddeleri sizce
neler? Siz bu kapsamda neler yapiyorsunuz?

Belirsizlikle basa cikmak, donlisimU ydnetmek ve insan
odagini kaybetmeden surdurulebilir blylmeyi saglamak
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en temel glindemler. Ekonomik dalgalanmalar, teknolojik
gelismeler ve degisen calisan beklentileri, liderlerin hem
cevik hem de tutarh olmasini gerektiriyor.

Bu cercevede benim odagim, ekipleri glclendiren bir
calisma ortami yaratmak ve isin merkezine insani koyarak
teknolojiden faydalanmak. Dijitallesmeyi bir verimlilik
aracinin 6tesinde daha iyi bir calisan ve mUsteri deneyimi
yaratmanin parcasi olarak ele aliyorum.

Ayni zamanda acik iletisim, glven ve ortak akli besleyen
bir liderlik anlayisini &nemsiyorum. Degisimin hizlandigi
bu dénemde, ekiplerin strece dahil edildigi, 6grenmenin
tesvik edildigi ve herkesin katki sunabildigi yapilar
kurmanin, uzun vadeli basarinin temelini olusturduguna
inantyorum.

Diinden bugiine liderlik ve yénetim alaninda neler degisti?
Liderligin odagi otorite ve kontrol
anlayisindan rehberlik, glven ve birlikte
Uretmeye kaydi. Daha dngérulebilir
dénemlerde karar almak ve ydén vermek
on plandayken, bugln belirsizlik

icinde yon gosterebilmek ve ekipleri
glclendirmek cok daha kritik hale geldi.

Liderlerden sonuc¢ Uretmelerinin yaninda
saglam bir klltdr insa etmeleri de
bekleniyor. Acik iletisimi tesvik eden,
farkli bakis acilarina alan acan ve
d6grenmeyi destekleyen liderlik anlayisi,
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glnUmuzun hizli degisen dinyasinda kurumlari ayakta
tutan en 6nemli unsurlardan biri.

Sizce is degistirme karari kag¢inci yilda verilmeli?

Bu karar bir takvim meselesinin 6tesinde é6grenme,
gelisim ve katki dlzeyiyle ilgili bir karar. Kisi hala
6grendigini hissediyor, deger Uretiyor ve kendini
gelistirebiliyorsa bulundugu yerde kalmak cok kiymetli.
Ancak 6grenme egdrisi dUzlestiginde, katki azaliyor ya da
kisi artik kendini tekrar etmeye basladigini hissediyorsa, o
noktada yeni bir yol arayisi anlam kazaniyor.

Onemli olan bu karari aceleyle ya da sadece dis
motivasyonlarla degil, kisinin kendini, hedeflerini ve
bulundugu yapiyl dogru degerlendirerek vermesi. Saglhkl
bir kariyer hayati bilin¢cli ve zamanlamasi iyi yapilmis
gecislerle sekilleniyor.

“BiLGISAYAR MUHENDISLIGINI KAZANMISTIM AMA iISLETME OKUDUM?”

PY okurlarina kariyer dykiiniizii anlatabilir misiniz?
izmir Amerikan Koleji’ni dereceyle tamamladiktan

sonra Bilkent Universitesi’nin Bilgisayar Mihendisligi
Bolimi’ne dereceyle girdim. ilk yil hayalimdeki meslegin
bu olmadigina karar verdim. Ben karakter olarak disa
doénlk ve sosyal yodnleri yliksek biriyim ve insanlarla bir
arada olmayi cok seviyorum. Analitik bir zekdm olmasina
ragmen beni daha iyi tanimlayacak ve 6zdeslesecek
mesledin bu olmadigina karar verdim. Ailemi, hocalarimi
ve cevremi son derece sasirtan zor bir kararla kaydimi
dondurarak tekrar sinava girdim ve bu kez de Bilkent
isletme BaIUmMU’'nd yine burslu kazandim. Cok severek,
isteyerek bUyUk bir 6grenme arzusuyla okudum.

is hayatima ydnetim danismanligi yaparak basladim.

Bu meslegi secmem de aslinda tesadUf eseri oldu.
ingiltere’ye yUksek lisansim icin giderken, uzun
dénemli yurt disi staji yaptigim Procter & Gamble
sirketinde pazarlama alaninda kariyerime devam etmek
istiyordum. Danismanlik yapmayi disinmemistim ama
hocalarimin yénlendirmesi ve mezuniyetime yakin bir
sinif arkadasimin kendi CV’sini yollarken benimkini de
Bain & Company istanbul ofisine yollamasi ile yénetim
danismanligi kariyerime baslamis oldum. Sonrasinda The
Boston Consulting Group’ta kidemli danisman olarak

is hayatima devam ettim. O dénemde agirlikli olarak

finans ve perakende sektdérindeki dnemli oyuncularin
inovasyon ve blyUme projelerinde danismanlik yaptim.

Yoénetim danismanligi, benim kariyerimde bugin
geldigim yerde gercekten son derece etkili oldu.
Danismanligi bir nevi 6grenciligin devami olarak
goérlyorum, surekli yeni sektorler, sirketler ve
fonksiyonlarla ilgili projeler yapiyorsunuz. Sdrekli yeni
seyler 6greniyorsunuz, ayni zamanda sorgulayici ve
analitik bakis acisi ve blyUk resmi kolayca gérebilme
yetkinliklerine kavusuyorsunuz. Bunlarin hepsinin iyi bir
Ust yoneticide olmasi gereken 6zellik ve yetkinliklerden
oldugunu ddstntyorum.

Ardindan 2004’te Sabanci Toplulugu’na katildim.
Sabanci Holding Perakende Grup Baskanligr’'nda Strateji
ve is Gelistirme Muduru, Akbank’ta Yeni Urtin ve Kanal
Gelistirme biriminde B&6lIUm Baskani olarak gérev aldim.
2011-2018 arasinda Boyner Grup’a bagh Back-Up ve Bofis
Turizm sirketlerinin genel mudurlGgina Gstlendim. Ayni
zamanda Carrefoursa ve Avivasa’da Bagimsiz Yonetim
Kurulu Uyesi olarak gérev aldim. Subat 2018’de Akbank
istiraki AkOde’de Genel Midur ve Ydonetim Kurulu Gyesi
olarak sorumluluklar Gstlendim. 1 Eyltl 20217°den bu yana
da Teknosa Genel MUduru olarak yolculugumu buyUk bir
sevkle strdUrGyorum.
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“ISTE HIZLI, YOGUN, TEMPOLU;
OZEL HAYATIMDA SADE VE YAVASIM”

“Evdeki” Sitare’yi taniyabilir miyiz?
is temposunun disinda kalabildigim zamanlarda
sevdiklerimle vakit gecirmek, spor yapmak, okumak,
muzik dinlemek bana ¢cok iyi geliyor. Hayatimda denge
cok dnemli. iste hizli, yodun ve yiksek tempoda
calisirken, 6zel hayatimda mUmkin oldugunca
sadelesmeyi ve yavaslamayi seviyorum.

Diinden bugiine hedefleriniz nasil sekillendi?

Ogrencilik yillarimdan bu yana hayallerinin pesinden
kosan, kosabilen bir insan oldum. Su anda geldigim
noktaya baktigimda da kendimi cok sevdigim bir sirkette,
heyecan duydugum bir yerde gériyorum. Demek ki
bUtln cabalarima degmis.

Yasaminiz boyunca zorlandiginiz, gelistirmeye
calistiginiz alanlar var midir?

Zaman zaman her seyi ayni anda kontrol etme istegimle
mucadele ettigimi sdyleyebilirim. Liderlik yolculugunda
O6grendigim en dnemli seylerden biri, her seyi tek basina
tasimanin surdurulebilir olmadigi.

Kariyer yolculuguna yeni baslayacaklara hangi mesaji
vermek istersiniz?

Kariyer yolculugu hem cok bireysel hem de cok etkilesimli
bir yolculuk. Kisisel 6zelliklere ve kariyer hedeflerine

gdre mutlaka degdisiklikler gésteriyor ama bir kural

hic degismiyor: “is hayatinda mutlu ve basarili olmak
istiyorsan mutlaka sevdigin, seni heyecanlandiran isi yap.”

Elbette maddi gelir, toplumdaki statli de énemli. Ancak
su da var ki, gittigin yol ruhunu daraltiyorsa seni bir
kafese kapatiyorsa maddi kazancin bunu karsilamasi
mUmkUn olmuyor. Ayrica ve belki de en édnemlisi insan
kazanmak. Bunun degeri hicbir seyle kiyaslanamaz.

Yasam felsefenizi 6grenebilir miyiz?

Ailemin kulagima klpe olmus bir 6gudu var. “Ne
yaparsan yap kendi istedigin ve inandidin i¢cin yap kizim”
derler. Ben de hayatta hep bu felsefeyle yoluma devam
ettim.

Hayattaki en biiyiik basariniz nedir?

Bugln geriye donlp baktigimda hem yaptiklarimdan
hem de yapmadiklarimdan memnun olabilmek benim icin
gercek basari.

Hobileriniz var mi?

Zaman icinde farkli ilgi alanlari biriktirdim. Spor yapmaya,

tarihe ve sanata cocuklugumdan beri meraklydim.

Sonra meraklarimla da paralel olarak fotograf cekmeye,
Turkiye’yi ve dlinyayl gezmeye vakit ayirmaya basladim.
Bu ilgi alanlarim benim i¢cin ayni zamanda terapi demek.
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Sivil toplum kuruluslarinda aktif gorevilerde
bulunuyorsunuz. Bunlari anlatir misiniz?

Kadinlarin is dinyasinda &ézellikle yénetim kurulu
seviyesinde daha aktif rol almasini desteklemek amaciyla
kurulan Yénetim Kurulunda Kadin Dernegi’nin ilk
menti’lerindenim ve dernedin yaptigi calismalara destek
vermeye calisiyorum. Kadinlari is dinyasina yeniden
kazandiran YenidenBiz Dernegdi’nin Yonetim Kurulu Uyesi
olarak pek cok calismanin icinde yer aliyorum.

Ayni zamanda kadinlarin esitlik mUcadelesinde
erkeklerin de aktif rol almasini tesvik eden Yanindayiz
Dernegdi’nin ve teknoloji alanindaki insan cesitliligini
artirma misyonuyla calismalar yUriten Teknolojide Kadin
Dernegdi’nin Gyesiyim. Saglik ve Egitim Vakfi'nda G¢
dénem Yoénetim Kurulu Uyeligim sonrasi Mutevelli Uyesi
olarak devam ediyorum.

Teknosa blUnyesinde de calisanlarimizdan olusan Teknosa
Gonulltleri liderliginde cesitli sivil toplum kuruluslarina
adimlarimizla destek oluyor, maratonlara katilm
sagliyoruz. Egitimde ve calisma hayatinda firsat esitligi
icin her zaman calismaya ve topluma katki saglamaya
devam edecegim.

Bundan sonraki hedefleriniz nedir?

Bulundugum her yapida kalici bir deger yaratmak en
onemli 6nceligim. Kisa vadeli sonuclarin 6tesine gecen,
kuruma, ekiplere ve musteriye uzun vadede karsiligi
olan isler birakmak istiyorum. Kendi yolculugumda da
6grenmeye devam eden, merakini kaybetmeyen bir
Sitare olarak ilerlemek en temel hedefim.
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'S HAYATINDA YENI DONEM
Her calisan i¢in ayn

bi_r qeneyim: MI_KRO
KISISELLESTIRME
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Sirketler uzun yillar ¢calisanlarina ayni kariyer yollarini, ayni performans
sistemlerini ve ayni yan hak paketlerini sundu. Ancak yeni is diinyasinda
¢alisanlarin beklentileri giderek ¢esitleniyor. Bir ¢alisan i¢in kariyer hizla
ilerlemek anlamina gelirken bir baskasi i¢cin esneklik, anlamli is veya aile
hayati daha énemli olabiliyor. Bu nedenle kurumlar artik “tek tip ¢calisan”
varsayimindan uzaklasiyor. insan kaynaklarinda yeni paradigma: Mikro
kisisellestirme.
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Veri analitigi ve yapay zeka sayesinde sirketler artik calisanlarin
motivasyonlarini, 6grenme ihtiyac¢larini ve kariyer beklentilerini daha
vakindan analiz edebiliyor. Bu doénilisim, calisan deneyimini standart
uygulamalardan c¢ikararak bireysel ihtiyag¢lara gore tasarlanan yeni bir
modele tasiyor. Uzmanlara gore gelecegin is diinyasinda rekabet, herkese
ayni deneyimi sunan sirketlerle degil, ¢calisanlarini ger¢cekten anlayan ve
kisisellestirilmis deneyimler sunabilen kurumlar arasinda yasanacak.
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Ayni ekipte calisan, benzer deneyime ve ayni performans
degerlendirmelerine sahip iki yonetici distinelim. Kagit
Uzerinde neredeyse ayni profile sahip gérindrler. Ancak
motivasyon kaynaklari tamamen farkli olabilir. Biri
kariyerinde hizla ilerlemek ve maddi basari elde etmek
isterken, digeri yaptigi isin kendisine deger katmasini ve
is-hayat dengesine 6ncelik vermesini isteyebilir.

Bir baska 6érnek daha: Orta 6lc¢ekli bir sirket distnelim.
Sirket, calisanlarina sundugu yan haklar konusunda
oldukca gelismis uygulamalara sahip. Pazarlama
departmaninda calisan 30 yasinda bekar bir kadin var.
Yogun tempoda ¢alisiyor ve firsat bulduk¢a seyahat
etmeyi seviyor. Esnek ¢calisma ve zaman zaman uzaktan
calisma imkani onun icin énemli bir motivasyon kaynadi.
Ayni sirkette calisan bir glvenlik gdrevlisi ise bambaska
bir giindemle yasiyor. Evli ve bir kiz cocugu var. Kizi bu
vil LGS’ye hazirlaniyor ve aile icin en bUyUk kaygl egitim
sUreci.

BuglUne kadar bircok sirket bu iki calisana ayni kariyer
yolu, ayni performans kriterleri ve ayni 6dul sistemini
sundu. Oysa her bir calisanin ihtiyaci farkli. Pazarlama
calisani icin esnek ve hibrit calisma modeli bayUk bir
motivasyon kaynagi olabilirken, glvenlik gdrevlisi i¢in
egitim destegdi veya sinav slrecine yonelik sosyal destek
cok daha anlamli.

Mikro kisisellestirme yaklasimi tam da bu noktada
devreye giriyor. Calisanlara tek tip yan hak paketi
sunmak yerine, onlarin yasam kosullarina ve ihtiyaclarina
goére farkli secenekler sunmayi mimkuan kiliyor.

TURKIYE’'DE CALISAN BAGLILIG! v{jJZDE 14!
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Is hayati gériinmez bir krizin esiginde

Dilnya genelinde calisan bagliligi, son 12 yilda sadece iki
kez; 2020 ve 2024 yillarinda dlsUs gdsterdi. Gallup’un
son arastirmasi, baglligin 2024’te 6lcllen ylzde 23’ten
ylzde 271e geriledigini gbsteriyor. Bu iki puanlik dlsUs,
COVID-19 karantinalarinin yarattigi sarsintiyla esdeger
bir tabloya isaret ediyor.

Ancak asil tehlike orta kademede gizli: Yoneticilerin
bagliligr yizde 30’dan ylUzde 27’ye gerilerken &zellikle
35 yas alti genc ydneticilerde 5 puan, kadin yoneticilerde
ise 7 puanlik keskin bir kopusun yasandigini goésteriyor.
Gallup analistleri, “Bu iki puanlik dUstsUn yarattigi
verimlilik kaybi klresel ekonomiye 438 milyar dolar
zarar verdi. isine bagli calisanlar, isine bagh olmayan
calisanlara gore daha iyi is sonuclari Uretir ve isine bagl
ekiplerin organizasyonel performans Uzerinde &lc¢llebilir
bir etkisi vardir” diyor."

Gallup Kuresel is Gucl Raporu 2024-2025, baglilhigin tim dinyanin sorunu oldugunu gdsteriyor. Turkiye’deki
oranin dinya ortalamasinin altinda olmasi da distndurldcl. Arastirmanin éne ¢ikan basliklari séyle:

e Diisiik baghhk ve maliyet: Dinya genelinde calisanlarin yalnizca ylzde 21-23’0 isine baglh calisiyor.
Bu durum, 2024’te 438 milyar dolarlik verimlilik kaybina yol acti.

e Biliyilik kopus: Calisanlarin buyuk cogunlugu isine bagdli degil veya aktif olarak kopuk.
Bu durum “sessiz istifa” (quiet quitting) veya “blUylUk kopus” olarak adlandiriliyor.

e Tiirkiye verileri: Turkiye’'de calisan bagliligi yuzde 14 gibi cok dusUk bir seviyede; calisanlarin ytzde 67i

kopuk, ylzde 25’i ise tamamen kopuk.

e Stres ve refah: Diinya genelinde calisanlarin ytzde 47'i giinltk olarak yuksek stres yasiyor.
Calisan refahi, 2022’deki yluzde 35’lik zirveden dlserek yUzde 33’e geriledi.

e Yoneticilerin rolii: Baglilik, yuzde 70 oraninda yoneticilere bagli.

Yoneticilerin sadece ylUzde 27’si islerine badli.

* Uzaktan/hibrit calisma: Tamamen uzaktan calisanlar ytizde 31 ile en yiksek baglilik oranina sahipken,

onlari ylUzde 23 ile hibrit calisanlar izliyor.
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Teshis: Neden anlasilamiyoruz?

Bu kopusun temelinde “tek tip” ydnetim anlayisinin
modern ihtiyaclari karsilayamamasi yatiyor. Deloitte’un
arastirmasina gore calisanlarin ylzde 78’i kendilerini
neyin motive ettigi konusunda net bir fikre sahipken,
yalnizca ylzde 33’0 kurumlarinin veya yoneticilerinin bu
motivasyonlari gercekten anladigina inaniyor.

Modern is giict gelistikce, yeni bir iK trendi 6n plana
cikiyor: Ucret, kultir, esneklik ve anlamli isin birlesimi.
Artik birbirinden bagimsiz unsurlar olmayan bu faktorler,
calisan memnuniyetini, verimliligini ve bagliligini

birlikte sekillendiriyor. Modern calisan yalnizca finansal
tesviklerle motive olmuyor; degerleri ve hedefleriyle
uyumlu bGtdncil bir istihdam deneyimi ariyor. Bu
degisim, islerimizin sadece bir maastan daha fazlasini
saglayabilecegdi ve saglamasi gerektigi yonindeki daha
genis bir toplumsal farkindaligr yansitiyor.

Bu neden bir trend? Milenyum ve Z kusagdi is glclne
girip onlari etkiledikg¢e, tercihleri ve degerleri de

devreye giriyor. Cok sayida anket, bu nesillerin maas

gibi geleneksel dlcltlerden ziyade is-yasam dengesine,
kurumsal kultlUre ve gérevlerinin ardindaki amaca éncelik
verdigini gosterdi. Sirketler, bu tercihlere uyum sagladikca
Ucret, kUltdr, esneklik ve anlamli isi entegre etmek bir tercih
olmaktan cikip stratejik bir zorunluluk haline geliyor.

L1111
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Yeni iK paradigmasinin temeli:
Calisan deneyimi

Calisan deneyimini, bir calisanin kurulusuyla olan her
etkilesimini kapsayan butlncul bir yaklasim olarak
6zetlemek mimkuln. Sadece is sorumluluklarinin étesine
gecerek, calisanlara saglanan kultard, araclari ve
alanlari iceriyor. Ana gaye ise c¢alisanlari motive eden,
bagliliklarini artiran ve elde tutan, uyumlu ve olumlu
bir deneyim yaratmaktir. Harvard Harvard Business
Review’da yayimlanan bir makale, calisan deneyimine
yatirim yapan isletmelerin daha disUk isten ayrilma
oranlarina ve daha glclU finansal performansa sahip
oldugunu vurguluyor.?

Sadece calisan baglligi veya memnuniyetinden daha
fazlasini ifade eden calisan deneyimi (Employee
Experience EX), bir calisanin bir kurulus icindeki
butlnsel yolculugunu - ise alimdan, oryantasyona,
mesleki gelisime ve nihayetinde isten ayrilmaya kadar
- ele alir. Bu degdisim, sirketlerin en iyi yetenekleri elde
tutmak ve optimum verimliligi saglamak icin her temas
noktasinin dnemini daha derinden kavradigini gésteriyor.
Ozellikle uzaktan calismanin artmasi ve kilresel bir is
glcUnln ortaya ¢cikmasiyla birlikte, olumlu bir calisan
deneyimi saglamak, yetenek kazanimi ve elde tutmada
onemli bir farklilastirici unsur haline geldi.
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Mikro kisisellestirme bu asamada calisan deneyiminin
en 6nemli hatta en temel adimlarindan biri olarak
devreye giriyor. Mikro kisisellestirme, bireysel kullanici
verilerini ve davranis kaliplarini analiz ederek kisiye

Ozel icerik, dneriler ve deneyimleri sunma uygulamasi
anlamina geliyor. ilk olarak pazarlama departmanlarinda
mUsteriler icin kullanilan uygulanan mikro kisisellestirme
yaklasimi, artik calisan deneyimini de kapsiyor.

CUnku sirketler, calisanlarinin da birer “musteri”

hatta “el¢i” oldugunun farkina vardi. Ayrica teknoloji
sayesinde verinin islere yén vermeye baslamasi da mikro
kisisellestirme trendini gliclendiren, hizlandiran bir etken
oldu.

Deloitte’un Human Capital arastirmalarinda mikro
kisisellestirme “unit-of-one” yaklasimiyla tanimlaniyor.
Bu modelde her calisan tek bir birim olarak ele aliniyor
ve motivasyonlari, hedefleri ve gelisim ihtiyaclari bireysel
olarak analiz ediliyor.? Arastirmaya gore:

e Calisanlarin ylzde 60’1, kurumlarinin yaptiklari
isi yapma motivasyonlarini artiracak uygulamalar
gelistirmesini bekliyor.

e Liderlerin yalnizca yaklasik ylzde 5’i hiper
kisisellestirme konusunda ileri seviyede.

~/

e Buna karsin yoneticilerin ylzde 67’si bu yaklasimin
gelecekte cok dnemli olacagini distnlyor.

e Calisanlarin ylizde 38’inin motivasyon kaynaklari son
Uc yil icinde degismis durumda.

e Calisanlarin bluyUk cogunlugu (ylzde 78) kendilerini
motive eden unsurlar konusunda net bir fikre sahip
oldugunu belirtirken, yalnizca yaklasik Gcte
biri (ylzde 33) kurumlarinin veya yoneticilerinin bu
motivasyonlari gercekten anladigina inaniyor.

Ayni arastirma, sirketlerin bu farkindaligin gerisinde
kaldigini da gdsteriyor. Liderlerin ylzde 55’i calisanlari
motivasyonlarina gore etkileme bicimlerini mikro
kisisellestirmek icin yeni teknolojilerin kritik veya cok
onemli oldugunu sdylese de, bu alanda gercekten ileri
uygulamalara sahip sirketlerin orani yalnizca ylzde

5 seviyesinde. Konuya yénelik sistematik calismalar
yUrGten organizasyonlarin orani ise ylUzde 17°de kaliyor.
S6z konusu arastirma bazi sirketlerde kisisellestirilmis
calisan deneyimi uygulamalarinin yarattigi sonuclari
sOyle siraliyor:

e Calisan baghhgi artiyor.

e Calisanlari elde tutma oranlarini ylzde 18’e
kadar yUkseliyor.
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CHRIS MANNIG

Experience HR Genel Mudurl

MIKRO KIiSISELLESTIRME iCIN
IK VERISI YETERLI DEGIL

Bugiin bir¢cok kurum, ¢alisan verilerini statik gdsterge
panelleri lizerinden izliyor. Bu paneller genellikle bir
ay va da ii¢ ay 6nce ne oldugunu goésteren ge¢mis
verileri sunuyor. Yararl olsa da bu yaklasim ¢alisan
deneyimini anlamak ve gelecege yonelik kararlar
almak icin yeterli degil.

iK’da hiper kisisellestirme giderek daha fazla konusulsa
da, bircok kurum calisan deneyimini yalnizca iK verilerine
bakarak anlamaya calisiyor. Oysa isin gercekte nasil
yUrtditgine dair en glcli sinyaller cogu zaman IK
sistemlerinin disinda ortaya c¢ikiyor. Hiper Kisisellestirme,
insan kaynaklari liderleri icin hizla temel hedeflerden biri
haline geliyor. Calisanlar artik is deneyimlerinin de Netflix,
Amazon veya Spotify gibi dijital platformlarda oldugu
gibi kendilerine uyum saglamasini bekliyor. Bu nedenle iK
stratejileri giderek daha fazla kisisellestirilmis 6égrenme,
Ozel destek ve hedefli calisan deneyimlerinden séz ediyor.

Ancak kararlar cogunlukla iK bilgi sistemleri kayitlari,
calisan memnuniyeti anketleri ve bazi iK teknolojisi
platformlarindan elde edilen verilere gére sekilleniyor. Bu
kaynaklar yararli olsa da isin gercekte nasil ylrddiguni
anlamak icin yeterli degil.

CUnkU organizasyonlarda is yuka, is birligi, sGrtisme
noktalari ve calisan duygu durumuna iliskin en zengin
ipuclari cogu zaman IK departmaninin disinda ortaya c¢ikiyor.

Kurumlarin gérmezden geldigi veri

Kurumsal teknoloji altyapisinda aslinda cok sayida
davranissal veri bulunuyor. Ornegin Microsoft 365
kullanim verileri ekiplerin nasil calistigini ve bilissel yUkin
nerede yogunlastigini gdsterebilir. BT destek talepleri
calisanlarin hangi aracglarda veya sUreclerde zorlandigini
ortaya koyar. Is yeri sistemleri hibrit calismanin politikada
yazdigi gibi mi yoksa gercekte farkli bir bicimde mi
uygulandigini gosterir.

Ancak bu veri kaynaklarinin blyUk bdlimua iK' nin
dogrudan kontrolinde degdildir. Bu nedenle
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organizasyonlarin blyuk kismi bu verileri insan
kaynaklari hizmetlerini veya calisan deneyimi stratejilerini
sekillendirmek icin sistematik bicimde kullanmaz. Bu
durum yapisal bir sorun yaratir. iK liderlerinden son
derece kisisellestirilmis calisan deneyimleri tasarlamalari
beklenirken, kararlar cogu zaman is glculne iliskin sinirli
ve statik bir bakis acisina dayanir.

Sonuc olarak kisisellestirme cabalari genellikle 1K
sistemlerinden gelen segmentasyonla sinirli kalir:

Farkli calisan gruplari icin farkl programlar, biraz

daha 6zellestirilmis yolculuklar veya daha hedefli
iletisimler. Ancak bu yaklasim gercek anlamda hiper
kisisellestirme degil, cogu zaman mevcut uygulamalarin
iyilestirilmesinden ibarettir.

Gercek hiper kisisellestirme calisanlarin yalnizca kim
olduklarini degil, nasil calistiklarini anlamayi gerektirir. is
sUreclerinde sUrtismenin nerede olustugu, ekiplerin nasil
etkilesim kurdugu ve bu dinamiklerin zaman icinde nasil
degistigi gibi faktorlerin birlikte degerlendirilmesi gerekir.

Goésterge panellerinden icgdéri katmanina

Hiper kisisellestirme ise farkli bir yaklasim gerektiriyor.
insan kaynaklari sistemlerinden, is birligi araclarindan,
BT sistemlerinden ve dis platformlardan gelen sinyalleri
bir araya getiren bir icgdri katmani. Bu katman

calisan davranislarindaki kaliplari tespit edebilir, ortaya
cikan ihtiyaclari daha erken asamada fark edebilir

ve organizasyonlarin daha hizli harekete ge¢cmesini
saglayabilir.

Bu yaklasim calisanlara ait devasa bir veri tabani
olusturmak ya da mtdahaleci bir izleme sistemi kurmak
anlamina gelmiyor. Asil amag farkli sistemlerden gelen
sinyalleri sorumlu bicimde birlestirerek islerin nerede
zorlastigini, destegin nerede yetersiz kaldigini ve
organizasyon modelinin hangi noktalarda gercekligi
yansitmadigini anlamak. Bu tlr bir modelde hiper
kisisellestirme IK’nin satin aldidi bir teknoloji degil, iIK’nin
muUmkun kildigi bir organizasyonel yetenek haline gelir.

Gartner arastirmalari da insan kaynaklarinin yalnizca

iK verilerinin sahibi olarak degil, kurumsal icgdérulerin
bUtlnlestiricisi olarak konumlandigi durumlarda stratejik
kararlari etkileme glclUnin 6énemli dl¢clide arttigini
gobsteriyor. Bu donlUsim buyUk bir sistem degisimi
gerektirmek zorunda degil. Halihazirda birkac veri
kaynadini belirlemek ve bunlari iK sistemlerinden gelen
verilerle birlestirmek.

Bu entegre gérinim, calisan deneyimindeki kritik anlari,
hizmet etkinligini ve is streclerindeki strtisme noktalarini
anlamak icin glc¢lU bir baslangic saglayabilir. CUnkU hiper
kisisellestirme cogu zaman yeni veriler toplamakla degil,
kurumun zaten sahip oldugu sinyalleri daha akilli bicimde
iliskilendirmekle baslar.
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FARKINDALIK YUKSEK, AKSiYON ORANI DUSUK

Veri Bashigi Oran Mesaj

Oz Farkindalik %78 Calisanlar ne istedigini biliyor.

Anlasilma Hissi %33  Sirketlerin calisani anlama
oranil.

Stratejik Onem %67 Kisisellestirmeyi kritik

goren liderler.

Uygulama Skoru %5 Bu konuda ileri seviyede

olan sirketler.

Gartner tarafinda ise konu daha cok yapay zeka
perspektifinden ele aliniyor. 2026 iK trendlerinde
“custom employee experiences” yani kisiye 6zel calisan
deneyimleri 6nemli bir baslik olarak yer aliyor. 4

Gartner’a gore:

¢ Yapay zekda destekli sistemler 6grenme yollarini,
kariyer gelisimini ve calisan esenligini
kisisellestirebiliyor.

¢ 2030’a kadar insan kaynaklari sUreclerinin yaklasik
yarisinin yapay zeka tarafindan desteklenecegdi
ongorillyor.

¢ Ancak bu dénUsiimde insan dokunusunun
korunmasi kritik &nem tasiyor.

Yapay zeka kisisellestirmede cigir acti

Mikro kisisellestirme kavrami uzun suredir tartisiliyor
olsa da, bu yaklasimin gercek anlamda uygulanabilir

hale gelmesi bUyUk &lclde yapay zeka sayesinde oldu.
Veri analitigi, makine 6grenmesi ve Uretken yapay zeka
gibi teknolojiler, calisanlarin davranislarini, ihtiyaclarini
ve beklentilerini gercek zamanli analiz ederek
bireysellestirilmis deneyimler tasarlamayl mimkudn kildi.
CUnkU yapay zeka, her calisani ayri bir veri kimesi olarak
degerlendirebilen sistemlerin 6ninG actl.

Gartner’in analizlerine gdre 6nimuzdeki yillarda sirketler
calisan deneyimini tasarlarken yapay zekadan giderek
daha fazla yararlanacak. Yapay zeka, ¢alisanlarin kariyer
yolculugundan esenlik programlarina kadar bircok
alanda kisiye &6zel 6neriler sunabilecek.

Bu sistemler ayni zamanda calisan baghhgini ve
motivasyonunu &lcen gdstergeleri analiz ederek riskleri
erken asamada tespit edebiliyor. Ornegin bir calisanin
toplanti katilimi, geri bildirim sikligi veya calisma
temposu gibi veriler incelenerek tikenmislik riski
ongorulebiliyor.

Yapay zeka destekli insan kaynaklari platformlari
calisanlara iliskin cok sayida veri noktasini analiz
edebiliyor. Bunlar arasinda;

« Orenme davranislari,
* Proje performansi,

* jletisim aliskanliklari,

e Geri bildirim dénguleri,

e Calisma saatleri ve Uretkenlik ritmi gibi veriler
bulunuyor.

Bu veriler analiz edilerek calisanlarin hangi egitimlere
ihtivac duydugu, hangi kariyer yoluna daha uygun
oldugu veya hangi kosullarda daha verimli calistigi
ongorulebiliyor.

Arastirmalar da yapay zeka destekli cézUmlerin ¢alisanin
beklentisinde dnemli oldugunu gésteriyor. Ornegin Al
ALPI arastirmasina gore, calisanlarin yizde 78’i daha
kisisellestirilmis bir is deneyimi istiyor.5 Arastirma
bulgularina gére:

* Yapay zeka destekli onboarding araclari calisan
baghhgini ylizde 32 artirabiliyor.

» SUrekli geri bildirim platformlari calisanlarin ylzde
74’0 tarafindan olumlu karsilaniyor.

e Ancak asiri izleme hissi olustugunda memnuniyet
orani ylUzde 28’e kadar dusebiliyor.

Bu nedenle seffaf veri kullanimi ve glven olusturmak
kritik 6nem tasiyor.

Kisisellestirilmis 6grenme ve gelisim

insan kaynaklari y®neticilerinin, yapay zekay! kullandigi
alanlardan biri 6grenme ve gelisim platformlari.
Geleneksel kurumsal egitim programlarinda tim
calisanlara ayni icerikler sunulurken, Al tabanli sistemler
her calisanin eksik becerilerine gore farkl egitim

yollari olusturabiliyor. Ornedin bir calisanin veri analizi
konusunda gUc¢lU ancak sunum becerilerinde gelisime
acik oldugu tespit edildiginde sistem o kisiye ézel mikro
o6grenme modulleri dnerebiliyor. Bu moduller cogu
zaman birkac dakikalik kisa icerikler halinde tasarlaniyor
ve calisanin 6grenme hizina goére uyarlanabiliyor.

Al ALPI arastirmasina gbére yapay zeka destekli
onboarding sUrecleri ¢calisan baglhhgini 6nemli élclde
artirabiliyor. Arastirma, kisisellestirilmis onboarding (ise
alistirma/uyum sireci) araclarinin calisan baghhdini
yvaklasik ylUzde 32 artirdigini ortaya koyuyor. Bu sistemler
yeni calisanlarin roline, deneyim seviyesine ve 6grenme
stiline gore farkli onboarding icerikleri sunabiliyor.
Boylece yeni calisanlarin organizasyona uyum sdresi
kisaliyor.

Yetenekleri elde tutmak kolaylasiyor

Makine 6grenmesi algoritmalari yalnizca mevcut
durumu analiz etmekle kalmiyor, ayni zamanda gelecege
yénelik tahminler de yapabiliyor. Ornedin bazi sistemler
calisanlarin istifa etme olasiligini veya tikenmislik riskini
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dnceden tahmin edebiliyor. Arastirmalar, bu tdr tahmine
dayall is glcU analitigi uygulamalarinin calisan kaybini
yvaklasik ylUzde 26 azaltabildigini gdsteriyor.

Yapay zeka, “kas yapayim derken
g6z cikarabilir”

Yapay zeka bir¢cok alanda fayda sagliyor ancak
kisisellestirme uygulamalari bazi 6nemli tartismalari da
beraberinde getiriyor. Calisanlarin blyUk bir bdlimuU
kisisellestirilmis deneyimleri olumlu karsilasa da, veri

kullaniminin sinirlari konusunda hassasiyet giderek artiyor.

Al ALPI arastirmasina gore, calisanlarin ylzde 63’0
teknolojinin “fazla kisisel” hale gelmesinden rahatsizlik
duyuyor. Bu nedenle uzmanlar, yapay zeka kullaniminda
seffaflik ve glvenin kritik oldugunu vurguluyor.

SHRM analizlerine gére hiper kisisellestirme calisan
deneyimini glclendirebilir ancak bazi riskleri de
beraberinde getirir.? Arastirma bu riskleri sdyle siraliyor:

MiKRO KiSISELLESTIRMENIN UYGULAMA ALANLARI

Alan Geleneksel Yaklasim
Ogrenme ve gelisim
Performans ydnetimi
Calisma duzeni Standart hibrit model

Esenlik programlari Genel wellness programlari

Herkes icin ayni egitim programi

Yilda bir veya iki kez degerlendirme

DOSYA 2]

* Veri gizliligi,
e Asirl izlenme hissi,
e Algoritmik ényargi

* Adalet algisinin zedelenmesi.

is yerlerinde yapay zeka kullanimiyla birlikte ortaya cikan
yeni kavramlardan biri de “algoritmik kaygl.” Bu kavram,
calisanlarin performans degerlendirmeleri veya kariyer
kararlarinin algoritmalar tarafindan verilmesi durumunda
yasadiklari rahatsizligi ifade ediyor.

Arastirmalar, sirketlerin yapay zeka sistemlerinin nasil
calistigini acik bicimde anlattigi durumlarda bu kayginin
onemli 6lctde azaldigini gdsteriyor. Uzmanlara gore
insan kaynaklarinda yapay zekanin en basarili kullanimi,
teknolojinin insan kararlarinin yerine ge¢cmesi degil onlari
desteklemesi durumunda ortaya cikiyor. Baska bir ifadeyle,
veri analitigi glc¢lU bir arac olsa da calisan deneyimi
tasariminda insan yargisi ve empati hala kritik rol oynuyor.

Mikro Kisisellestirilmis Yaklasim

Yapay zeka destekli kisiye 6zel 6grenme icerikleri
Gercek zamanli geri bildirim ve veri analizi
Bireysel Uretkenlik saatlerine gore calisma

Kisiye 6zel stres ve tUkenmislik analizleri
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BIRiIM-BIR (UNIT-OF-ONE) SEVIYESINDE MOTIVASYON NASIL SAGLANIR?

ANLA

Bireysel ¢alisan motivasyonuna dair verileri
su yollarla toplayin:

e Pasif veri toplama (Sistem etkilesimleri)
« Oz degerlendirmeler ve anketler
e Yonetici mUlakatlari

Miimkiin oldugunda, bu verileri diger bireysel
verilerle birlestirin:

¢ Yetkinlikler ve beceriler
« ilgi alanlari ve tutkular
e Kisilik ozellikleri

e Calisma stilleri ve tercihler

Veriyi i¢goriiye donlistiirtirken sunlari kullanin:

e Veri Analitigi
* Yapay Zeka (Al)

« nsan Yargisi ve Empati

Veri ve teknolojiyi sorumlu sekilde kullanin:
Calisana secim hakki taniyin (Opt-in)

Algoritmik dnyargilari denetleyin

Veri paylasimi karsiliginda ¢alisana fayda sunun

Calisan veri gizliligini koruyun

HAREKETE GEC

Kullanim senaryolarinizi belirleyin:

¢ Neden c¢alisiyorum?
Kisisellestirilmis ¢duller ve yan haklar

Ne lizerinde ¢alisiyorum?
Motivasyona dayali anlamli is ve rol
eslestirmeleri

Nasil ve nerede ¢alisiyorum?
Kisiyi en cok motive eden unsura gore
gelisim ve 6grenme
Kisisellestirilmis iletisim dili

Motivasyon odakli esnek calisma modelleri

Kiminle ¢alisiyorum?
Motivasyon temelli ekip uyumu veya bilincli
cesitlilik iceren mikro-kulttrlerin olusturulmasi.

Hiper Kisisellestirme Yaklasiminizi Se¢in

Yonetici Odakli:

* Ybneticilerin, calisanlarla olan etkilesimlerini
bireyin 6zel motivasyonlarina gére
kisisellestirmesi.

Modiiler Segimler:

e Calisanlara, kendi motivasyonlarina gore

secebilecekleri standart bir secenekler
havuzu sunulmasi.

Teknoloji Odakli:

* Yapay zeka ve teknolojiyi kullanarak her
bireyin benzersiz motivasyonuna uygun
otomatiklestirilmis uygulamalar sunulmasi.
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DUNYADAN UYGULAMA ORNEKLERI

Unilever’in “Future-Fit Plan” uygulamasi, yoneticiler ile
calisanlar arasinda bire bir gérismeler yapilarak kisiye
6zel gelisim planlari hazirlanmasini iceriyor. Bu modelde
calisanlarin bUyUk bir kismi daha fazla caba gdsterme
motivasyonu kazandigini belirtiyor.

Johnson & Johnson’da ise psikometrik testler ve veri
analitigi kullanilarak calisanlarin “bitin insan” profili
olusturuluyor ve buna gore rol eslestirmeleri yapiliyor.
Sirket son yillarda yalnizca beceri temelli bir yaklasimin
Otesine gecerek calisanlarin deneyimlerini, kisisel
hedeflerini, motivasyon kaynaklarini ve kisilik 6zelliklerini
de dikkate alan butlncul bir insan modeline ydneldi.

Bu yaklasimda calisanlarin farkli motivasyon
kaynaklarina sahip olabilecegdi kabul ediliyor. Kimileri icin
parasal 6duller 6nemliyken, kimileri en yeni teknolojilerle
calisma firsatindan veya hastalarin ve musterilerin
hayatini iyilestirme fikrinden motive olabiliyor. Bazi
calisanlar icin ise sUrekli yeni zorluklarla karsilasmak
basli basina bir motivasyon kaynagdi. Johnson &
Johnson’da degerlendirme ve insan kaynaklari
uygulamalarindan sorumlu baskan Christina Norris-
Watts bu yaklasimi séyle ézetliyor:

“GUc¢ calisanlarin elinde, ancak organizasyonun
ihtiyaclari ve degerleri konusunda da net olmak
gerekiyor. Ust dlizey liderleri uzun zamandir 6zelliklerine,
isteklerine ve motivasyonlarina gére degerlendiriyorduk.

Simdi ayni yaklasimi tiUm calisanlara yayginlastirmaya
calisiyoruz.”

2030’a dogru iK’nin yeni roli

Teknolojinin gelismesiyle birlikte insan kaynaklarinin
roll de degisiyor. IK artik yalnizca slirec ydneten

bir fonksiyon olmaktan cikarak calisan deneyimini
tasarlayan stratejik bir aktére dénltstyor.

Gelecekte insan kaynaklari liderlerinin temel rold,
calisanlarin bireysel intiyaclarini anlayarak onlarin gelisimini
ve motivasyonunu destekleyen bltlncll deneyimler
tasarlamak olacak. Bu nedenle bircok uzman, gelecegin iK
liderlerini “calisan deneyimi mimari” olarak tanimliyor.

SAP SuccessFactors & Oxford Economics tarafindan
yapilan “2025 Trendleri” raporu ise IK’nin gelecegini
sOyle Ozetliyor: 7

 |s etkisi: 2025 itibariyla IK’nin odak noktasi yapay
zekanin verimliliginden “is etkisine” kayiyor.

¢ Mikro odak: Calisanlarin sadece hangi egitimi
alacagi degil, bu egitimi glinin hangi saatinde
(dikkat seviyesinin en yUksek oldugu anlarda)
almasi gerektigi gibi mikro veriler analiz ediliyor.

e Beceri envanteri: Sirketler artik pozisyon bazl degil,
mikro-beceri (micro-skills) bazli tasarim yapiyor.

1-https://www.gallup.com/workplace/349484/state-of-the-global-workplace.aspx

2- https://hbrturkiye.com/blog/calisan-deneyimi-musteri-deneyimini-sekillendirebilir-mi

3- https:/www.deloitte.com/dk/en/services/consulting/perspectives/2025-global-human-capital-trends.html

4- https://www.gartner.com/en/human-resources/trends/top-priorities-for-hr-leaders

5- https://pawlik-executive.com/en/onboarding-from-an-underestimated-hr-process-to-a-strategic-investment/

6- https://www.shrm.org/topics-tools/news/technology/hyper-personalization-best-practices

7- https://www.sap.com/research/hr-trends-shaping-future-work#:~:text=5.,other%20aspects%200f%20work%20design.
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CALISAN DENEYIMI ARTIK
YALNIZCA UCRETSIZ KAHVE
VEYA ESNEK CALISMA
SAATLERIYLE SINIRLI DEGIL

IK glindeminde éne cikan hiper kisisellestirme, calisan deneyimini kékten degistiriyor.
Yapay zeka destekli veri analitigi sayesinde sirketler, calisanlarin ihtiyac¢larini daha iyi
anlayarak bagliligi ve elde tutma oranlarini artiran bireysel deneyimler tasarlayabiliyor.

Calisan deneyimi 2025’te her calisanin bireysel hedeflerini,
motivasyonlarini ve calisma tarzini anlayarak, is yerini
onlarin ihtiyaclarina gére tasarlamak anlamina geliyordu.

Bu dénUsim, iK dinyasinda son yillarin en heyecan
verici trendlerinden birini ortaya cikardi: Hiper
kisisellestirme (hyper-personalization).

Hiper kisisellestirme, basit ayricaliklarin veya yan
haklarin 6tesine gecer. Bu yaklasim, veri, analitik ve
yapay zeka kullanarak ise alimdan égrenme slreclerine,
performans yonetiminden kariyer gelisimine kadar her
calisan i¢cin tamamen kisisel bir deneyim yaratmay!
hedefler.

Bunu iK’daki “Netflix etkisi” olarak distnebilirsiniz.
Nasil ki, algoritmalar bir sonraki izleyeceginiz filmi
dneriyorsa, modern iK araclari da yéneticilere her
calisanin gelismek icin bir sonraki adimda neye ihtiyac
duydugunu goésterir.

Neden artik daha da 6nemli?

Son arastirmalara gére, calisanlarin ylzde 70’inden
fazlasi, kendilerinin kisisel ve profesyonel gelisimine
yatirim yapan sirketlerde daha uzun sire calismak istiyor.

Ote yandan, iK liderleri artan is glicl devir oranlari ve
yetenek kithgiyla karsi karsiya.

Bu noktada hiper kisisellestirme devreye giriyor; genel
gecer IK programlarini, calisan bagliligini ve sadakatini
artiran kisisel yolculuklara déntstrtyor.

Bu donUsimin merkezinde yapay zeka yer aliyor.

Al destekli IK platformlari; degerlendirme sonuclari,
kariyer hedefleri, geri bildirim kaliplari gibi ylzlerce
temas noktasindaki veriyi analiz ederek, her calisanin
motivasyon kaynaklarini belirleyebiliyor.

Bagliliktan elde tutmaya

Calisanlar kendilerini gértlms ve anlasiimis
hissettiklerinde, baglilik artar — ve beraberinde elde
tutma oranlari da yuUkselir.

Hiper Kkisisellestirilmis IK stratejileri sirketlere sunlari
kazandirir:

e Her calisanin gl¢lt yénlerine gore 6zel 6grenme
yollari olusturma,

e Her bireyin motivasyonuna uygun takdir ve
odullendirme sistemleri gelistirme,

e Tukenmislik (burnout) ve ilgisizlik riskini erken tahmin
edip dnleme.

Bu sadece bir IK trendi degil - dogrudan bir is
avantajidir.

Hiper kisisellestirmeyi uygulamaya baslamak i¢in

Anlamh veriler toplayin: Anketler, degerlendirmeler ve
performans analizlerinden icgoéruler elde edin.

Yapay zeka analitigi kullanin: Verilerden kaliplari ve
tercihleri belirleyin.

iK programlarini kisisellestirin: Ogrenme, d6dullendirme
ve iletisim sUreclerini bireysel hale getirin.

Sirekli gelistirin: Kisisellestirme statik degdildir;
calisanlar gelistikce siz de stratejinizi glncelleyin.

Gelecegdin is dunyasi insanlari “roller” olarak dedil,
benzersiz bireyler olarak ele alacak. insan empatisini
yapay zeka zekasiyla birlestiren sirketler, hem Uretken
hem de tatmin olmus ekipler kuracak.
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“Mikro kisisellestirme
iIs modelimizin merkezinde
yer aliyor”

insan kaynaklari artik tiim calisanlari kapsayan degil,
kisilere 6zel uygulamalar dénemine girdi. Bu siirecte iK
yoneticileri hangi konulara éncelik vermeli?

Mikro kisisellestirme yalnizca esnek yan hak sunmak

ya da hibrit calisma modeli tanimlamak degildir; asil
mesele calisani gercekten tanimak ve veriye dayall
icgdri Uretmektir. IK ydneticilerinin bu strecte Uc¢

temel alana odaklanmasi gerektigini distniyorum.

ilki, calisan verisini etik ve seffaf bir sekilde analiz
edebilme kapasitesi. ikincisi, calisan deneyimini bir
“yasam ddéngisU” olarak ele almak. ise alimdan kariyer
gelisimine, performanstan esenlige kadar her temas
noktasinda kisiye ézel tasarim yapilmali. UctincUsi ise
liderlik dontsimuU. CUnkl mikro kisisellestirme kaltara,
ancak yéneticilerin empati kapasitesi ve kapsayici liderlik
anlayisiyla strdurulebilir hale gelir.

IPEK OTUGEN DINCER

insan Kaynaklari Yénetimi
Danismani

“Kisisellestirme kriterleri
objektif olmali”

insan kaynaklari artik tiim calisanlari kapsayan degil,
kisilere 6zel uygulamalar dénemine girdi. Bu siirecte 1K
yo6neticileri hangi konulara éncelik vermeli?

Mikro kisisellestirme, herkese ayri uygulama yapmak degil,
veriye dayali olarak farkl ihtiyac segmentlerini dogru
okumak demek. Bu slrecte K ydneticilerinin éncelikleri
sunlar olmali:

Veri etigi ve gliven: Calisan, verisinin nasil toplandigini,
nerede saklandigini, kimlerle paylasildigini bilmek ister.
Seffaflik artik kalttrel bir tercih degil, zorunluluk.

Segmentasyon yetkinligi: Yas, kidem ya da departman
tek basina anlamli degil. Gercek segmentasyon; kariyer

UYELERDEN 25

ALPEREN ADIKTI

Heltia Kurucusu ve CEO’su

Sirketinizde mikro kisisellestirme

uygulamalari var mi? Ornek verebilir misiniz?

Mikro kisisellestirme Heltia’da is modelimizin merkezine
yerlestirdigimiz bir yaklasim. Dijital &nleyici saglhk ve
esenlik platformu olmamizin yani sira sigorta brokerligi
hizmetimizle de kurumlarin calisanlarinin saglik verilerini
etik cercevede izleyerek dnleyici ve kisisellestirilmis bir
saglik ve esenlik stratejisi kurmalarini sagliyoruz.

Kendi ekibimizde de &énleyici saglik yaklasimini
benimsiyor; yeteneklerimize ihtiyaclara gore sekillenen
saglik destekleri ve esnek yan hak uygulamalari
sunuyoruz. Son olarak, basta rahim agzi kanseri olmak
Uzere bircok kanser tlrGyle dogrudan iliskilendirilen
HPV virGstine karsi calisanlarimizin asi masraflarini
karsilamaya basladik.

evresi, beceri seviyesi, motivasyon tipi, yasam déngtsuni
kapsamali.

Yonetici yetkinligi: Yoneticilerin ayni hedefi farkl
kisilere farkh dille anlatabilmesi, geri bildirimi kisiye gére
uyarlayabilmesi ve esneklik gdsterebilmesi gerekir.

Adalet algisi: Kisisellestirme yapilirken performans
kriterleri net olmali, istisnalar seffaf gerekcelendirilmeli,
Olcim mekanizmasi objektif olmali.

Teknoloji ve insan dengesi: Algoritmalar 6neri Uretir, karari
insan verir. IK’nin rolt, veriyi anlamlandirmak ve insani
baglamla birlestirmektir.

Mikro kisisellestirme uygulamalarina érnek verebilir
misiniz?

Calisanlara sabit bir paket yerine, kendi dnceliklerine gére
yan haklari secme imkani sunulabilir. Kimisi 6zel saglik
sigortasina agirlik veriyor, kimisi egitim but¢esini artiriyor.
Herkes kendi yasam tarzina gore paketini olusturuyor.
Ayrica her calisana uzmanlasma yolu, proje bazl ilerleme,
liderlik yolu, yatay gelisim modeli sunulabilir. Bazi ekiplerde
aylk performans kontrolleri in yeterliyken, yiksek tempolu
ekiplerde iki haftada bir mikro geri bildirim uygulaniyor.
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Dincer Guleyin*
py@peryon.org.tr

IK glindeminde yeni bir perspektif:
Kadin calisanlarin sagligi ve
finansal refahi

“Kadin calisanlarin saglik ve finansal refahi, insan kaynaklari stratejilerinde giderek daha
fazla 6nem kazanan bir baslik haline geliyor. Mercer’in kiiresel arastirmalari, kadinlarin
saglik deneyimi ve finansal dayaniklilik konusunda, erkek c¢alisanlara kiyasla farkli
zorluklarla karsilastigini ortaya koyuyor. Ruh sagligi desteginden menopoz siireclerine,
finansal refah programlarindan yan hak tasarimina kadar bir¢cok alanda kurumlarin daha
kapsayici politikalar gelistirmesi gerekiyor. Calisan refahini stratejik bir perspektifle ele
alan organizasyonlar yalnizca daha saglikli degil, ayni zamanda daha bagh ve lretken

ekipler olusturabiliyor.”

insan kaynaklari profesyonelleri olarak ¢alisan
deneyimini iyilestirmek, kapsayici organizasyonlar
yaratmak ve sUrdUrUlebilir bir is glcl olusturmak bugln
hepimizin gindeminde. Ancak bu hedeflere ulasmanin
on kosulu, calisanlarin ihtiyaclarini gercekten anlamaktan
geciyor.

Bu noktada dnemli bir gercek var: Her calisan grubu
ayni deneyimi yasamiyor.

Yan haklar programlarini tasarlarken cogu zaman
“herkese uygun tek bir model” yaklasiminin yeterli
olacagdini varsayabiliyoruz. Oysa calisanlarin saglik
riskleri, finansal dayanikliliklari ve yasam déngulerindeki
ihtiyaclari énemli dlctide farklilasabiliyor. Ozellikle kadin
calisanlarin karsilastigi saglik ve finansal zorluklar,
kurumlarin yan hak stratejilerinde daha fazla dikkat
gerektiren bir alan olarak éne cikiyor.

Aslinda mesele yalnizca esitlik degil, ayni zamanda
organizasyonlarin strddrulebilir performansi.

Saglik deneyimindeki farkliliklari gérmek

Mercer’in klresel Health on Demand 2025 arastirmasi,
kadin ¢alisanlarin saglik deneyimlerinin bazi alanlarda
erkek calisanlardan farklilastigini gdsteriyor. Arastirmaya
gore kadin calisanlarin ylzde 37i, bir engellilik

durumu veya saglik sorunu yasadigini belirtirken erkek
calisanlarda bu oran ylzde 28 seviyesinde.

Ruh sagligi ise 6zellikle dikkat ¢ceken bir alan. Kadin
calisanlarin ylzde 17’si anksiyete veya depresyon gibi
bir ruh sagligi sorunu yasadigini ifade ederken, erkek
calisanlarda bu oran ylzde 13 olarak &lcUlGyor.

*Mercer Dogu Akdeniz Boélge CEO’su

Bu veriler, calisan refahi politikalarini tasarlarken
cinsiyet temelli farkhliklari dikkate almanin neden énemli
oldugunu acik¢a ortaya koyuyor. Ancak burada kritik

bir soru ortaya cikiyor: Kurumlarin sundugu yan haklar
gercekten bu ihtiyaclari karsiliyor mu?

Mercer’in Health Trends 2026 raporuna gdre, klresel
Olcekte sigorta saglayicilarinin yalnizca yaklasik yarisi
ruh saghgr danismanligini teminat kapsamina aliyor. Ruh
saglhigi ilaclarinin kapsama dahil oldugu planlarin orani
ise yUzde 35 seviyesinde kaliyor. Bu durum, c¢alisanlarin
ihtiyvac duyduklari profesyonel destege erisiminde
onemli bosluklar oldugunu go&steriyor.

Is hayatinda hala yeterince
konusulmayan bir baslik: Menopoz

Kadin saglgi s6z konusu oldugunda kurumlarin hala
yeterince ele almadigi alanlardan biri menopoz.

Bugln bircok kurum dogum izni ve ebeveynlik
politikalarinda dnemli ilerlemeler kaydetmis durumda.
Ancak menopoz gibi calisanlarin kariyerlerinin orta
dénemlerinde karsilastiklari saghk strecleri, hala cogu
organizasyonda goérinmez kalabiliyor.

Mercer’in arastirmalari, sigorta saglayicilarinin bUyUk
b&IUMUNUGN menopozla ilgili destekleri teminat
kapsamina almadigini ve Greme saghgdi ile aile kurma
sUreclerine yonelik kapsamlarda da édnemli bosluklar
bulundugunu godsteriyor.

Oysa menopoz yalnizca bir saglik meselesi degdil; ayni
zamanda calisanlarin enerji seviyesini, odaklanmasini
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ve genel refahini etkileyebilen bir strec. Bu nedenle
kurumlarin menopoz danismanligi, hormon tedavisi
kapsami veya calisan destek programlari gibi cézUmleri
degerlendirmesi giderek daha énemli hale geliyor.

Saglik ve finans arasindaki gériinmeyen bag

Mercer’in Health on Demand 2025 arastirmasi, kadin
calisanlarin saglik harcamalarini karsilama konusunda
erkek calisanlara kiyasla daha fazla kaygl duydugunu da
ortaya koyuyor. Arastirmaya goére, kadinlarin ylizde 26’si
kendileri ve aileleri icin ihtiya¢c duyabilecekleri saglik
hizmetlerini karsilayabileceklerinden emin olmadiklarini
ifade ediyor. Erkek calisanlarda bu oran ylzde 18.

Bu durum cogu zaman bir dongl yaratiyor. Finansal
kaygl stres seviyesini artiriyor, artan stres saglhk
sorunlarini tetikleyebiliyor ve bu da daha yuksek saglik
harcamalarina yol acarak finansal kayglyl daha da
derinlestirebiliyor. Dolayisiyla calisan refahini konusurken
saglik ve finansal dayanikliligi birbirinden ayri distinmek
mUmkun dedgil.

IK liderleri icin somut bir firsat

TUm bu veriler aslinda IK liderleri icin &nemli bir firsata
isaret ediyor. Yan hak programlarini daha kapsayici ve
hedefli hale getirmek, calisan refahini gliclendirmenin en
etkili yollarindan biri olabilir.

Mercer arastirmalari 6zellikle G¢ alanin kritik oldugunu
gosteriyor:

Ruh saghgi desteklerinin gliclendirilmesi: Danismanlik
hizmetlerinin hem yUz ylGze hem dijital olarak erisilebilir
olmasi ve tedavi slreclerinin teminat kapsamina alinmasi
calisanlarin destek arama davranisini énemli dl¢clde
artirabiliyor.

Finansal refah programlari: Bltce ydnetimi, bor¢
planlama, emeklilik tasarrufu ve saglik planlamasi gibi
konularda sunulan egitim ve danismanlik programlari
calisanlarin finansal gUvenligini glclendirebiliyor.

Kadin saghigina yénelik 6zel ¢éziimler: Menopoz
destegdi, Ureme saghgi kapsami ve aile kurma sUreclerine
yénelik destekler, calisan deneyiminde glcli bir fark
yaratabiliyor.

Erkeklerin ihtiyac¢larini anlamak da énemli
Calisan refahini buttncdl bir bakis acisiyla ele almak
gerekiyor. Mercer’in Health on Demand 2025 arastirmasi,
erkek calisanlarin da bazi 6nemli zorluklarla karsi karsiya
oldugunu ortaya koyuyor.

Arastirmaya goére erkek calisanlarin:

* Yluzde 43’0 yasamda anlam ve amag¢ eksikligi
konusunda endise duyuyor.
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* Ylzde 36’si yalnizlik hissi yasiyor.

* Ylizde 30’u madde bagimliligi tedavi programlarini
degerli buluyor.

Bu veriler, ruh saghgi ve finansal refah programlarinin
yvalnizca kadin calisanlar icin degil, tim calisanlar icin
kritik oldugunu gdsteriyor.

“Herkese ayni yan hak” dénemi sona eriyor

Buglin organizasyonlarin karsi karsiya oldugu en buyuk
gerceklerden biri su: Is glcl giderek cesitleniyor.

Farkli yasam evreleri, farkli saglik ihtiyaclari ve farkl
finansal gerceklikler calisan deneyimini sekillendiriyor.
Bu nedenle iK liderleri icin en kritik gérevlerden biri,
yan haklari standart bir paket olarak degil, calisanlarin
gercek ihtiyaclarini yansitan esnek bir yapi olarak
tasarlamak.

Mercer’in kUresel arastirmalari bize sunu acikca
gOsteriyor: Calisan refahini stratejik bir perspektifie

ele alan kurumlar, yalnizca daha saglikh bir is glcU
yaratmakla kalmiyor; ayni zamanda daha bagli, daha
Uretken ve kuruma daha glclU bir aidiyet duyan ekipler
olusturuyor.

Gelecedin organizasyonlari, calisanlarina yalnizca yan
hak sunan degil, onlarin hayatinin farkli evrelerinde
karsilastiklari intiyaclari gercekten anlayan kurumlar
olacak.
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Yapay zeka ¢caginda

CHRO’nun asil gundemi

BAHATTIN AYDIN
LC Waikiki insan Kaynaklari Genel Mudurd

Rekabet avantaji teknolojide degil, 6grenmeyi
kurumsallastirabilmekte yatiyor. Bugin kurumlarin
glndemini yalnizca yapay zeka belirlemiyor. Aslinda
icinde bulundugumuz dénem, birden fazla donisimuin
ayni anda yasandigdi bir kirilma noktasi.

Klresel mega trendler is dinyasinin alisiimis dengelerini
hizla degdistiriyor. Sektorler yeniden sekilleniyor, mUsteri
beklentileri sUrekli evriliyor. Teknoloji ise yalnizca

yeni araclar sunmakla kalmiyor; is yapma bi¢cimlerini,
organizasyon yapilarini ve calisanlardan beklenen
yetkinlikleri de kékten dénUstlrayor.

Bu nedenle buglnin CHRO’su icin mesele, yalnizca yeni
bir teknoloji dalgasini takip etmek degdil. Asil mesele,

bu blyUk resmin icindeki farkl dinamikleri birlikte
okuyabilmek. Sektdrin dénlisimind, is modellerindeki
degdisimi, muUsteri beklentilerindeki farklilasmayi ve
teknolojinin organizasyon Uzerindeki etkisini ayni anda
anlayabilmek.

CunkU kurumlarin rekabet avantaji artik yalnizca
teknolojiye sahip olmaktan gelmiyor. Asil farki yaratan
sey, bu donUsimuin icinde 6Jrenebilen, adapte
olabilen ve kendini yeniden Uretebilen organizasyonlar
kurabilmek.

Bu ara benim gindemim yalnizca yetenek, sUrec ya
da teknoloji basliklarindan olusmuyor. Asil giindem,
tim bu arag¢larin kurumun 6grenme kapasitesini artirip
artirmadigi. CuinkU hizlanmak mimkin. Déntsmek ise
ancak 6grenerek mumkan.

“Yapay zeka caginda kurumlar i¢in asil
rekabet alani teknoloji degil, 6grenme
kapasitesi. Sektorler, is modelleri ve
calisanlardan beklenen yetkinlikler hizla
degisirken CHRO’nun roll de yeniden
tanimlaniyor. Buginiin insan kaynaklari
lideri artik yalnizca slire¢ yoneten degil;
sektérin déntisumini okuyabilen,
teknolojiyi is bilgisiyle bulusturabilen ve
6grenmeyi kurumsal bir refleks haline
getiren bir lider olmak zorunda. Clnk
gelecegin gic¢li kurumlari, en fazla
teknolojiye sahip olanlar degil, en hizl
o6grenebilenler olacak.”

LC WAIKIKI

KONU YAPAY ZEKAYA SAHIP OLMAK
DEGIL, ONUNLA GCALISMAK

Bu odagdin yalnizca bize 6zgl olmadigini gérmek zor
degil. Global 6lcekte de insan kaynaklari liderlerinin
ve CEO’larin odagdi benzer bir noktaya kayiyor.
Amazon CEO’su Andy Jassy, yapay zekanin rutin

isleri Gstlenecedini ve bunun calisanlardan beklenen
yetkinlikleri kbkten degistirecedini acikca ifade ediyor.
Nvidia CEO’su Jensen Huang ise rekabet avantajinin,
yapay zekaya sahip olmaktan cok, onunla birlikte
calismayi 6grenebilen organizasyonlarda olusacagini
soyllyor.

Bu iki yaklasim aslinda ayni noktaya isaret ediyor:
Asil mesele teknoloji degdil, organizasyonun é6grenme
kapasitesi. Yapay zeka bir teknoloji yatirimi dedil,
dogrudan bir 6grenme ve dénlsim meselesi.

LC Waikiki’de insan kaynaklarina yaklasimimizi tam da
bu farkindalik Gzerine kuruyoruz. insan kaynaklarini
yvalnizca slUrec¢ ydneten bir fonksiyon olarak dedil;
6grenmeyi, denemeyi ve gelisimi mUimkun kilan stratejik
bir alan olarak konumlandiriyoruz. Bu yaklasimin en
somut yansimalarindan biri de insan Kaynaklari Okulu
oldu.
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insan Kaynaklari Okulu’nu, Bogazici Universitesi
Yasamboyu Egitim Merkezi is birligiyle hayata gecirdik.
Akademik birikimle saha deneyimini bir araya getiren
bu yapl; insan kaynaklarinin dénlsen rolUn, liderlik
yaklasimlarini ve insan odakli uygulamalari birlikte

ele almayi hedefleyen uzun soluklu bir 6grenme

alani olarak kurgulandi. Program, iK’nin stratejik
etkisini artirmayi, liderlik bakis acisini derinlestirmeyi
ve 6grenmeyi kurumsal bir refleks haline getirmeyi
amacliyor.

ORGANIiIZASYONLAR GERCEKTEN
OGRENEBILIYOR MU?

Bu cercevede teknolojiye de net bir yerden bakiyoruz.
Bence insan kaynaklari konusurken en sik yapilan hata,
konuyu ya teknolojiye bogmak ya da “insani merkeze
aliyoruz” cimlesiyle gecistirmek. Oysa mesele ne
teknoloji ne de insan kaynaklarinin kendisi. Mesele cok
daha zor bir yerde duruyor: Organizasyonlar gercekten
o6grenebiliyor mu?

Bugln bircok kurum yapay zekay! bir teknoloji projesi
gibi ele aliyor. Oysa gercek dénldsim, teknoloji
yatirimiyla dedil, is bilgisi ile teknolojinin yan yana
geldigi noktada basliyor. Bu nedenle biz LC Waikiki’de
teknolojiyi yalnizca bir arac olarak ele almiyoruz.
Yapay zeka projelerini gelistirirken &6zellikle 6nem
verdigimiz bir yaklasim var: isi bilenlerle ayni masaya
oturtmak. Gergek dénlsim, teknoloji ekiplerinin tek
basina gelistirdigi cozUmlerle dedil; isin icinden gelen
uzmanlarin, veri bilimcilerin ve yazilim gelistiricilerin
birlikte calistigr ortamlarda ortaya cikiyor. Yapay

zeka projelerinin dnemli bir kisminin beklenen etkiyi

yaratamamasinin nedeni de ¢cogu zaman burada yatiyor.

Cunkd problem yalnizca teknik bir problem degil. isin
baglamini, operasyonu ve musteriyi bilen insanlar
sUrecin icinde olmadiginda teknoloji cogu zaman
gercek bir deger Uretmiyor.

Bu yaklasimin énemli bir boyutu da iK’nin isin

icinden gelen bakis acisina sahip olmasidir. LC
Waikiki’de insan kaynaklari ekibimizde “is” kdokenli
calisanlarin da bulunmasi bu acidan énemli bir avantaj
yaratiyor. Is sUreclerini dogrudan deneyimlemis ekip
arkadaslarimiz sayesinde, K kararlarini yalnizca teorik
cercevelerle dedil, isin gercek ihtiyaclarini anlayarak
sekillendirebiliyoruz. Bu durum 6&zellikle teknoloji
projelerinde bUyUk bir fark yaratiyor ¢cinku isi bilenlerle
teknoloji gelistiren ekiplerin ayni dili konusabilmesini
kolaylastiriyor.

Ayni nedenle yapay zeka projelerini yalnizca teknoloji
ekiplerinin gelistirdigi ¢cozUmler olarak degil, is

birimleri ile gelistiricilerin birlikte Urettigi yapilar olarak
kurguluyoruz. Isin icinden gelen uzmanlar problemi
tanimliyor, gelistirici ekipler teknolojik ¢6zUm{U
gelistiriyor ve ortaya cikan uygulamalar gercek is
sUrecleri icinde test edilerek gelisiyor. Bu birlikte Gretim
yaklasimi sayesinde yapay zeka projelerinin yalnizca
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teknik olarak dedil, is sonuclari acisindan da
deger Uretmesini hedefliyoruz.

DAHA iYi KARAR ALMAMIZI
SAGLAYAN SiISTEMLER KURDUK

Bu yaklasimi kurum icinde tesvik etmek amaciyla
her yil birkac kez “Al For Future” adiyla bir
yarisma da dUzenliyoruz. Farkli ekiplerden
calisanlarin bir araya gelerek is sUreclerinde yapay
zekay! nasil kullanabileceklerini distndUkleri bu
yarisma, kurum icinde hem teknolojik meraki hem
de 6grenme kiltGrindG glclendiren bir platform
haline geldi.

Bugln LC Waikiki’de yapay zekay! 6zellikle

insan kaynaklari alaninda da farkli uygulamalarla
kullanmaya basladik. ise alim streclerinde aday
dedgerlendirmelerini destekleyen uygulamalar,
6grenme ve gelisim alaninda calisanlarin mesleki
becerilerini ve yetkinliklerini gelistirmeye yénelik
sistemler ve hedef yénetiminde OKR sUreclerini
destekleyen yapay zeka uygulamalari bu
calismalarin 6nemli drnekleri arasinda yer aliyor.
Amacimiz teknolojiyi insanlarin yerini alan bir
mekanizma olarak degil, daha iyi kararlar almamizi
saglayan bir destek sistemi olarak kullanmak.

CHRO, SEKTORUN DONUSUMUNU
OKUYABILMELI

Bu yaklasim ayni zamanda iK’nin rolinU de
yeniden tanimliyor. Buglinin iK’si yalnizca insan
sUreclerini yoneten bir fonksiyon olamaz. ClUnkU
hangi yetkinliklerin kritik oldugu, hangi becerilerin
gelecekte deger yaratacagi ya da hangi
organizasyon modelinin ise yarayacagdi sorularinin
cevabl ancak isin baglamini anlayarak verilebilir.
Bu nedenle biz IK tarafinda da énemli bir prensibi
dzellikle vurguluyoruz: isi 8grenme cabasi icinde
olmayan bir IK profesyonelinin stratejik olmasi
mUmkin dedil.

Bu yluzden buglin CHRO’nun roll klasik
anlamda “insan sUreclerini ydnetmekten” cok
daha genis bir cerceveye oturuyor. CHRO

artik sektériin donUisimuint okuyabilen,
teknolojinin organizasyon Uzerindeki etkisini
anlayabilen, is modeli ile yetkinlik mimarisini
birlikte dlUsUnebilen, 8grenmeyi kurumsal bir
yetkinlige dodnustlrebilen bir lider olmak zorunda.
CUnkU yapay zeka caginda rekabet avantaji
valnizca teknolojiye sahip olmakla olusmuyor.
Teknolojiyi herkes satin alabilir ama 6grenen bir
organizasyon insa etmek cok daha zor ve ¢cok
daha stratejik bir istir.

Ve tam da bu nedenle gelecegdin glclli kurumlari,
en fazla teknolojiye sahip olanlar degil, en hizl
ogrenebilenler olacaktir.
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Operasyonel IK’dan
stratejik is ortakligina

A 7
BUKET UGUR HASER

Yildiz Holding insan Kaynaklari Lideri

icinde bulundugumuz cag; hizin, belirsizligin ve sUrekli
dénUsimun hakim oldugu bir dénem. is yapis bicimleri
degdisirken, calisan beklentileri de ayni hizla yeniden
sekilleniyor. Artik standart ve tek tip uygulamalarla
sUrdUrulebilir bir deger Uretmek mimkin dedil.

Bu yeni dénemde iK’nin rol, standart uygulamalarin
cok daha 6tesinde; mikro-kisisellestirme olarak tabir
ettigimiz, her bir calisanin potansiyelini aciga c¢ikaran,
deneyimini anlamli kilan ve gelisim yolculugunu
sekillendiren bir yaklasimi zorunlu hale getiriyor.

Yildiz Holding’de bu donlsimuU, yalnizca operasyonel
bir degdisim sUreci olarak degil, kGlttrel bir paradigma
degisimi olarak gériyoruz. “insana yatirm”
yvaklasimimiz dogrultusunda, yetenek yénetimini mikro
kisisellestirme perspektifiyle yeniden tasarliyor, calisan
deneyimini daha esnek ve strdurUlebilir bir yapiya
donUstlrmeyi hedefliyoruz.

OPERASYONEL iK’DA:N STRATEJIK
IS ORTAKLIGINA

GUnUmMUz is dinyasindaki hizli degdisim, kuskusuz insan

Kaynaklari fonksiyonunun rolinU de yeniden tanimliyor.

K artik yalnizca slrecleri ydneten bir yapi degil; kurum
kaltGrind sekillendiren, organizasyonel dayaniklilidi
glclendiren ve gelecegin yetkinliklerini buglnden insa
eden stratejik bir is ortagi konumuna geliyor.

Glinumizde is yapis bicimleri degisirken,
calisan beklentileri de ayni hizla yeniden
sekilleniyor. Bu yeni dénemde iK’nin

rold, her bir calisanin potansiyelini aciga
¢ikararak deneyimini anlamli kilan ve gelisim
yolculugunu sekillendiren bir yaklasima
doénisti. Yildiz Holding’de bu dénltsimi,
yalnizca operasyonel bir degisim sireci
olarak degil, kiltlirel bir paradigma degisimi
olarak géruyoruz.

Turkiye’'nin en bUyuUk isverenlerinden biri olan Yildiz
Holding, bugln gida ve perakendeden Uretime, Ar-
Ge’den tedarik zincirine kadar uzanan cok genis bir
etki alaninda faaliyetlerini sGrdUrUyor. Bu cok sektorli
yvapl, dogal olarak farkli calisan profilleri i¢cin farkli
deneyimler tasarlamayi gerektiriyor. Fabrikadaki
calisanlarimizdan veri analistlerine, saha ekiplerinden
liderlik rollerine kadar sahip oldugumuz bu cesitlilik,
her profil icin tek tip ¢cdézUmler yerine, kariyer asamasi
ve bireysel ihtiyaclara gére sekillenen uygulamalar
gelistiriyoruz.

Bu yaklasim, iK fonksiyonunu stratejik is ortagina
doénuUstlrirken, mikro kisisellestirilmis yetenek
deneyimimizin de temelini olusturuyor.

YETKjNLiK SURESI KISALIRKEN SUREKLI
OGRENME VE YENIDEN OGRENME

insan merkezli, calisani merkeze alan ve éJrenen

bir organizasyon kultlrl 6nceligimizle mevcut
yetkinliklerimizi déntstirmek ve yeni yetkinlikler
edinmek amaciyla, kapsamli yetkinlik gelisim
programlari hayata geciriyoruz. Ozellikle veri
okuryazarligi ve dijital yetkinlik gelisimini sistematik
bir cercevede ele aliyoruz. Holding blnyesinde Analitik
Akademi kapsaminda yUrGttigumuz programlarla,

son Uc¢ yilda yUzlerce calisma arkadasimizin, veri
odakll disiinme ve dijital dénlsim projelerinde
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Dijital D&nlgime Liderlik Kategorisi
Odild Kazanam

aktif rol alacak sekilde yetkinliklerini gelistirdik.
Bu programlardan mezun olan yeteneklerimizi,
sirketlerimizin dijital dontsim elcileri olarak
konumlandiriyoruz.

“insana Yatirim” stratejimiz dogrultusunda
tasarladigimiz gelisim yolculuklarinda yalnizca

teknik becerileri degil; zihinsel dénlsimu ve kultlrel
adaptasyonu da odadimiza aliyoruz. Uretken yapay
zeka basta olmak Uzere yeni nesil teknolojilere yonelik
egitim serileriyle, calisanlarimizin is yapis bicimlerini
doénUstUrmelerini ve karar alma slreclerinde teknolojiyi
etkin bir kaldira¢ olarak kullanmalarini destekliyoruz.
Her yil glncellenen Yetkinlik ve Gelisim Rehberimiz ile
liderlikten dijital donUsime uzanan genis bir yelpazede
o6grenme firsatlari sunuyoruz. Algoritma destekli

Oneri sistemleri ve oyunlastirma uygulamalariyla
calisanlarimizin gelisim deneyimini daha kisisel ve
etkilesimli hale getiriyor; ihtiyaclarina uygun egitimleri
kesfetmelerini sagliyoruz.

Bununla birlikte, dijital 6grenme platformlariyla is
birliklerimiz sayesinde calisanlarimizin gelisimini
zaman ve mekandan badimsiz olarak destekliyoruz.
Liderlik kapsaminda ise Yeni Nesil Liderlik Modelimizi
pusula kabul ederek, kariyerin her asamasina uygun,
seviyelendirilmis ve tematik olarak yapilandiriimis
gelisim programlari tasarliyoruz. ilk kez y&énetici olan
calisma arkadaslarimizdan UGst dlzey liderlerimize
kadar her seviyede; dénUstlren, gluclendiren ve
kapsayicl liderlik anlayisini odagdina alan farklilastirilmis
gelisim programlari yUrUtlyoruz. Bdylece gelisim
deneyimini yalnizca icerik temelli degil, liderlik olgunluk
seviyesine gdre de mikro kisisellestirilmis bir yapiya
kavusturuyoruz. Bu yapi dogdal olarak dijital bir altyapi
ihtiyacini beraberinde getiriyor.

CHRO GUNDEMI 31

DiJITALLESME: SURECTEN KULTURE
UZANAN BiR DONUSUM

Dijitallesmeyi yalnizca teknolojik bir ara¢ olarak degil,
dlslnce bicimini dénUstlren stratejik bir kaldirac
olarak goérayoruz.

Veri analitigi ve yapay zeka destekli uygulamalar
sayesinde yetenek icgodrulerini takip ediyor, ¢calisan
bagliligr ve gelisim ihtiyaclarini analiz ederek tahmine
dayali iIK modelleri ile calisiyoruz.

Gectigimiz yil hayata gecirdigimiz ve tamamen bize
6zgl olarak tasarlanan Yapay Zeka Akademisi

(Al Academy), calisanlarimizin Uretken yapay zeka dahil
olmak Uzere yeni nesil teknolojilere uyum saglamasini
destekliyor.

Buradaki temel yaklasimimiz net: Teknoloji insanin
yerini almak icin degdil; insanin potansiyelini bUyutmek
icin var. Dolayisiyla bu yaklasimla, dijital yetkinliklerin
yani sira organizasyonun 6grenme refleksini de
glclendirmeyi hedefliyoruz.

2026 yilinda odagimiz; 6grenen organizasyon kultGrina
daha da glg¢lendirmek. Amacimiz yalnizca yeni bilgileri
dedil, gerektiginde eski bilgi kaliplarini birakabilen

bir organizasyon olmak. Bu nedenle gelisimi tek bir
egitimle sinirlamiyor; glnlik is akisinin dogal bir parcasi
haline getiriyoruz. Mikro kisisellestirme ¢caginda calisan
deneyimi; “herkes icin ayni program” yaklasimiyla dedgil,
her bir ¢calisanin kariyer yolculuguna gdre tasarlanan
dinamik gelisim haritalariyla anlam kazaniyor. BUtUnsel
yaklasimin strdurulebilir olabilmesi i¢cin calisan esenligi
One cikiyor.

YUksek performans ve verimlilik ancak iyi olma haliyle
sUrdUrualebilir. Bu dogrultuda fiziksel, zihinsel ve
duygusal esenlige odaklanan uygulamalari bGtlnsel
bir cercevede ele aliyoruz. Bu dogrultuda calisan
deneyimini yalnizca kariyer gelisimi perspektifiyle
degdil; butlinsel bir yasam dengesi anlayisiyla
dederlendiriyoruz.

GELECEGIN IK AJANDASI

Tum bunlarin odaginda énimizdeki dénemde K
ajandasinda Uc¢ baslik 6ne cikiyor;

* Veri temelli karar alma,

* Yapay zeka destekli kisisellestirme,

e SUrekli 6grenme ve yetkinlik déntsimd.

Dedisim gecici bir déonem degdil. Bu dizende kurumlarin
en glclU sermayesi ise dogru yetkinliklerle donatiimis,
6grenmeye acik ve anlam arayan insan kaynagidir.
Yildiz Holding olarak mikro kisisellestirme cagdinda

iK’yi yeniden tanimlarken, tim bu basliklari bitlnsel
bir sistem olarak ele aliyor; stGrdurulebilir basarinin
merkezine insani koymaya devam ediyoruz.
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QNB Tiirkiye’nin IK vizyonuna

“hizmetkar liderler” yon veriyor

CENK AKINCILAR
QNB Turkiye insan Kaynaklari' Genel Mudur Yardimcisi

QNB Tiirkiye’nin insan kaynaklari yénetiminin ¢atisini
olusturan “hizmetkar liderlik, giivene dayali yénetim
ve psikolojik glivenlik” basliklarini hangi gerekgelerle
belirlediniz, stire¢ hakkinda bilgi verebilir misiniz?
DUnyanin cok blylk degisim ve donlisim slUrecinde
oldugunu gériyoruz. is glicinin gelecedi,
organizasyonlarin ve insan kaynaklarinin gelecegdi gibi
konu basliklari 6n planda. is gliciiniin geleceginde
alternatif is ve calisanlarin iyi yénetilmesinin stratejik
olarak 6nemli oldugunu distnUyoruz. Deneyimi
etkileyen anahtar kelimeler olarak empati ve glcli
iletisim, glvende hissetme, saglik ve zindelik, is
sUrekliligi, sosyal sorumluluk, hizmetkar liderlik, etkin
kaygl yonetimi, dijital is modeline gecise uyum gibi
sUrecler &éne cikiyor.

Liderlik seklimizle fark yaratmaya 6zellikle deger

bilen ve odaginda insan olan, “hizmetkar liderlik”
tarzini kuruma yaymaya ve daha da gelistirmeye
calisiyoruz. Hizmetkar liderlik bakisimiz 2018’de
sekillenmeye baslamisti pandemi ile beraber derinlesti
diyebiliriz. insan odakli yaklasim ve duygularin dikkate
alinmasi beklentisi hem is hayatinda hem de kisisel
hayatlarimizda énem kazandi. Bu durum liderlik
anlayisina da yansididi icin sefkatli/hizmetkar liderligin
dnemi ortaya ciktl. Zor sUreclerde yol gdsteren,
dinleyen, calisanlarinin yaninda oldugunu her zaman
hissettiren liderlere ihtiyac artti. Liderlik zaten bir
sUredir degisim slrecindeydi ancak pandemiyle
beraber bu degdisim ve ihtiyac streci de hizlanmis oldu.

Degisen ¢alisma kosullarina uyum saglayan
QNB Tirkiye, “hizmetkar liderlik, psikolojik
glivenlik” ekseninde tim insan kaynaklari
slirecini sekillendiriyor. QNB Tiirkiye insan
Kaynaklari Genel Midir Yardimcisi Cenk
Akincilar, “Zor slireclerde yol gésteren,
dinleyen, ¢alisanlarinin yaninda oldugunu her
zaman hissettiren liderlere ihtiya¢ artti. Biz de
bu yeni liderlik vizyonunun her kademedeki
yoneticimizde olmasini hedefliyoruz” diyor.

#¢ QNB

Burada “psikolojik glven” kavramina girmemiz
gerektigini distntyorum. Psikolojik glvenlik bir
kisinin belirli bir ortamda fikirlerini ve dlUsUncelerini,
sorularini 6zglrce ifade edebilmesi; hata yaptiginda
ya da hatalarini dile getirirken cezalandirilmayacagina
olan inanctir. Temelinde ¢cok acik bir sekilde glven
duygusuyla desteklenen ac¢ik bir iletisim ve saygi
vardir. Kendini glvende hissetmeyen hicbir calisan, is
yerinde ylUzde yUz performans gdsteremez. Fikirlerini
paylasmaktan cekinir, hata yapmaktan korkar, hata
vaptiginda bunu gizlemeye calisir ve risk almaktan
kacinir. Riskin olmadigi yerde ise gelisme ve blUylme
olmaz. Eger gelisim odakli ve strdurulebilir bir
strateji hedefleniyorsa liderlik anlayisinin ve psikolojik
glvenligin kritik etkenler olduguna ve bir liderin en
dncelikli gérevinin psikolojik glvenligi saglamasi
gerektigine inaniyoruz.

HiZMETKAR LIDER: GUVEN, SEFKAT,
ISTIKRAR, UMUT

Hizmetkar liderlik yaklasimini QNB Tiirkiye
baglaminda nasil tanimlarsiniz? Bu yaklasimin giinliik
yonetim pratiklerinde somut karsiliklari nelerdir?

Bir yonetici olarak, sadece zor zamanlarda dedgil, her
zaman insan odakli yaklasimlarin ve iletisimin 6n planda
oldugu, duygular ve empati odakli ve teknolojiyi ara¢
olarak goéren bir liderlik yaklasimini savunuyorum. Bu
liderlik anlayisina sefkatli/hizmetkar liderlik diyoruz.
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Sefkat aslinda en blyUk stratejik glic. Empati ile
yvaklasmak, duygulari da isin icine katmak gerekliligi
cok yUksek. Bu durum liderlik anlayisina da yansidigi
icin sefkatli/hizmetkéar liderligin dnemi ortaya cikiyor.
insanin ve dolayisiyla insani dederlerin giderek énem
kazandigi ginimuz dinyasinda hizmetkar liderler;
O6ngorill, samimi, darlst, alcak géonalll, fedakar,
sorumlu tavir ve davranislariyla calisanlarin ve
kurumlarin basarisinda 6nemli katki saglyor.

Hizmetkar liderlikte &6zellikle 4 konunun odak alani
olarak belirlendigini gdértyoruz. Bunlar; glven, sefkat,
istikrar ve umut. Empati ile yaklasmak, duygulari da
isin icine katmak gerekliligi cok yuUksek. Sert liderlik
ddénemi bir anlamda sona ermeye baslamisti, pandemi
ile de bittigine inaniyoruz. Yeni denge unsuru sefkatli/
hizmetkar liderlik oldu. Sefkatli/hizmetkar lider;
dinler, otorite degil etki arar. Talep etmez, tesvik eder.
Ekip Uyelerine cabalarini, becerilerini, anlayislarini,
tutkularini, coskularini ve daha bUyUk bir iyilik i¢cin
birlikte calismaya bagliliklarini birlestirmeleri icin yol
gosterir.

“CALISAN DENEYIMIiNIi BIREY ODAKLI
TASARLIYORUZ”

Psikolojik giivenlik, ¢alisan deneyimine nasil yansiyor?
QNB Tiirkiye biinyesinde bunu gli¢clendirmek i¢in
gelistirdiginiz uygulamalar veya gostergeler var mi?
Psikolojik glvenlik, calisan deneyiminin en temel
unsurlarindan biri. CankU bir ¢calisanin deneyimi; yaptigi
isten cok, kendini ne kadar glivende hissettidi, fikirlerini
ne Ol¢clde rahat ifade edebildigi ve hata yaptiginda
nasil bir tutumla karsilastigiyla sekilleniyor. Kendini
glvende hissetmeyen bir calisanin, potansiyelini

tam olarak ortaya koymasi mimkuin dedil. Bizim

icin psikolojik glvenlik; calisanin yargilanmadan
dinlendigini bildigi, soru sorabildigi, itiraz edebildigi ve
hata yaptiginda é6grenmeye tesvik edildigi bir ortam
anlamina geliyor. Béyle bir ortam hem baglilhigr hem de
ekipler arasi is birligini glclendiriyor.

QNB Turkiye olarak, temas ettigimiz herkese adayliktan
isten cikis strecine kadar insan odakli bir deneyim
yasatmayi édnceliklendiriyoruz. Bu nedenle calisan
yasam dénglstndeki “6nemli anlara” odaklaniyor,
calisan deneyimini daha kisisel ve birey odakli

bir yaklasimla ele aliyoruz. Calisana yaptigi isi
anlamlandirmak, yaptigi ise kendinden ne kattigini
sorgulatmak; baglhhgi ve 6zveriyi dogrudan artiriyor.
Psikolojik glvenligi glclendirmek icin bildirim sistemi
ile hiyerarsiden bagimsiz bir geri bildirim alani
olusturduk. “Acik Kap1”, “Ginaydin” ve “istedigini
Sor” gibi ritUellerle de yodneticilerle ekipler arasindaki
erisilebilirligi artiriyoruz.

Kariyeri uzun soluklu bir yolculuk olarak ele aliyor,
calisanlarimizin kendi kariyer yollarini cizebilmeleri
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icin farkli modeller tasarliyoruz. Beceri odakli kariyer
modellemeleri ve Flexible Innovation Program

gibi uygulamalarla, calisanlarimizin ilgi alanlarini
kesfedebilecekleri, banka icindeki inovatif ve start-

up projelerde farkli deneyimler kazanabilecekleri
glvenli alanlar aciyoruz. Calisanlarimiz kendi rollerinin
yaninda, farkli projelerde yer alarak gelisimlerini
cesitlendirebiliyorlar.

YONETICILERE OZEL EGITIMLER
VERILIYOR

Gelecegin liderleri i¢in giivene dayali ve hizmetkar
liderlik becerileri egitim programlariniz var mi? Varsa
bu programlarin hedefleri ve beklenen ciktilari neler?
QNB Turkiye’nin mevcut organizasyonel klltGrinin
degerlendirilmesi, bankanin vizyon ve stratejileriyle
uyumlu, bankayi gelecege tasiyacak kultUrln tarif
edilerek bu kultlrin hayata ge¢mesini saglayacak

yol haritasini olusturmak amaci ile baslayan “Kurum
KultarQ” projesi kapsaminda 2025 yili boyunca
yayginlastirma calismalari yUruttik ve devam ediyoruz.
Yoneticilerimiz icin psikolojik glvenlik ve geri bildirim
kUltarQ egitimleri tasarliyoruz. Hizmetkar liderlik
anlayisini kazandirmak i¢in tim yéneticilerimizi bu
egitim serisinden geciriyoruz.

iK vizyonunuzun sirketinize katkilari neler oldu?
Projelerimizi ve uygulamalarimizi ¢ ana hedefimiz
dogrultusunda gerceklestiriyoruz. Bunlar strdUrebilir
olmak, calisan bagliligi ve memnuniyetinin etkisini
artirmak, calisanlarimizin liderlik ve teknik gelisimlerine
sUrekli yatirnm yapmak. Strdurebilirlik kapsaminda,
yetenek kazanimi ve gelisimi hem banka hem de
paydaslar icin 6ncelik tasiyor. Bu amacla sUrdurebilir
basariyi saglamanin, bankanin sayginligina, tercih
edilebilirligine ve dogdal olarak da rakamlarina direkt
etki ettigi gérUsundeyiz. Her bir calisani bir yetenek
olarak kabul edip devam ettigimiz bu yolda, simdinin
ve gelecegdin gerektirdigi yetkinlikler dogrultusunda
calisanlarimizi kapsamli dijital ve teknolojik ortamlara
hazirliyoruz.

Calisan deneyimini dlistUnerek sirket kultir yénetimi

ve teknolojik alt yapiyl géz éninde bulundurarak,
vaptigimiz gelistirmeleri baglilik ve memnuniyetten
aldigimiz sonuclara gére uygulamaya gayret ediyoruz.
Ozetle; stratejiyi dogru yakalayarak, verilerimizi iyi
analiz ederek calisanlarimizi anlayip dinleyerek, Al

ve dijitallesme odakli, teknolojiyi arac¢ olarak gérip
insani kacirmadan 6nem vererek, anlamli kGltar

icin cabaya devam ederek ve her acidan refahi
dnemseyerek calismalarimizi sGrdUrecegdiz. Yetenek
yonetimi, esneklik, hizmetkar liderlik, performans
yénetimi, gelisim slregleri, dijital sGrec¢lere uyum, insan
odagy, is zekasi - sistem slre¢, duygusal dokunuslar,
strdUrualebilir topluma katki saglayan sUreclerin gelisimi
hep 6n planda diyebiliriz.
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Mikro kisisellestirme caginda IK:;

~/

Yapay zeka, kusaklar ve
yveni liderlik dili

MIEITm

o

Dr. DOGAN BASAR
TUrkiye Sigorta Genel Mudur Yardimcisi

Yapay zeka caginda rekabet glcl, teknolojiye
sahip olmaktan cok, dogru yetkinlikleri gelistirmek
ve donlsimu calisanla birlikte yonetebilmekten
geciyor. Mikro kisisellestirme ise bu dontsimuin en
strdUrulebilir yolu.

insan kaynaklari artik sadece “isleyen strecler” degil,
ayni zamanda gelecegde hazirlik demek. Yapay zeka,
veri analitigi ve dijitallesme ile birlikte iK’nin rolt

daha da netlesti: Bu yeni rol dénlUsimU hizlandirmalk,
calisan deneyimini glclendirmek ve kurumun yetkinlik
haritasini yeniden ¢cizmek.

Bugln “mikro kisisellestirme” dedigimiz sey tam olarak
burada basliyor. Herkese ayni gelisim planini sunmak
yerine; role, ihtiyaca ve potansiyele gbére farkli yollar
acmak... Cunkl rekabet artik sadece pazarda degil,
yetenek donlsimuinde de yasaniyor.

OGRENEN ORGANIZASYON
OLMAK ZORUNDAYI1Z

Yapay zekd, is yapma bi¢cimlerini degistirmekle
kalmiyor, kurumlarin reflekslerini de degistiriyor. Bir
yandan ciddi firsatlar var, bir yandan da ¢ok net bir
gercek: Degisimin hizi yuksek ve herkes ayni hizda

“Mikro kisisellestirme ¢caginda c¢alisan
deneyimi, kurumlarin en gicli rekabet
avantajlarindan biri. Calisanin ihtiyacina
hizli yanit verebilmek, katkisini gérinir
kilmak ve gelisimini desteklemek fark
yaratiyor. Gelecekte farki yaratan; en

hizli olanlar degil, en dogru 6grenenler
olacak. Biz de bu yolculukta, degisimi
calisanla birlikte yoneten ve eylem-
sOylem tutarhiligini koruyan yaklasimimizla
ilerlemeye devam edecegiz.”

TURKIYE
G SiIGORTA

uyumlanamiyor. ileriye giden yollar, yalnizca yenilikci
ve cesur adimlar atanlar icin gecerli olacaktir. Bu
nedenle hem bireylerin hem de organizasyonlarin,
yapay zekanin sundugu firsatlari degerlendirebilmesi
icin sUrekli 8grenme ve adaptasyon slreclerine
odaklanmalari elzemdir. Ancak bu sekilde, yapay
zekanin sundugu potansiyeli gercek anlamda hayata
gecirebilir ve gelecege hazir hale gelebiliriz.

TURKIYE
W@ HAYAT EMEKLILIK

OnUmuzdeki dénemde “Yapay zekayi bilen avantajlidir”
cUmlesi bile eksik kalacak. Yapay zekayi isinin dogal
parcasi haline getirenler; GUretkenligini artiracak, daha
dogru karar alacak ve daha hizli sonug¢ Uretecek. Bu da
is glclnde daha glcll bir pozisyon demek.

OnUumuzdeki yillarda yapay zeka, yeteneklerin
doénlsimunde kéklt degisimlere yol acacak. Bu
dénUsimde en kritik konu; teknolojiyi izlemekten 6te,
yetkinlikleri yeniden tanimlamak ve calisanlari bu yeni
ddneme hazirlamak olacak. Yeteneklerini yapay zeka ile
yeniden kesfetmek, hem bireylerin hem de toplumlarin
gelecegdi sekillendirmesi icin dnemli bir firsat sunacaktir.
Bu nedenle kurumlarin odagi sadece teknolojiye
yatirim yapmak degdil; 6grenme kasini bliyUtmek olmali.
Surekli 6grenme, adaptasyon ve ceviklik... Buglnln is
dlnyasinda artik lUks degil, temel ihtiyac.
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KUSAKLAR ARASI FARKLAR:
YENIi LIDERLIK DIiLi SART

DonUsUmuUn bir baska dnemli boyutu kusaklar arasi
farkliliklar. Geng¢ yetenekler teknoloji okuryazarliginda
daha hizli ilerliyor. Bu cok dedgerli bir avantaj. Diger
yandan bazi ydnetici gruplarinda degisime uyumlanmak
daha fazla zaman alabiliyor. Bu dogal.

Ama burada kritik olan su: Liderlik modelinin
glncellenmesi gerekiyor. Artik liderlerden beklenen
“her seyi bilmek” degil. Daha cok 6grenmeyi tesvik
etmek, denemeye alan agmak ve ekiplerin potansiyelini
dogru yonlendirmek.

STRATEJININ SAHAYA iNMESi:
HEDEFLERIN GUNLUK iSLE BAG KURMASI

D&6NnGsUmUn kalicr olmasi icin strateji “sunumda”
kalmamali. Sahada, glnlUk isin icinde karsilik bulmali.
Tlrkiye Sigorta’da hedef yéonetiminde OKR (Objectives
& Key Results) sistemini kullaniyoruz. Sistemimizde
yaklasik 17 bin hedef girisi olmasi, hedeflerin ekip ve
birey seviyesine kadar indigini gdsteriyor.

Geri bildirimi de sadece ddénemsel bir kontrol noktasi
gibi gérmuyoruz. Strekli bir gelisim araci olarak

ele aliyoruz. Bu kapsamda yapilan 750 saat birebir
goérisme, hedef netligi ve édnceliklerin canli kalmasina
destek oluyor.

YAPAY ZEKAY| YAYGINLASTIRMAK:
TEKNOLOJi DEGIL, KULTUR DONUSUMU

Yapay zekd dénlUsimUund bir teknoloji projesi gibi
yonetirseniz, bir noktada tikanir. CinkU asil konu “arac¢”
degil, aliskanliklarin degismesi. Biz bu yluzden yapay
zekay! kurum icinde bir kUltir donUsimU olarak ele
aliyoruz.

Burada klcUk ama cok kritik bir ayrimi da netlestirmek
gerekiyor: Otomasyon ve yapay zeka ayni sey dedil.
Otomasyon, kural bazli isleri hizlandirir. Yapay zeka

ise veriden 6grenir; analiz eder, &dnerir, karar kalitesini
artirir. Bu nedenle yapilan yatirimlarin dogru alana
yapllmasi ve is sonuclarina katkisinin takip edilmesi
gerekiyor.
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Bu yaklasimin en somut adimlarindan biri, kurum

icinde yayilimi hizlandiran Yapay Zeka Elcgileri (AI’'T)
yapilanmasi oldu. Secim sUrecinde dijital yetkinlik
testleri, yapay zeka vaka sunumlari ve yetenek yénetimi
ciktilarr birlikte degerlendirildi ve 58 kisilik bir ekip
olusturuldu. Egitim programi ve mezuniyet projeleriyle
ilerleyen bu yolculukta, elc¢ilerin katkisiyla 14 proje
degerlendirme slreclerinden gecirilerek IT is listesine
alindi.

Bu programin bir baska dnemli ¢iktisi da uluslararasi
Olcekte geldi. Kurumsal akademilerin egitim
faaliyetlerinin degerlendirildigi Global CCU Awards
kapsaminda, Tlrkiye Sigorta Akademi - Yapay Zeka
Elcileri Egitim Programi ile Silver Odul almamiz,
dijitallesme odaginda yuruttigumuaz ¢calismalarin
klresel 6lcekte de karsilik buldugunu gésterdi.

CALISAN DENEYIMiI:
KATILIM, HIZ VE TAKDIR KULTURU

Mikro kisisellestirme caginda c¢alisan deneyimi,
kurumlarin en glc¢lU rekabet avantajlarindan biri.
Calisanin ihtiyacina hizli yanit verebilmek, katkisini
goruniur kilmak ve gelisimini desteklemek fark
yaratiyor.

Bu dogrultuda “Biz Variz” éneri sistemi GUzerinden

yillik 162 &neri Gretiliyor. insan Kaynaklari Talep Alani
Uzerinden 15 bin talep alinmasi ve bu taleplere ortalama
1 glnun altinda dénUs saglanmasi ise cevik calisma
yaklasimimizin 6nemli gdstergeleri arasinda yer aliyor.

Takdir klltGrand canli tutan “Sen Varsin - Takdir
Tanima” uygulamamizda kurum icinde 12 bin kez “lyi ki
sen varsin” mesajl paylasiimasi da olumlu davranislarin
kurum icinde karsilik buldugunu gésteriyor.

Yapay zeka caginda en bUyUk rekabet avantaji,
teknolojiye sahip olmak degil; insani gelecege
hazirlamak. Bu dénemde iK’nin rolU; streci
yonetmekten 6te, doénlsimU sahiplenmek, yetenekleri
yeniden tanimlamak ve calisan deneyimini “herkes icin
anlamli” hale getirmek. Ben inaniyorum ki gelecekte
farki yaratan; en hizli olanlar degil, en dogru 6Jrenenler
olacak. Biz de bu yolculukta, degisimi calisanla

birlikte ydneten ve eylem-sdylem tutarliligini koruyan
yaklasimimizla ilerlemeye devam edecegiz.
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Akkdk Holding’de IK,

gelecegi bugiunden kuru

) -

Akkodk Holding’de insan kaynaklari, organizasyonun
buglninl oldugu kadar yarinini da etkileyen stratejik
bir yapi. Farkl sektorlerde faaliyet gdsteren grup
sirketlerinin intiyaclari, tek tip ¢c6zimlerden cok dengeli
ve uzun vadeli bir bakisi zorunlu kiliyor. Kimya ve ileri

malzemeler, enerji ve gayrimenkul gibi farkli is kollarini bir

araya getiren bu yapi icinde insan kaynagini ydnetmek;
hizla degisen beklentiler, farkli calisma dinamikleri ve
cesitlenen yetkinlik ihtiyaclari arasinda hassas bir dengeyi
beraberinde getiriyor. Akkdk Holding’in insan kaynaklari
yaklasimi, bu cok katmanl yapinin dogal bir sonucu
olarak sekilleniyor.

Bu cok sektérll yapi icinde insan kaynaklari, yalnizca
buglnun is gucu ihtiyaglarini karsilamakla sinirh kalmiyor;
farkli dinamiklere sahip ekiplerin birlikte ¢alisabilmesini,
ortak bir dil olusturmasini ve uzun vadede sUrdUrulebilir
bir organizasyon yapisinin korunmasini da kapsiyor.
Gelecege hazirlik, Akkdk Holding’de yalnizca yeni
yetkinlikler kazanmakla degil; organizasyonun degdisen
kosullara birlikte uyum saglayabilme kapasitesini canli
tutmakla iliskilendiriliyor.

Akkdk Holding CHRO’su Duygu Erzurumlu Cengiz
liderliginde yuratulen yaklasimda insan kaynaklari,
Akkdk Holding’de destekleyici bir fonksiyonun &tesinde
konumlaniyor. Liderlik gelisimi, kadin temsili, calisma
modelleri ve kurum kultlrG gibi basliklar, organizasyonun
strekliligini gbzeten butlncll bir ¢cerceve icinde birlikte
ele alintyor. Farkli is kollarinda gérev yapan ekiplerin
birbirleriyle temas edebilmesi, yalnizca is streclerini
degil; aidiyet hissini ve ortak degerleri de glc¢lendiren
bir etki yaratiyor. insan kaynaklari bu noktada, ekipler
arasinda kdéprl kuran ve kurumun bUutdnlne yayilan bir

Akkdék Holding, insan
kaynaklarini yalnizca siire¢
yOneten bir fonksiyon olarak
degil; kurum kultirind,
baglhilig: ve sirdirilebilir
basariyi birlikte sekillendiren
stratejik bir alan olarak ele
aliyor. Kadin glicl, hibrit
calisma modeli, gelisim
programlari ve ekip ruhunu
besleyen uygulamalarla
organizasyonun gelecegi
bugilinden kuruluyor.

DUYGU ERZURUMLU CENGIZ - Akkdk Holding CHRO’su

badin olusmasina katki saglayan bir rol Ustleniyor. Duygu
Erzurumlu Cengiz, insan kaynaklarinin bu butincul rolina,
“organizasyonun buglnU kadar yarinini da gdzeten bir
alan olusturmak” hedefiyle tanimliyor. Temel hedef ise cok
acik; buglnln ihtiyaclarini karsilarken, gelecege hazir bir
organizasyon yapisini kalicl bicimde glclendirmek.

KADIN TEMSILIi, HEDEF DEGIL KURUM
KULTURUNUN DOGAL SONUCU

Akkdk Holding’in insan kaynaklari yaklasiminda kadin
temsili, ayri bir baslhktan 6te kapsayici kurum yapisinin
dogal bir bileseni olarak degerlendiriliyor. Kadin calisan
oraninin artmasi ve liderlik rollerinde kadinlarin daha
gdérunur hale gelmesi, Holding’in uzun vadeli insan
kaynaklari yaklasiminin énemli basliklari arasinda yer
aliyor. CHRO Duygu Erzurumlu Cengiz, bu yaklasimi,
“Kadin temsiline yonelik adimlarin, kurum kaltGrdnin
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dogal bir sonucu olarak ele alinmas1” seklinde ifade
ediyor. Bu yaklasimin sahadaki karsiligini farkli is
kollarinda gérmenin mimkun oldugunu belirten Cengiz,
enerji grubunda yUrutulen ‘Kadin Enerjisi’ projesiyle enerji
sektédrinde kadinlarin etkisinin artirildigini; kimya ve
ileri malzemeler grubunda ise ACEV is birligiyle hayata
gecirilen ‘Esitligin Kimyas!’ calismalariyla sahadaki kadin
istihdaminin desteklendigini sdylUyor. Bu calismalar,
kadinlarin calisma hayatinda daha goérintr olmasini
desteklerken, karar alma slreclerinde de aktif rol
almalarini tesvik eden bir zemin yaratiyor.

KURUM KULTURU GUNLUK PRATIKLERLE
INSA EDILIYOR

Akkdk Holding’de kurum kaltGra, yazili tanimlardan cok
gunltk is yapis bicimleriyle de anlam kazaniyor. Calisanlarin
birbirleriyle kurdugu iliski, yoneticilerin ekipleriyle iletisim
dili ve karar alma sUrecleri, kltGrin sahadaki karsiligini
olusturuyor. Holding’de calisanlar arasinda dile yerlesen “lyi
ki Akkdk” ifadesi de bir sdylemden cok ¢alisan deneyimini
tarif eden bir cerceve olarak kullaniliyor. Calisanlarin
kendilerini degerli hissetmeleri, yalnizca dénemsel
uygulamalarla degdil; streklilik gdsteren i¢ iletisim ve
gelisim pratikleriyle destekleniyor. Tekrar eden davranislar,
gunlik temas dili ve ekipler arasi etkilesimle canli tutuluyor.
BUyUyen ve cesitlenen organizasyon yapisi icinde bu
sUrekliligin korunmasi, insan kaynaklarinin éncelikli odak
alanlarindan biri olarak éne ¢ikiyor.

Bu anlayis, mentorluk ve rotasyon gibi uygulamalarda
gunlik hayatta karsilik buluyor. Mentorluk Programi
Filarmoni, daha kidemli Ust dlizey ydneticiler ile orta dlzey
yoéneticiler arasinda dogal bir bilgi akisi saglarken "SKY

- Senin Kariyer Yolun Rotasyon Programi” ise ¢alisanlara
farklh grup sirketlerinde deneyim kazanma imkani sunuyor.
Bu iki yapi, 8grenmenin egitimin yani sira deneyim,
paylasim ve ekipler arasi etkilesimle sekillendigini ortaya
koyuyor.

CALISMA MODELINDE ESNEKLIK VE
VERIMLILIK DENGESI

Calisma kosullari ve calisma modeline yoénelik yatirimlar
da bu yapinin strdUrudlebilirliginde belirleyici bir rol
Ustleniyor. Farkli sektorlerde faaliyet gdsteren yapida,

her isin gereklilikleri dikkate alinarak calisma duzeni
sekilleniyor. Uretim, saha ve ofis dinamikleri bir arada
degerlendirilerek ilerleniyor. Her is kolunun kendi temposu
ve ihtiyaclari dogrultusunda sekillenen bu yapi, Uretim ve
saha ekipleriyle ofis calisanlari arasinda gercekci bir denge
kurulmasint mimkdn kiliyor. Hibrit modelin motivasyon

ve performans Uzerindeki olumlu etkisinin sahada net
sekilde gdzlemlendigini ifade eden Cengiz, bu yapiyi
bireysel odaklanma ile ekip ici etkilesimi birlikte dlistnmeyi
mUmkun kilan bir denge alani olarak tanimliyor.

Calisanlarin iyi olusunu destekleyen dogum ginu izinleri,
aileyi kapsayan saglik sigortalari, esnek yan haklar ve
wellbeing uygulamalari da bu yapinin tamamlayici
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unsurlari arasinda yer aliyor. Bu uygulamalar, ¢calisma
hayatinin strdurulebilirligini destekleyen énemli araclar
olarak gorultyor.

TAKDIR VE GELISIM, GUNLUK
AKISIN iCINDE

Akkdk Holding’de takdir de, kurum kultUrinin ayrilmaz
bir parcasi olarak ele aliniyor. Calisanlarin katkilarinin
glnluk is akisi icinde fark edilmesi ve gérindr kilinmasi,
bu anlayisin temel unsurlarindan biri olarak éne cikiyor.
Yildiz AkkoklUler ve anlik édillendirme uygulamalari,
calisanlarin katkilarini gértnUr kilan araclar olarak gunlUk
is hayatina entegre ediliyor.

Liderlik gelisim programlari, dijital 8grenme platformlari

ve rotasyon uygulamalari ise calisanlarin uzun vadeli
gelisimini destekleyen yapilar arasinda yer aliyor. Tum bu
uygulamalar, gelecegde hazirlikli bir organizasyon yapisini
adim adim glc¢lenmesine katki sagliyor. Cengiz, calisanlarin
kendilerini degerli, gorinir ve kurumun bir parcasi olarak
hissetmelerinin, insan kaynaklari yaklasiminin temel
hedeflerinden biri oldugunu vurguluyor.

BIRLIKTE BASARMA HEDEFI
OFISIN DISINA TASIYOR

Kurum ici etkilesim yalnizca calisma hayatiyla sinirli
kalmiyor. Akkék Holding’de spor, ekip olma halinin
farkli bir zeminde devam etmesini sagliyor. Kurum ici
futbol turnuvalari, kiirek takimi ve maraton katilimlari,
bu anlayisin farkli yansimalarini olusturuyor. Akkodk
Yelken Takimi ise birlikte basarma kultirindn en gérinlr
drneklerinden biri. 2017°de Akkim Yelken Takimi olarak
baslayan yolculuk, 2024’ten itibaren grup sirketlerinin
destegdiyle Akkodk Yelken Takimi adiyla devam ediyor.
Bugln ulusal ve uluslararasi yarislarda aktif olarak yer alan
takim, kurumsal bir spor yapisina donismuis durumda.

Tamami Akkdk calisanlarindan olusan ekip, denizde
sergilenen koordinasyon, gliven ve birlikte hareket
etme kUltGrind kurum yasamina da tasiyor. Akkok
Kadin Yelken Takimi ise bu yapinin énemli bir parcasi
olarak kadin calisanlarin sporda daha gorinUr olmasina
katki sagliyor. Deniz Kizi Kadin Yelken Kupasi gibi
organizasyonlarda yarisan takim, Akkoék’tn esitlik,
dayanisma ve birlikte gelisim yaklasimini kurum
sinirlarinin dtesine tasiyor.
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Mikro kisisellestirme caginda insan & kultur:
Ayni degil, anlamh deneyimler

“Mikro kisisellestirme gecici bir trend degil, calisma hayatinin yeni
standardi. insan & kiiltiirtin rolii bu standardi uygulamak degil,
anlaml hale getirmek. Biz IC Holding ve grup sirketleri olarak kultir
tasarlanan degil birlikte sekillenen bir deger olarak gériiyoruz. insan
odakli, kapsayici ve veriye dayali icgorilerle beslenen kiltirlerin
strdirilebilir basariyl beraberinde getirdigine inaniyoruz.”

Calisma hayati bugln iki glc¢li dinamikle yeniden
sekilleniyor; cesitlenen calisan beklentileri ve hizlanan
teknoloji... Bu dénlsimle standart uygulamalara dayali
yénetim anlayisinin sinirlarina ulastigini acikca goérlyoruz.
Oncelikle artik insan kaynaklarindan dedil, insan & kultur
yaklasimindan s6z ediyoruz. CuUnkU simdiki mesele
sUrecleri ydonetmekten cok, strdurulebilir ktltlrler insa
etmek ve anlamli deneyimler yaratmak.

Mikro kisisellestirme bu noktada anlam kazaniyor. Calisani
yalnizca roll ya da organizasyon yapisindaki konumuyla
degdil; yasam ddnglsl, motivasyonlari ve potansiyeliyle
ele almak anlamina geliyor. Kurumlar icin asil kritik soru
artik su sekilde: “Herkese ayni deneyimi mi sunuyoruz,
yoksa herkes i¢cin anlamli deneyimler mi tasarliyoruz?” Bu
soruya verilen yanit, insan & kultlr fonksiyonunun stratejik
konumunu belirliyor.

Bugln kurumlarin elinde her zamankinden daha fazla

veri bulunuyor. Ancak veriyi bugln degerli kilan, onun
arkasindaki hikadyeyi anlamak ve anlamlandirmak.
Uluslararasi arastirmalar bu yénelimi net bicimde

ortaya koyuyor. Deloitte Global Human Capital Trends,
calisan motivasyon unsurlarinin giderek bireysellestigini
vurgularken; McKinsey’in organizasyon modelleri

Uzerine calismalari, kisisellestirilmis calisan deneyimi
uygulamalarinin rekabet avantajl yarattigini gdsteriyor.
Microsoft Work Trend Index ise calisanlarin esneklik,
anlam ve tercih alani beklentisinin kUresel él¢cekte arttigini
ortaya koyuyor. Ortak sonuc acik: Tek tip calisan deneyimi
tasarimlari sGrdarualebilir baghlik Gretmekte zorlaniyor.

EKOSISTEM GERCEKLIGI VE
DENEYIM TASARIMI

IC Holding ve grup sirketleri olarak farkli sektorlerde,
farkh cografyalarda ve farkl calisma gergekliklerinde
faaliyet gbsteren genis bir ekosisteme sahibiz. Saha
operasyonlarindan merkezi yapilara uzanan bu cesitlilik,
tek bakis acili ¢cdzUmlerin sinirli kalacagini gosteriyor.

Bu nedenle calisan deneyimi arastirmalarini yalnizca
OlcUim araci olarak degdil, kendimiz icin gelisim pusulasi
olarak ele aliyoruz. Great Place to Work sonuclarini grup,
sirket hatta fonksiyon bazli dederlendiriyor, sonugclari
aksiyon gelistirme calistaylariyla destekliyoruz. Boylece

IC Holding & Grup Sirketleri insan & Kulttr Baskani

her organizasyon kendi sektérlerine 6zel dinamiklere
uygun gelisim yol haritalarini olusturabiliyor ve
sahiplenebiliyor.

Bu yaklasim bizim icin kavramsal degil, operasyonel

bir alan. Calisma modellerinde hayata gecirdigimiz

hibrit diizen, Re/flex yaklasimi ve “10°dan Basla”

izin uygulamasi, is 6zel-yasam dengesi degiskenleri

farkli calisma arkadaslarimizin tercihlerini kolaylikla
ydnetmelerine imkan sagliyor. Bunun yaninda IC Flexy
esnek yan hak modeli ve IC Prive sadakat programi, tercih
alanini genisleterek deneyimi kisisellestiriyor.

IC Mutluluk Harekati uygulamalarimiz, 6zel gin
iletisimlerinden calisan génulltligline uzanan ve hem
bireysel hem de kolektif dizeyde taninan keyifli firsatlarla
calisma arkadaslarimizin anlamli anilar biriktirmelerine
imkan sagliyor. lyilik hali odaginda yUrtttigimaz IC lyi
Yasam Harekati ise calisma arkadaslarimizin fiziksel,
zihinsel ve sosyal refahina odaklaniyor. Calisan Destek
Programimiz, calisma arkadaslarimizin kendi ihtiyaclari
dogrultusunda birebir tercih edebildikleri diyetisyenden
kisisel koca, psikologdan veteriner hekime bircok
danismanlik hizmetini saglayarak kurum ici baglari
glclendiriyor. Gelisim ve yetenek ydnetimi tarafinda

ise IC Akademi, IC Operasyon Akademi ve IC Ajanda
platformlari 6grenme, performans ve kariyer planlamasini
veri temelli bicimde yoénlendiriyor. IC Kariyer i¢c mobiliteyi
destekleyerek firsat goérintrlGgini artiriyor.

LIDERLIGIN EVRILEN ROLU

Cesitlilik ve kapsayicilik alaninda yUrattigimuaz DENK
Toplumsal Cinsiyet Esitligi Projesi kapsayici kaltlra
glg¢lendirirken; IC Kusadi Programi geng yeteneklerin kuruma
entegrasyonunu yapilandiriimis bir gelisim deneyimiyle
destekliyor. Ortak hedefimiz, herkese her seyi sunmak
degdil, dogru kisiye dogru zamanda dogru deneyimi sunmak.

Mikrokisisellestirme ¢cagdinda liderligin tanimi da
dénlsUyor. Buglnln lideri, en ¢cok bilen degdil, en iyi bag
kuran; farkli calisan profillerine farkli yaklasim stilleriyle
kendilerini degerli hissettirecek ortami yaratandir.
Baglami anlayan ve yaklasimini gerektiginde uyarlayabilen
liderler kaltlrQ yasatabiliyor. CUnkU kurum kaltGrG en cok
glunluk temas noktalarinda hayat buluyor.
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Mikro kisisellestirme
caginda is hukuku

“Is hukukunun gelecegdi, bireysel ve kolektif boyutlarin dengelenmesine
dayaniyor. Veri gizliligi, esitlik ve kurumsal kultir acisindan dikkatli
bir yaklasim gerekiyor. Bireysellesme, calisani 6zgln bir birey olarak
dne cikariyor ancak kolektif glivencelerin korunmasinin strdurulebilir
bir is hukuku icin vazgecilmez oldugunu unutmamamiz gerekiyor.

Toplum varsa hukuk vardir fakat denge olmadan ne toplum ne de

hukuk ayakta kalir!”

is hukuku tarihsel olarak kolektivist bir karakter tasid,
liberal bireycilige bir tepki olarak dogdu. Ancak bugln
sahne degisiyor ve bireysellesme olgusu giderek glc
kazaniyor. Bu yalnizca is hukukunun meselesi degil,

ayni zamanda derin bir sosyolojik dénlsim. insanlar
“bireysellesiyor”; toplumsal yapilar ¢ézullyor, yeniden
bicimleniyor. Evlilik oranlarinin dismesi, bosanmalardaki
artis bunun somut gostergeleri.

is hukukuna dénersek, calisanlar artik kendilerini bir
grubun parcasi olarak gérmek istemiyor. Bireysellesme,
calisani yalnizca kolektifin bir unsuru degil, kendi
6zglnltguyle taninan bir birey olarak ele aliyor. Bu
sUrec, ¢calisani bagimsiz ve tekil bir varlik olarak yeniden
tanimliyor.

Kisacasl, is hukuku artik sadece “kolektifin icadl” degil;
bireyin sahneye ¢iktigl, 6zglinliguni ve 6zerkligini talep
ettigi yeni bir ddbnemin esiginde...

S6zlesme alaninda bireysellesme

Bireysellesmenin is hukukuna en glcli yansimalarindan
biri, sézlesmesel alanda gorulUyor. 1950’li yillarda
Almanya’da is sdézlesmesinin énemini yitirdigi, yalnizca
bir “sart islem” haline geldigi ileri sGrGlmUustl. Bu
gorlse gobre isci, memur gibi herhangi bir pazarlik glcU
olmayan ve toplu s6zlesme hikUmlerine bagli pasif bir
taraf konumuna indirgenmisti. Ancak zaman icinde bu
teori ¢coktl. Bireysellesmenin gelismesi, is sdzlesmesini
yeniden glg¢lendirdi. Calisan artik yalnizca kolektif
dlzenlemelerin gélgesinde kalan bir unsur degil, kendi
haklarini talep eden ve bireysel tercihleriyle 6ne ¢ikan
bir 6zne olarak goérilmeye basladi. Supiot ve Lyon-Caen
gibi 6nemli hukukgularin incelemelerinde de vurgulandigi
Uzere, is sOzlesmesi adeta kullerinden yeniden dogdu.
Patrice Adam’in “L’individualisation du droit du travail”
calismasi, bu donlisimui teorik olarak temellendirir. Ona
gore calisan, yeniden “salarié-individu” olarak tanindi;

is sOzlesmesi ise bireysellesmenin etkisiyle yalnizca
kolektifin bir parcasi degdil, bireyin 6zglnligina ve
6zerkligini yansitan bir hukuki arac haline geldi.

Calisma suresi ve esneklik

Bireysellesmenin is hukukuna etkilerinin basinda calisma
sUresi ve esneklik geliyor. Esnek calisma modelleri,
bireysellesmenin en somut yansimalari olarak karsimiza
cikiyor. Geleneksel Fordist model, herkesi tek tip

sekilde calistiran kati bir sistemdi; Gretim sUrecleri
standartlastiriimis, calisanlar kolektifin bir parcasi olarak
gorulmustd.

GUnUmUzde ise bu anlayis yerini, bireysel ve 6zglr
calisma sistemlerine birakiyor. Calisanlar artik kendi
yasam ritimlerine, kisisel ihtiyaclarina ve kariyer
hedeflerine uygun calisma bicimlerini talep ediyor. Esnek
calisma saatleri, uzaktan calisma, kismi streli istihdam ve
proje bazli is iliskileri bu dénUsimin somut érnekleri.

Bu gelisme, ¢alisani yalnizca Uretim sUrecine uyum
saglayan bir unsur olmaktan cikarip, calisma kosullarini
sekillendiren aktif bir 6zne haline getiriyor. Bireysellesme
sayesinde Kisi, calisma sUresini ve ydntemini kendi
hayatiyla uyumlu hale getirebiliyor; is hukuku da bu yeni
taleplere cevap vermek Uzere dénlstyor.

Esitlik ve Ucretlendirme

Bireysellesme ile calisanlarin esit muamele hakki arasinda
dogrudan bir iliski var. Ucretlerin kisisellestirilmesi
(individualisation des salaires) uygulamalari, esit
davranma ilkesi karsisinda ciddi tartismalari beraberinde
getirdi. Fransa’da Sosyal Daire’nin Ponsolle karari,
isverenlerin Ucretleri keyfi bicimde kisisellestirme yetkisini
sinirladi, tercihlerin objektif gerekgelerle aciklanmasini
zorunlu kildil. Béylece Ucretlerin bireysellestirilmesi
reddedilmedi ancak seffaflik ve esitlik ilkeleriyle

uyumlu hale getirildi. Bu yaklasim, Bati Avrupa’da da
glcleniyor. Nitekim Almanya’da 2017’de yUrarlige giren
Entgelttransparenzgesetz, kadin ve erkekler arasinda
Ucret esitligini tesvik ediyor. AB diizeyinde ise 2023’te
kabul edilen Ucret Seffafligi Yonergesi (EU) 2023/970)
isverenleri Ucret politikalarini calisanlarla paylasmaya
mecbur kilarak “Ucret gizliligi” anlayisini tartismaya aciyor.

*PERYON 25. Dédnem Yénetim Kurulu Hukuk Temsilcisi - Marmara Universitesi Huk. Fak. Is ve Sosyal Guvenlik Hukuku Ogretim Uyesi
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Ozetle, bireysellesme tcretlendirmeyi kisisellestirirken,
esitlik ilkesi bu streci dengeliyor; isverenlerin keyfi
uygulamalarini sinirlayarak seffaflik ve objektiflik talep
ediyor.

Mesleki egitim

Mesleki egitim, bireysellesmenin en somut
yansimalarindan biri. Geleneksel is hukuku anlayisinda
egitim, cogunlukla isverenin belirledigi standart
programlarla sinirli kalirken; ginimuzde calisanlarin
kisisel kariyer yollarina uygun egitim programlari
gelistiriliyor. insan kaynaklari departmanlari, calisanlarin
bireysel yeteneklerini, kariyer hedeflerini ve kisisel gelisim
planlarini dikkate alarak egitim sUreclerini cesitlendirmeye
calisiyor.

Bu yaklasim, calisani yalnizca Uretim sUrecinin bir parcasi
olarak degil, kendi potansiyelini gerceklestiren bir

birey olarak gdérmenin sonucu. Bireysellesme, egitimde
standartlastirmayi kiriyor, kisiye kendi 6grenme hizina, ilgi
alanina ve kariyer vizyonuna uygun yollar aciyor.

Kisisellestirilmis egitim planlari: Calisanlarin bireysel
becerilerine gdre uyarlanmis programlar hazirlaniyor.

Esnek 6grenme modelleri: Uzaktan egditim, moduler
kurslar ve dijital platformlar sayesinde calisan kendi
zamanini ve yontemini secebiliyor.

Kariyer 6zerkligi: Egitim, calisanin yalnizca mevcut isine
dedil, uzun vadeli kariyer hedeflerine de hizmet ediyor.

Sorumluluk paylasimi: isveren egitim altyapisini
saglarken, calisan kendi gelisim sUrecinde aktif rol
Ustleniyor.

Bu gelismeler, is hukukunda bireysellesmenin egitim
alaninda da koklU bir dénlsim yarattigini gbsteriyor.
Artik mesleki egitim, kolektif bir zorunluluk degil; iscinin
bireysel kimligini ve 6zglnligunl glclendiren bir arac
olarak islev goruyor.

Veri gizliligi

Veri gizliligi, bireysellesmenin en kritik boyutlarindan bir
digeri. Calisan artik yalnizca kolektifin bir parcasi degil,
kendi kimligi ve kisisel verileriyle taninan bir birey olarak
one cikiyor. Bu nedenle, bireysellesme slreci ¢alisanin
mahremiyetini ve dijital izlerini korumayi zorunlu hale
getiriyor; kisisel verilerin glvenligi, 6zglinligun ve
bireysel 6zerkligin ayrilmaz bir parcasi haline geliyor.

is glvenligi ve bireysellesme

is glivenligi, geleneksel olarak isverenin kurumsal
yUkUmlUlUkleri cercevesinde ele alintyordu. Ancak
bireysellesme slreciyle birlikte is glvenligi yalnizca
isverenin sorumlulugu degil, ayni zamanda calisanin kendi
davranislari ve tercihleriyle sekillenen bir alan haline
geliyor.
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Bireysellesme, calisani pasif bir sekilde korunmaya
muhtac¢ bir taraf olmaktan cikarip, kendi glvenligini
saglamak icin aktif rol Ustlenen bir 6zne haline getiriyor.
Bu dénlsUm su boyutlarda kendini gdsteriyor:

Kisisel sorumluluk: Calisan, is glivenligi kurallarina
uymakla kalmiyor; kendi risklerini fark etmek, énlem
almak ve is ortaminda glvenlik klltlrine katki
saglamakla yukimld hale geliyor.

Egitim ve farkindalik: is glvenligi egitimleri artik
standart prosedUrlerden ibaret degdil; calisanin bireysel
ihtiyaclarina, yaptigi ise ve risk profiline gére uyarlaniyor.

Teknoloji ve kisisellestirme: Dijital uygulamalar, giyilebilir
cihazlar ve sensorler sayesinde calisanlar, kendi saglik

ve glvenlik verilerini takip edebiliyor. Bu da bireysel
farkindaligi artiriyor.

Kurumsal yikiimliiliikle birlesme: isveren, gtvenlik
altyapisini saglamakla yukimli ancak bireysellesme, bu
altyapinin etkinligini calisanin aktif katilimina bagl hale
getiriyor.

Bu cercevede is glUvenligi, bireysel sorumluluk ile
kurumsal yukUmlUltklerin birlestigi bir alan olarak yeniden
tanimlaniyor. Calisan yalnizca korunmasi gereken bir taraf
degil, ayni zamanda glvenli calisma kultGrdnin ortak
Ureticisi olarak gérulayor.

Kolektif ile bireysel arasindaki gerilim!

Bireysellesme, sendikal haklar ve toplu s6zlesme
sisteminde yeni tartismalar dogurdu. Kolektif
glUvencelerin zayiflamasi riski belirginlesti ve sendikali
calisan sayisinda ciddi dUsUsler yasandi. Bati'da da
kolektif is hukuku zayiflarken uzaktan calisma, kismi sureli
istihdam ve atipik is iliskilerinin yayginlasmasi ¢alisanlarin
birbirleriyle ve sendikalarla olan baglarini zayiflatti.
Avrupa Birligi dlzeyinde ise bu slreci dengelemeye
yonelik 6nemli adimlar atildi. Avrupa Parlamentosu ve
Konseyi, 19 Ekim 2022’de “Adequate Minimum Wages

in the European Union” Direktifi (EU) 2022/2047i kabul
etti. Uye devletler, 2024 sonuna kadar ulusal hukuklarina
aktarmakla yukimlG kilindi. Direktif, toplu pazarhk
kapsami ylUzde 80’in altinda kalan Ulkelerin, kapsama
oranini artirmak icin somut énlemler ve zaman cizelgesi
iceren bir eylem plani hazirlamasini &ngoérdd.

Bu gelismeler, AB Uyesi Ulkelerde toplu is sézlesmesi
kapsaminin genisletiimesi ve toplu pazarlk ézerliginin
glclendirilmesinin dnimuizdeki dénemde yodun bi¢cimde
glndeme gelecegini gbésteriyor. TUrkiye acisindan ise
tablo daha carpici. Sendikalasma orani ylUzde 14-15’ler
civarinda, toplu is sd6zlesmesinden yararlanan isci orani
ise yUzde 10’un altinda. AB’nin ylUzde 80 kapsama hedefi
karsisinda bu oran kabul edilebilir degil. Dolayisiyla,

AB Uyeligine aday bir Ulke olarak Turkiye’nin ciddi

uyum sorunlariyla karsilasacagi acik. Bu noktada, toplu
is s6zlesmesi sisteminde kapsamli bir reform ihtiyaci
glndeme geliyor.
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“Yan haklar artik mikro

seviyedeki deneyimin parg¢asi”

Calisanlarin yan haklar ile ilgili beklentisinin degistigi
sdyleyen MoneyPay Chief Sales Leader’i Ovgii
Bayram, “Bu yaklasim dogrultusunda gelistirdigimiz
¢o6ziimlerle kurumlarin mikro seviyedeki Kisisellestirm

stratejilerini hayata gecirmelerine destek oluyoruz.
Amacimiz yalnizca bir tedarik¢i olmak degil;
kurumlarin degisen calisan beklentilerini yénetmesini

kolaylastiran stratejik bir is ortagi olmak” diyor.

Uzun sUredir kusaklarin degistiginden sdéz ediyoruz. An-
cak bugln yasanan donlsUm yalnizca kusaklarla sinirli
degil. is dunyasinda Uc¢ farkli kusak ayni anda calisiyor,
karar sUreclerine aktif katiliyor ve kurum kultGrana birlik-
te sekillendiriyor. Bu durum, insan kaynaklarinin standart
yaklasimlardan uzaklasarak calisani birey olarak ele alan
mikro seviyede Kkisisellestiriimis ¢ozUmlere ydnelmesini
zorunlu kiliyor.

MoneyPay’in FutureBright is birligiyle gerceklestirdigi
arastirmada, yan haklarin artik klasik bir “ek fayda” ol-
maktan c¢ikarak, calisan deneyiminin merkezine yerlestigi-
ni ortaya koyuyor. Calisanlar sunulan haklari yalnizca ice-
rik acisindan degdil, kendilerine hissettirdikleri Gzerinden
de degerlendiriyor. Arastirmaya gére calisanlarin ylzde
57'i gelecekte yan haklarin kendilerini 6zel hissettirmesi-
ni bekliyor. Bu bulgu, yan haklarin finansal oldugu kadar
glclt bir duygusal karsilik tasidigini ve mikro seviyede
bir deneyim tasariminin kurumlar icin kritik hale geldigini
gosteriyor.

Ayni hak, farkh deger

insan kaynaklarinin 8nemli bir odak noktasi, artik calisan-
lara standart paketler sunmaktan ¢cok onlar icin mikro se-
viyede deneyimler tasarlamak. GUnUimuUzde esneklik yal-
nizca secenek sunmak dedil, calisanin hayat ritmine uyum
saglayan ¢dézUmler gelistirmek anlamina geliyor. Ayni yan
hak, farkli calisanlar icin degisik anlamlar ifade edebiliyor.
Ornedin yemek karti bir calisan icin pratiklik saglarken,
baska biri icin sosyallesme veya saglikli yasamla iliskilen-
dirilebiliyor.

Yan haklarin anlami artik yalnizca kusaklara gére dedil;
bireylerin yasam tarzina, kariyer evresine ve oncelikle-
rine gbére de farklilasiyor. X kusadi glven ve istikrari, Y
kusagi gelisim ve 6zgUrligu, Z kusagdi ise deneyim ve sos-
yal etkilesimi 6nceliklendiriyor. Ancak ayni kusak icinde
bile beklentilerin cesitlenmesi, kurumlarin veri ve icgdrl

OVGU BAYRAM
MoneyPay Chief Sales Leader

odakli segmentasyon yaklasimlarini glclendirmesini zo-
runlu kiliyor.

MoneyPay ile icgorii odakl esneklik

MoneyPay Chief Sales Leader’t Ovgi Bayram bu dénUsi-
mU su sozlerle dederlendiriyor: “MoneyPay olarak odadi-
miz, ilk glinden bu yana esneklik ve kisisellestirme oldu.
Migros’un 71 yillik perakende deneyimi ve genis ekosis-
tem glcl sayesinde calisanlarin gercek ihtiyaclarini an-
layabiliyor, farkl beklentileri tek bir yap! icinde bulustu-
rabiliyoruz. Amacimiz yalnizca bir tedarikci olmak dedil;
kurumlarin degisen calisan beklentilerini yénetmesini ko-
laylastiran stratejik bir is ortadi olmak.

Bu yaklasim dogrultusunda gelistirdigimiz ¢dézUmler, ku-
rumlarin mikro seviyedeki kisisellestirme stratejilerini ha-
yata gecirmelerine destek oluyor. Money Pro ile Migros ve
Macrocenter magazalari ve Migros uygulamasinda gecerli
bir yan hak GrinG sunuyoruz. Money ProFlex ise esnek ya-
pisiyla giyim, elektronik ve tekstil gibi farkli kategorilerde
50’den fazla seckin marka agiyla calisanlarin farkli yasam
tarzlarina uyum sagliyor. Money Yemek c¢6zUmUmauzle
klasik yemek kartlarinin 6tesine gecerek calisanlarin bi-
reysel ihtiyaclarina ve yasam bicimlerine uyumlanan yeni
nesil bir model sunuyoruz. Gida harcamalari ayni yardim
kapsaminda degerlendirilebiliyor, isverenler SGK avan-
tajlarint korurken calisanlarina daha esnek ve modern bir
deneyim sunabiliyor. Money Business ile is ortaklarimiz;
yemek, yol, giyim, yakit ve fatura gibi farkli yan hak &éde-
melerini tek bir tedarik¢i Uzerinden, calisan tercihlerine
gore kisisellestirerek ydonetebiliyor.”

Mikro kisisellestirme caginda veri ve teknoloji destekli yan
hak ¢cdézUmleri stGrdUrllebilir calisan deneyiminin temeli-
ni olustururken, insan kaynaklarinin gelecedi de standart
paketlerden cok kisisel deneyimler tasarlayabilen yapi-
larla sekillenecek. MoneyPay de bu donldsimin glc¢ll bir
parcasi olmaya devam ediyor.
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Pluxee’den isverenlere yeni ¢cd6zim:
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pluxee

Tum marketler artik tek kartta

Pluxee, Ramazan Bayrami ve Kurban
Bayrami gibi 6zel dénemlerde
isverenlerin gida yardimi ihtiyacini
tek kart ile cézUyor. 33 bin yerel ve
zincir markette kullanilabilen Pluxee

Market Kart, isverenlere operasyonel
kolaylik ve vergi avantaji saglarken,
calisanlara da bayram alisverislerini
en sevdikleri marketlerden ézgulrce
karsilama imkani taniyor.

Bayramlar, kurumlarin calisanlarina sundugu katkilarin en
cok gérinlr oldugu zamanlardan biri. Bu dénemde gele-
neksel gida kolileri yerine calisanlara kendi ihtiyaclarina
gdre secim yapma 6zgurligld sunan ¢dzUmler, sirketlere
hem operasyonel kolaylik hem de vergi tasarrufu sagliyor.
Ozel glinlerde artan gida destedi ihtiyacina tek kartla ¢&-
zUm getiren Pluxee, isverenlerin yardim sUreclerini sade-
lestirirken calisan deneyimini de giclendiriyor. isverenler
gida yardimlarini tek bir kart Gzerinden kolayca ydénete-
bilirken, ¢alisanlar da ihtiyaclarini kendi tercihlerine gbére
karsilayabiliyor.

En sevilen marketler tek kartta

Pluxee, yeni GrinU Market Kart ile bayramda calisanla-
rin temel ihtiyaclarini rahatca karsilayabilmesi icin glcli
market agdini tek kartta sunuyor. CarrefourSA, A101 ve Sok
gibi ¢calisanlarin en cok tercih ettigi zincir marketlerin yani
sira Mopas, Onur, Ozkuruslar ve Cagri gibi yerel market-
leri de kapsayan Pluxee Market Kart, 81 ilde 33 binden
fazla noktada gecerli. Kart altyapisi sayesinde calisanlar
ister online alisveriste ister fiziksel markette, kartla ya da
kod sdyleyerek ihtiyaclarina gére d6zglrce alisveris yapa-
biliyor.

Gida yardimlarinda daha az maliyet,

CELERGYAE R CIEVAIL

Pluxee Market Kart, yeni yil, Ramazan Bayrami ve Kurban
Bayrami gibi 6zel doénemlerde de kullanilabilen yapisiyla

kurumlara yil boyunca esnek bir destek ¢6zUmU sunuyor.
YUzde 45’e varan vergi avantaji sayesinde isverenler, 1 ca-
lisanina 5 bin TL tutarinda gida yardimi sagladiginda, 50
kisilik bir sirkette nakite gdre yaklasik 150 bin TL'ye kadar
vergi tasarrufu ile maliyet avantaji elde edebiliyor. Kuru-
ma Ozel hazirlanan fiziksel kart yapisi sayesinde yardimlar
tek seferde, pratik ve glvenli bicimde calisanlara ulastiri-
labiliyor.

Calisan baghhigini giliclendirmek i¢in

ozel bir donem

Pluxee Turkiye Pazarlama Genel MUdur Yardimcisi Sinem
Hekimoglu, 6zel dénemlerin calisan deneyimi acisindan
tasidigi 6neme su sdzlerle dikkat cekti: “Calisan deneyimi-
ni glclendirmek ve baglligr artirmak icin ¢calisanlarin bek-
lentilerini dogru okumak blyUk énem tasiyor. lpsos ile 10
Ulkede gerceklestirdigimiz klresel arastirma, TUrkiye’'de
yan haklarin calisanlar icin maastan sonra en énemli ikin-
ci unsur haline geldigini gbdsteriyor. Bayram gibi hepimiz
icin anlami ylUksek dénemlerde hatirlanmak ise calisanlar
icin cok daha degerli. Bu yaklasimin isveren tarafindaki
karsiligina baktigimizda, sirketlerin bayram ddéneminde
calisanlarina sundugu destegin normal dénemlere kiyasla
yaklasik 2,5 kat arttigini gbérlyoruz. Pluxee Market Kart
ile isverenlere gida yardimlarini tek kart Gzerinden hizli,
zahmetsiz ve maliyet avantajli sekilde ydnetebilecekleri
bir c6zUm sunarken, ¢calisanlara da ihtiyaclarini en sevdik-
leri zincir ve yerel marketlerden 6zgUrce karsilama imkani
sagliyoruz.”
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“Uzun vyillar boyunca insan kaynaklari
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Esitlikten adalete:
Mikro kisisellestirme ve
kadini glclendirme

politikalarinda esitlik, ‘ayni

olani herkese sunmak’ Uzerinden tanimlandi. Mesele, herkese ayni
seyi vermek degil; herkese ayni noktaya ulasma imkanini saglamak.
‘Kadinlar ne istiyor?’ sorusunun yerine, ‘Hangi kadin, hangi asamada,
neye ihtiya¢c duyuyor’ sorusunu sorabilmek.”

insan kaynaklari politikalarinda esitlik, “ayni olani
herkese sunmak” Uzerinden tanimlandi. Ayni yan haklar,
ayni artis oranlari, ayni kariyer yollari, ayni liderlik
programlari... Ustelik de “aman bir farklilik olmasin”
pesinde ¢ok kosturduk. “Aman tekneyi sarsmayalim.”
Bir mUdUre otomobil veriliyorsa, digerine de -isi icin
gerekse de gerekmese de- verilecek. Ucretlerde esitlik
aranacak, Ustelik yasal dlizenlemeler de “Esit ise, esit
Ucret” diyor.

Niyet iyiydi ama sonug¢ her zaman adil olmadi. En
bUyUk adaletsizlikler, bu tir esitsizliklerden dogdu.

CunkU siradan bir esitlik yaklasimi, farkli performans
seviyelerini ve farkli yetenekleri oldugu gibi, farkli
ihtiyaclari gérmezden geldiginde cogu zaman
gdériinmez esitsizlikler Uretir. Ornegdin, Ucret artislarinda
herkese ayni oranda zam yapmak, performans ve
potansiyel farklarini yok saymanin yani sira sektérde
geride kalmis UGcretleri de oldugu yerde sabitleyebilir.
Hatta ayni isi yapan ve ayni dlizeyde performans
gbdsteren kadin ve erkeklerin Ucretleri arasinda fark
varsa ayni oranda yapilan artis, farkin blylUmesine

de sebep olur. Baslangi¢c noktalari esit degilse sonuc¢
da esit olmaz. Terfi streclerinde “son iki yil kesintisiz
calismis olmak” gibi standart kriterler koymak, dogum
izni veya bakim sorumlulugu nedeniyle kariyerine ara
vermis kadinlari otomatik olarak dezavantajli konuma
itebilir. Kural herkese esit uygulanir ama etkisi esit
degildir.

Veri isleme ve teknoloji destedi sayesinde mikro
kisisellestirme pazarlamanin oldugu gibi insan
kaynaklarinin da ana gindemlerinden biri. Bu yeni
¢ag, kadin gig¢lendirme meselesine de daha cesur
ve gercekci bir yerden bakma firsati sunuyor. “Esit
davraniyoruz” demek yeterli degil, esit sonuc Uretip
Uretmedigimizi gdstermek gerekiyor. Niyet ile etki
arasindaki farki en net veriler ortaya koyuyor.

iyi niyetli uygulamalar, yanlis sonuclar

GUNUmuUzde bilmeden ya da bilin¢li olmayan sekilde
yapilmis, hatta iyi niyetle ve bilerek yapilmis ama
sonuclari délctlince “kas yapayim derken gdz cikartmis”
uygulamalari da veri Uzerinden fark etmek mimkdn.
Fark edince de herkese ayni ¢6zUmU uygulamak yerine,
o duruma 6zel tasarlanmis uygulamalar gelistirmek,
dezavantajli gruplara kisisel ve hedefli destekler vermek
gerekiyor. CUnkU kurumsal sorumluluk énce iceride baslar.

Ucret artislarinda, terfi oranlarinda, performans
notlarinda, egitim erisiminde, esnek calisma
imkanlarinda cinsiyet kirilimina ¢cok cesitli detaylarda
dikkatlice baktigimizda; bilingsiz édnyarginin,
aliskanliklarin ve “hep bdyle gelmis” refleksinin yarattigi
tablo gérandr hale geliyor.

Ornegdin bir sirkette kadin-erkek calisan orani yari
yariya goériunebilir. Yéneticiler arasinda da benzer

bir denge var olabilir. Oysa mikro verilerle detayl
analiz yapildiginda, her kirilimda ve her bdlgede
farkli oranlarin ortaya c¢ciktigi gérulur. Turkiye’nin
bazi bbélgelerinde, kadin oraninin 6zellikle yoneticilik
dlUzeyinde ciddi bicimde azaldigi gorullp, sosyolojik
faktorler gerekge gosterilerek bu durum “normal”
kabul edilebilir. Bu gercek 6rnekte, kadinlarin yonetici
olamamasinin sebebi sanildigi gibi bélge kulturd,
aile baskisi ya da kadinlarin tercihi degildi. Kadinlar
yalnizca gliindlz vardiyasinda calisiyordu. Cogu, ev
ve bakim sorumluluklarini da yénetebilmek i¢in bu
tercihi yapiyordu. Erkek is arkadaslari ise ézveriyle
ve kadinlarin tercihine anlayis gdstererek aksam
vardiyalarinda calisiyor; gin sonu islemleri, kritik
kapanis slrecleri ve karar anlarina daha fazla dahil
oluyordu.

Ust pozisyonlara geciste aranan deneyim kriterleri de
bu sUrecleri kapsadigi icin, kadinlar sistematik bicimde
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dezavantajli hale geliyordu. Kimse bilin¢li bir ayrimcilik
yapmiyordu. Sistem “esit” gérintyordu. Hatta
kadinlara calisma saatlerini sectirerek pozitif ayirimcilik
yapiliyordu ama sonuc esit degdildi. Vardiya tercihlerinin
kariyer Gzerindeki olumlu ve olumsuz etkileri, seffaf
bicimde anlatildiginda ve secenekler bilin¢li tercih
haline getirildiginde, kariyer hedefi olan kadin calisanlar
aksam vardiyalarini da deneyimlemeyi secti. Zaman
icinde kadin ydénetici orani anlamli bicimde artti. Veri
olmadan bu durum “dogal akis” gibi gérlnebilirdi.
Veriyle bakildiginda ise iyi niyetli ama yanlis sonuc¢
Ureten bir dlizenek vardi.

Kadinlar da “tek tip” bir ¢alisan grubu degildir

Esitlik sdylemi cogu zaman iyi niyetle baslar; fakat
gercek esitlik, ancak sonuclara bakildiginda, mikro
veriler incelendigine anlasilir.

e Dogum iznine ayrilan kadinlarin kaci ise dénltyor?

* isten kendi istegi ile ayrilan kadinlar hangi bélge,
departman veya vardiyada yogunlasiyor?

* Son bir yilda terfi edenlerin cinsiyet kirilimi nedir?

Bu gibi sorulari istihdamin her alaninda, cinsiyet,
yas, engellilik durumu, medeni hal vb. dezavantaj
yaratabilecek her basligi sorarak, sorunlu gérinen
alanlar mudahale etmek gerekiyor.

Kadin calisanlari tek bir kategori altinda, homojenmis
gibi ele alan kurumlar da 6nemli bir hataya dusUyor.
Kadinlarin is yasamindaki deneyimi; farkli yasam
kosullarina, yasa, egitim seviyelerine, medeni
durumuna, ebeveynlik haline, bakim sorumluluklarina
ve hatta yasadiklari sehre gore ciddi bicimde
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farklilasiyor. Genc¢ bir bekar kadin calisan ile klclk
cocugu olan bir anne; Anadolu’da bir kasabada calisan
bir kadin, bUyUksehir merkezinde gbrev yapan bir
yénetici, engelli bir kadin ¢alisan, “kadin ¢alisanlar”
baslig altinda gdrinse de ayni deneyimi yasamazlar.
Cinsiyet, yas, sosyo-ekonomik durum, boélge, egitim
seviyesi, engellilik durumu, etnik kdken, bakim yuku
gibi degiskenlerle kesistiginde coklu ve gérinmez
esitsizlikler Gretir. Mikro kisisellestirme tam da burada
devreye girmeli.

Kadini gliclendirme politikalari tek tip olamaz!

Kadin glclendirme, slogan yaratmak, etkinlik
duzenlemekten 6te mikro sistemler tasarimi ve
uygulama isidir. Mesela, cocuk sahibi olmayan kadinlar
daha fazla seyahat edebilecek varsayimiyla asiri

is yUkline maruz kalabilirken, cocuk sahibi olanlar
“Oncelidi aile” dnyargisiyla kritik projelerden uzak
tutulabilir. Yukaridaki érnekte oldugu gibi dezavantajh
boélgelerdeki kadin calisanlar, yetkinlikleri esit olsa da
gdrinmez cam tavanlarla karsilasabilir. Bu kesisen
ayrimciliklar, tek basina cinsiyet verisine bakildiginda
fark edilmeyebilir. Ancak mikro kirilimlarla analiz
edildiginde tablo netlesir. Dolayisiyla kadin gli¢clendirme
politikalari da tek tip olamaz!

Kadin ¢alisanlari sadece “kadin liderlik programi” ya da
“8 Mart etkinligi” ile ele almak yerine; ihtiyac, beklenti
ve kirilganhklari dogru okumayi becerirsek, sistematik
yaklasimlar benimseyip slrecler kurarsak farkli
sonuclar alabiliriz. Amac¢ herkese ayni seyi vermek
degil; yetenekli herkese ayni noktaya ulasma imkanini
saglamak olmali. “Kadinlar ne istiyor?” sorusunun
yerine “Hangi kadin, hangi asamada, neye ihtiyac
duyuyor?” sorusunu soralim.
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BU HIZLA GIDILIRSE KADINLAR

ANCAK 123

YIL SONRA

ERKEKLERLE ESIT OLABILECEK!

Kadinlarin egitim ve kamusal hayattaki temsili
son yillarda artmis olsa da kiiresel dl¢cekte
cinsiyet esitligi hala uzak bir hedef. Diinya
Ekonomik Forumu’na gére, mevcut ilerleme
hizinin korunmasi halinde tam esitlige ulasmak
icin 123 yil gerekiyor. Birlesmis Milletler verileri
ise kadinlarin kiiresel toplam gelirin yalnizca
licte birine sahip oldugunu ortaya koyuyor.
McKinsey’in son arastirmasi ise kadinlarin kariyer
yolunda karsilastigi en bliyik engelin cam tavan
degil, ilk yoneticilige terfi asamasindaki “kirik
basamak” oldugunu gosteriyor. Tilirkiye’de

de benzer bir tablo var; kadinlarin is glicline
katilim orani ylizde 36 gibi dlislik bir seviyede.
Uzmanlara gore, esitligin hizlanmasi icin bakim
hizmetlerinden ¢alisma modellerine kadar
bircok alanda yapisal dénilisiim gerekiyor.

8 Mart, 1857°'de New Yorklu dokuma isc¢isi kadinlarin “Ek-
mek ve GUI” sloganiyla baslattigr micadeleden dogarak
bugln klresel bir esitlik ve adalet arayisinin sembollne
doénUstld. 2026’ya geldigimizde, kadin haklarr artik sadece
bir “kadin meselesi” dedil, strdurulebilir kalkinmanin ve
kurumsal basarinin temel tasi olarak kabul ediliyor. Ancak
UN Women ve McKinsey gibi kuruluslarin son raporlari,
kat edilen mesafeye ragmen yapisal engellerin hala asila-
madigini gdsteriyor.

Uzun vyillardir dinya capinda yurattlen calismalar saye-
sinde kadinlarin egitim, siyaset ve is hayatindaki temsili
son yillarda belirgin sekilde artmis olsa da klresel dlcekte
cinsiyet esitligi hala ulasilmasi zor bir hedef olarak goru-
IGyor. Uluslararasi kuruluslarin yayimladigi son arastirma-
lar, Geret esitsizligi, is gUcune katilim ve liderlik pozisyon-
larinda temsil gibi alanlarda farkin sGrddgunu gosteriyor.
Yuzyillardir sGregelen toplumsal cinsiyet algilarinin yani
sira ekonomik belirsizlikler, is glclU piyasasindaki doénl-
sim ve teknolojik degisim de kadinlarin is hayatindaki ko-
numunu dogrudan etkiliyor.

DUnya Ekonomik Forumu’nun yayimladigi “Global Gen-
der Gap Report” da bu tabloyu net bicimde ortaya koyu-

yor. Rapora godre diinya genelinde cinsiyet esitsizliginin
yaklasik yUzde 68,8’i kapatiimis durumda. Ancak mevcut
ilerleme hizinin korunmasi halinde klresel 6lcekte tam
esitlige ulasiimasi i¢cin 123 yil gerekiyor.

Arastirma, esitligi doért ana baslik altinda inceliyor: Eko-
nomik katillm, egitim, saglik ve siyasal temsil. Egitim ve
saglik alanlarinda kadinlar ile erkekler arasindaki fark ba-
yUk Olclde kapanmis durumda. Buna karsin ekonomik
firsatlar ve is hayatindaki temsil s6éz konusu oldugunda
esitsizlikler devam ediyor.

Kadinlarin is glclne katilim orani diinya genelinde erkek-
lerin gerisinde kalirken, 6zellikle Ust dUzey ydnetim po-
zisyonlarinda kadinlarin temsili sinirli kaliyor. Arastirmaya
gbre bircok Ulkede kadinlarin kariyer basamaklarinda iler-
lemesi hala cesitli yapisal engellerle karsilasiyor.

Uzmanlar kadinlarin ekonomik hayata daha guclt katili-
minin yalnizca esitlik acisindan degil, ekonomik blyUime
acisindan da kritik oldugunu vurguluyor. Kadinlarin is gu-
cUne katilminin artmasi, Gretim kapasitesinin ylikselmesi
ve ekonomilerin daha sUrdUrtlebilir bir blylime patika-
sina girmesi acisindan énemli bir potansiyel barindiriyor.
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Toplam gelirin sadece
ucte biri kadinlarin

Kadinlarin is hayatindaki konumuna iliskin en ¢carpici gés-
tergelerden biri gelir dagilimi. Birlesmis Milletler’in yayim-
ladigl “Gender Snapshot” raporu, kadinlarin klresel eko-
nomideki payinin hala sinirli oldugunu gdsteriyor. Rapora
gobre kadinlar dinya genelinde erkeklere kiyasla daha du-
sUk gelir elde ediyor ve klresel gelirin yalnizca yaklasik
Ucte birine sahip bulunuyor.

Klresel dlcekte Ucret farki bircok Ulkede azalma egilimi
goOsterse de tamamen ortadan kalkmis degdil. Arastirmalar
kadinlarin ortalama olarak erkeklerin kazandigi her 1 do-
larak karsilik, yaklasik 0,80-0,83 dolar kazandigini ortaya
koyuyor.

McKinsey’in “Women in the Workplace 2025” raporu ise
kadinlarin kariyer yolculugundaki en blyUk engelin sanil-
digi gibi ‘cam tavan’ degil, ‘kirik basamak’ yani ilk yéneti-
cilige terfi edememe oldugunu gdsteriyor. Arastirma, ka-
dinlarin kariyer yolculugunda karsilastigi ¢ temel soruna
dikkat cekiyor.

Temsiliyet paradoksu: Ust ydnetimde kadin orani ylUzde
29’a yukselmis olsa da, bu artis tabandaki sorunu maske-
liyor. Giris seviyesindeki her 100 erkege karsilik, sadece
80-81 kadin ilk yénetici pozisyonuna terfi alabiliyor. Bu ilk
kopus, yoneticilik yolunun en basinda daralmasina neden
oluyor.

Motivasyon, firsat esitsizligi: 2025 verilerinde ilk kez
kadinlarin terfi hedefinin (ylzde 80), erkeklerin (ylUzde
86) gerisinde kaldigi gorulUyor. Bu bir ‘isteksizlik’ degdil,
sistemin sundugdu firsat esitsizligine karsi gelistirilen bir
savunma mekanizmasi olarak degerlendiriliyor. Kadinlar,
desteklenmedikleri bir sistemde daha Ustl hedeflemek-
ten vazgeciyor.

Geriye gidis riski: Sirketlerin altida birinin Cesitlilik, Esitlik
ve Kapsayicilik (DEI) programlarini azaltmasi, son on yildaki
kazanimlari tehdit ediyor. Mentorluk ve sponsorluk destegi-
nin azalmasi, kadinlari kariyer yolculugunda yalnizlastiriyor.

Goérinmez yukler kadinlan
daha ¢ok etkiliyor

is hayatindaki kadinlar sadece profesyonel sorumluluklar-
la degil, ayni zamanda “gdrinmez emek” olarak tanim-
lanan duygusal ve ev ici yUklerle de muca-
dele ediyor. Kadinlarin ekonomik hayattaki
konumunu etkileyen en dnemli faktérlerden
biri de UGcretsiz bakim emegdi. Kadinlar din-
ya genelinde erkeklere kiyasla yaklasik U¢
kat daha fazla Ucretsiz bakim isi Gstleniyor.
Cocuk bakimi, yash bakimi ve ev i¢i sorum-
luluklar gibi gorevler, kadinlarin is glclne
katilimini ve kariyer ilerlemesini dogrudan
etkileyen unsurlar arasinda yer aliyor.
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Kadinlarin yasadigi diger gérinmez sorunlar ise son yil-
larda giderek yayginlasan tikenmislik hissi. Arastirmalar
Ust dUzey kadin ydneticilerin ylzde 60’ Inin kronik tiken-
mislik yasarken, erkeklerde bu oranin ylizde 50 oldugu-
nu gobsteriyor. Aradaki bu yuzde 10’luk farkin temelinde,
kadinin Gzerindeki “bakim veren” rolinin devam etmesi
yatiyor. Benzer bir durum ofiste de yasaniyor. Kadin li-
derler, resmi gdrev tanimlarinin disinda kalan mentorluk
vapmak, ekip ici catismalari ¢ozmek ve cesitlilik calisma-
larint yaratmek gibi “kurumsal ev islerine” erkeklerden
cok daha fazla vakit ayiriyor. Bu durum, onlarin perfor-
mans dederlendirmelerinde her zaman karsilik bulmasa
da enerjilerini tUketiyor.

Bu nedenle bircok uluslararasi kurulus, bakim ekonomi-
sinin glclendirilmesinin kadinlarin is hayatindaki varligini
artirabilecek en dnemli politikalardan biri oldugunu vur-
guluyor. Kres hizmetlerinin yayginlastirilmasi, bakim izin-
leri ve esnek calisma modelleri kadinlarin is gtclUne katili-
mini destekleyen 6énemli araclar arasinda gdsteriliyor.

Dijital dénisim kadin istihdamini
nasil etkileyecek?

Calisma hayatindaki donlsim yalnizca ekonomik kosul-
larla sinirli degdil. Dijitallesme, yapay zeka ve otomasyon
teknolojileri is dlnyasinin yapisini hizla degistirirken bu
dénlsimin kadin istihndami Gzerindeki etkileri de giderek
daha fazla tartisiliyor.

Uluslararasi Calisma Orguti’ntn (ILO) arastirmalari-
na gbére kadinlarin yodun olarak calistigi bazi meslekler
teknolojik dénlUsiimden daha fazla etkilenebilir. Ozellikle
idari isler, blro destek hizmetleri ve bazi hizmet sektd-
ri mesleklerinin yapay zeka uygulamalariyla dénldsmesi
bekleniyor. ILO verilerine gére kadinlarin yogun oldugu
mesleklerin yaklasik ylizde 10’u yapay zeka ve otomasyon
teknolojileri nedeniyle 6énemli bir dénlsim riski tasiyor.
Erkeklerin yogun oldugu mesleklerde ise bu oran daha
dUsUk seviyede kaliyor.

.
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Ancak uzmanlar bu déntsimun yalnizca risklerden ibaret
olmadigini vurguluyor. Teknolojik gelismeler ayni zaman-
da yeni meslek alanlarinin ortaya ¢cikmasini sagliyor. Veri
analitigi, yazilim gelistirme, dijital hizmetler ve teknoloji
odakli sektdrler &nimuzdeki yillarda yeni istihdam alanla-
ri yaratabilecek sektérler arasinda gosteriliyor. Bu neden-
le kadinlarin STEM alanlarinda daha fazla yer almasi ve
dijital beceriler kazanmasi gelecegin is glcl piyasasinda
cinsiyet esitligi acisindan kritik &nem tasiyor.

Tirkiye’de kadinlarin
is gliciine katilim orani ylizde 36!

Turkiye’de kadinlarin ekonomik hayata katilimi son yil-
larda artis egilimi gdsterse de erkeklerle arasindaki fark
dikkat cekici boyutunu koruyor. Tlrkiye istatistik Kuru-
mu’nun (TUIK) verilerine gére, kadinlarin is gicine ka-
tillm orani ylUzde 36 seviyesinde bulunuyor. Erkeklerde
ise bu oran ylUzde 70’in Uzerinde. Aradaki yaklasik 35
puanlik fark, toplumsal cinsiyet rolleri ve cocuk/yasli ba-
kim hizmetlerinin yetersizligiyle yakindan iliskili. istih-
dam edilen kadin oraninin ylzde 30’larda kalmasi, her
Uc¢ kadindan sadece birinin ekonomik bagdimsizliga sahip
oldugunu gdsteriyor. Bu durum, ekonomik kriz dénemle-
rinde kadinlarin “ilk gdézden cikarilan” grup oldugu ger-
cegdini gbsteriyor.

Uzmanlara gore kadinlarin is glclne katilimini artirmak
icin egitim olanaklarinin glclendirilmesi, bakim hizmetle-
rinin yayginlastirilmasi ve calisma hayatinda esnek mo-
dellerin gelistirilmesi gerekiyor. Ayrica kadin girisimciligi-
ni destekleyen finansman ve tesvik programlarinin da bu
sUrecte dnemli rol oynadidi belirtiliyor.

Kadinlarin ekonomik hayata daha glc¢lU katilimi yalnizca
bireysel refah acisindan degdil, Turkiye ekonomisinin bu-
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yUme potansiyeli acisindan da énemli bir firsat olarak de-
gerlendiriliyor.

Esitlik icin ¢ok yonli
politikalara ihtiya¢ var

Uluslararasi arastirmalar kadinlarin egitim alaninda énemli
ilerlemeler kaydettigini ortaya koysa da ekonomik firsatlar
ve liderlik pozisyonlari séz konusu oldugunda esitsizlikle-
rin strd0gunl gosteriyor. Kisaca “farkindalik” tek basina
yeterli degil, somut adimlarin daha hizli atilmasi gerekiyor.

Uzmanlara gore cinsiyet esitliginin saglanabilmesi icin
valnizca bireysel cabalar degil, ayni zamanda kamu poli-
tikalari ve kurumsal uygulamalar da kritik rol oynuyor. Ka-
dinlarin is glclne katilimini destekleyen sosyal politika-
lar, egitimde firsat esitligi ve calisma hayatinda kapsayici
uygulamalar esitlige giden yolda énemli adimlar arasinda
yer aliyor. Bu adimlar arasinda ilk siralarda sunlar geliyor:

Bakim hizmetlerinin kamusallasmasi: Kres ve yasli bakim
evlerinin erisilebilirligi, kadinin is glicinde kalmasi icin bir
[Gtuf degdil, hak olarak goértimeli.

Performans kriterlerinin yeniden tanimlanmasi: “Kurum-
sal ev isleri” ve mentorluk gibi faaliyetler, performans de-
Jerlendirme slreclerine dahil edilerek kadinlarin gérin-
mez emegi édullendirilmeli.

Kirik basamagi onarmak: Sirketler, 6zellikle ilk ydnetici
terfilerinde cinsiyet kotasi veya koér dederlendirme slUrec-
leri uygulayarak adaleti saglamali.

Psikolojik gilivenlik ve esneklik: TUkenmisligi 6nlemek
icin esnek calisma modelleri, sadece bir yan hak dedil,
kurumsal bir standart haline getirilmeli.
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Deneyim sermayesiyle gelecegi insa etmek:

KADINLAR VE
SURDURULEBILIR IS GUCU

“Kadin istihdami artik yalnizca esitlik basligi altinda degil,
sirketlerin dayanikliligi ve strdurilebilir blylmesi

acisindan da stratejik bir konu. Kariyer molasi
veren kadinlar sistem disina itilen bir kayip degil; dogru bakis acisiyla
degerlendirildiginde glicli bir ‘deneyim sermayesi’. Asil soru, ne kadar ara
verdigine yani slireye mi odaklaniyoruz yoksa degere mi? Gelecegi insa edecek
olanlar, bu potansiyeli gérebilen kurumlar olacak.”

8 Mart Dlnya Kadinlar GUn(, is dinyasi icin yalnizca
bir farkindalik ginG degil; yerlesik kabulleri yeniden
dlistinmek adina glcll bir durak. Kadin istihdami uzun
yillardir gindemde olmasina ragmen, hala kritik bir
soruyla karsi karsiyayiz: Kadinlarin is gtictne katilimini
gercekten strdUrulebilir kilan sistemleri ne dl¢clde
kurabildik?

Bugln klresel 6lcekte de benzer bir esikteyiz. Bu yil
Davos’ta verilen mesaj aslinda cok acikti: is diinyasi
gecici dalgalanmalarla degil, yapisal bir dontsimle
karsi karsiya. Teknoloji, yapay zeka ve strdurulebilirlik
kadar, sirketlerin insan kaynagdini nasil konumlandirdidi
da bu yeni dénemin belirleyici unsuru olacak. Ve tam
da bu noktada, kadinlarin is glcUndeki yeri yalnizca
esitlik meselesi degil, stratejik bir dayaniklilik konusu
haline geliyor.

YenidenBiz olarak sahada gérdigimuz tablo net.
Kadinlarin kariyer yolculuklari dogrusal degil; donemsel
gecisler, ddonlUstmler ve yeniden konumlanmalar
iceriyor. Bu gerceklik, mevcut is glcl sistemleri
tarafindan yeterince karsilanmadiginda; deneyimli,
yetkin ve Uretmeye hazir blyUk bir potansiyel sistemin
disinda kaliyor. Kadin istihndamini gl¢clendirmekten séz
ediyorsak, yalnizca ise alim anina degil; iste kalma,
kariyer molasi verme ve yeniden dénuls sUreclerine
birlikte bakmamiz gerekiyor.

istihdamda nitelik, nicelikten
¢ok daha énemli

DonlUsimun bu kadar hizlandigi bir débnemde, deneyim
ve 6grenme cevikligi artik yalnizca bireysel bir avantaj
degil; kurumlarin rekabet glcln( belirleyen temel
unsurlar arasinda. Kadin istihdami artiyor mu, yoksa
potansiyel hala sistemin disinda mi kaliyor?

*YenidenBiz Dernegdi Yonetim Kurulu Baskani

Kadin istihdami ¢cogu zaman sayilar Uzerinden

ele alintyor. Oysa nicelik kadar, hatta ondan daha
onemli olan konu istihdamin niteligi ve sUrekliligi.
YenidenBiz’de birlikte yol aldigimiz kadinlar, kariyer
molasi dénemlerini bir bekleme sUreci olarak dedil;
O6grenme, gelisim ve yeniden tanimlama alani olarak
degerlendiriyor. Bu sUrecte upskill (beceri gelistirme)
ve reskill (yeni beceriler edinme) adimlariyla hem
bireysel hem de profesyonel olarak glcleniyorlar.

Sahada gozlemledigimiz bu donUsimuin, klresel
Olcekteki tartismalarla da értlGstigunt goériyoruz.

Bu yil Davos’ta kadinlarin ekonomik katilimi yalnizca
esitlik baslgi altinda degil, byUmenin ve dayanikliligin
merkezinde ele alindl. Kadin istihdami artik sosyal bir
glndem degdil; ekonomik sdrdurulebilirligin stratejik bir
bileseni olarak konumlaniyor.

Biz bu dénemleri bir kayip degil, aksine deneyim
sermayesinin yeniden sekillendigdi bir slre¢ olarak
gorlyoruz. Deneyim sermayesi yalnizca gecmis
pozisyonlardan degil; adaptasyon becerisinden,
6grenme hizindan, kriz ydénetme kapasitesinden ve
coklu rol yonetiminden beslenir. Kadinlarin is glclne
katkisini bu cerceveden degerlendirebildigimizde,
istihdamin strdurUlebilirligi de gercek anlamda
mUmkUn hale geliyor.

Mola veren mi kaybediyor, sistem mi?

Tarkiye’de kadinlarin dogum sonrasi is gliclinden
ayrilma oranlarinin yUksekligi, sorunun bireysel
tercihlerden cok yapisal nedenlere dayandigini
gdsteriyor. is-yasam dengesinin kurulamamasi, bakim
sorumluluklarinin buyUk élctde kadinlarin Gzerinde
kalmasi ve esnek calisma modellerinin sinirli olmasi,
kadinlari sistemin disina iten baslica faktorler arasinda.
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Klresel ol¢cekte de benzer bir tablo var. Liderlik ve karar
alma mekanizmalarinda kadinlarin temsil orani hala
istenen seviyede degdil ve bu durum, yalnizca adalet
degdil performans sorunu olarak da degerlendiriliyor.

Kariyer molasi, cogu zaman “isten uzak kalma” olarak
algilansa da, bakim verilen bu dénemler kadinlar icin
fiilen bos gecen slrecler degdildir. Aksine, pek cok
kadin bu donemde coklu gdrev yonetimini strdUrdr;
zaman planlama, dnceliklendirme, kriz ¢cézme ve
duygusal dayaniklilik gibi becerilerini daha da gelistirir.
YenidenBiz’'de birlikte yol aldigimiz kadinlarin bUyUk
bir bolimuU, kariyer molasi sGrecinde yeni beceriler
edinmis, mevcut yetkinliklerini glclendirmis ve degisen
kosullara uyum saglama kapasitelerini artirdil. Bu
goériinmeyen emek ve gelisim alani, dogru bakis acisiyla
ele alindiginda deneyim sermayesinin énemli bir
parcasini olusturur.

Silireye mi bakiyoruz, degere mi?

Ancak sahada karsilastigimiz bir diger édnemli zorluk,
kariyer molasi sonrasi ise ddénls slUreclerinde uygulanan
degerlendirme kriterleri. “Ne kadar sire mola verdigi”
ya da “neden mola verdigi” gibi zaman bazli sorular,
kadinin bugln sahip oldudu becerilerin ve kuruma
katabilecegi degerin énline gecebiliyor. YenidenBiz'de
gordligumuiz tablo ise cok net: Kadinlarin blyUk bir
b&IUMU is hayatina geri doénmek istiyor. Sorun istek
degdil; bu istedi karsilayacak kapsayici sistemlerin
yeterince yaygin olmamasi.

Gercek ¢dzUm, bakis acisinda bir degisimle mimkuan.
YenidenBiz olarak savundugumuz temel yaklasim,
zaman bazli degdil, beceri bazli dederlendirme. Deneyim
sermayesini merkeze alan bu yaklasim; bireyin 6grenme
kapasitesini, donUsime acikligini ve buglnkl katki
potansiyelini esas alir.

Bu yiIl hem klresel bulusmalarda hem de kendi
gerceklestirdigimiz zirvede, en cok dne cikan
basliklardan biri yapay zeka ve dijital dontsimdu.
Ancak tartismalarin ortak noktasi suydu: Asil mesele
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teknolojiye yatirim yapmak dedil, bu dénlsiime uyum
saglayabilecek insan kaynadini dogru konumlandirmak.

Bu noktada insan kaynaklari ekiplerine ve ydneticilere
onemli sorumluluklar dUstyor. Kariyer molasi sUresine
degdil; kadinin bugln ne getirdigine ve yarin neye
donUsebilecegine bakan sistemler kurulmadikca
kapsayiciliktan s6z edemeyiz. Oysa deneyimli kadinlar;
profesyonel olgunluklari, sorumluluk alma becerileri

ve ylUksek motivasyonlariyla kurumlar icin glcll bir
yetenek kaynagidir. Ayni zamanda genc kusaklara
mentorluk yapabilecek, kurumsal hafizayi tasiyabilecek
onemli bir potansiyel sunarlar.

Yeni donemde liderlik; belirsizlikte karar alabilme,
donlsimU yonetebilme ve insan kaynadini stratejik
bir deder olarak konumlandirabilme kapasitesiyle
OlcUlecek.

YenidenBiz olarak kurumlarla yarattdgimuaz
calismalarda, bu bakis acisini yayginlastirmayi
hedefliyoruz. Deneyim sermayesini gérebilen
kurumlar, yalnizca acik pozisyonlarini doldurmaz; ekip
dinamiklerini ve liderlik anlayislarini da glclendirir.

Deneyim sermayesini gérmeye hazir miyiz?

YenidenBiz, deneyimli ve Uretmeye hazir kadinlarla
kapsayicl kurumlar arasinda bir potansiyel kdéprisu
kuruyor. Yaptigimiz sey yalnizca bir ise dénUs slrecine
aracilik etmek degil; kadinlarin tasidigr degeri gérinir
kilan ve kurumlarin bu degeri fark etmesini saglayan bir
ekosistem yaratmak.

Kadinlarin is hayatina yeniden katilimi, yalnizca bireysel
bir kazanim degil, kurumlar ve ekonomi icin stratejik

bir degerdir. Dogru bakis acisi ve dogru sistemler
kuruldugunda, kadinlar yalnizca is hayatina dénmez; is
yapis bicimlerini, kurum kultGrinG ve stGrdUrulebilirlik
anlayisint da déntstirdr. 8 Mart, bu dénlUsim

yveniden distinmek icin glclU bir hatirlatma. Deneyim
sermayesini gérmeyi basaran kurumlar, yalnizca buglin
dedil, yarini da insa eder.
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Kadinlarin her seviyede
temsili, kurumsal
sUrdurulebilirligin ve
rekabet gUlcunun anahtar

“Is yasaminda kadin - erkek esitligi ‘zaman meselesi’ degdil, bir tercih meselesidir.
Mevcut hizla ilerlersek toplumsal cinsiyet esitligine ulasmanin 123 yil sUrecek
olmasi, esitligin kendiliginden gerceklesmeyecegdini acikca gdsteriyor. Bu noktada,
is dunyasinin kolektif hareketi énem kazaniyor. UN Global Compact’in Hedef

Toplumsal Cinsiyet Esitligi Programi, sirketlerin taahhUtten uygulamaya gecmesini
destekleyen kuresel bir girisim olarak 6éne c¢ikiyor. Program; Ust dlzey liderlik
taahhUdul, zaman sinirli ve Olculebilir hedefler, veri temelli ilerleme takibi ve iyi
uygulama paylasimi yoluyla sirketlerin esitlik yolculugunu hizlandirmayi amacliyor.”
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Toplumsal cinsiyet esitligi dncelikle bir insan haklari
meselesi. Kadinlarin egitim, istihdam, karar alma ve
temel hak ve 6zgUrlUklere esit erisimi; uluslararasi
insan haklari cercevelerinin ve strdUrUlebilir kalkinma
amaclarinin temelini olusturur. Bu haklarin hayata
gecmedidi bir ortamda ekonomik katilim, sosyal adalet
ve kapsayicl blylimeden s6z etmek mimkin dedildir.

Toplumsal cinsiyet esitligi; kurumlarin uzun vadeli
basarisi, yenilik kapasitesi ve strdUrulebilirligi acisindan
da stratejik bir ydonetisim bashgi. Ozellikle st diizey
yonetim ve ydonetim kurulu seviyelerinde kadin temsilinin
artmasi, sirketlerin karar alma kalitesini, risk ydnetimini
ve paydas glvenini dogrudan etkiliyor.

Sabanci Universitesi Kurumsal Yénetim Forumu
tarafindan yayimlanan “2025 Kadin Direktdérler Raporu”,
yoénetim kurullarinda kadin orani artis egdiliminde olsa da
hald arzu edilen esitlik dUzeyinden uzak olduguna isaret
ediyor. 2025 yilinda BIST ydénetim kurullarina secilen

760 kadin GUyeden 277’si (ylUzde 36) icraci olmayan
ancak bagdimsiz olmayan Uye, 330°u (ylzde 43) badimsiz

UN Global Compact Turkiye Genel Sekreteri

yonetim kurulu Gyesi ve 153’0 (ylUzde 20) icraci Gye oldu.
Bagimsiz kadin yonetim kurulu Gyesi oraninin 2024’te
ylzde 24,4 iken 2025°’te ylUzde 24,5’e yUkselmesi, yonin
dogru oldugunu gdstermekle birlikte ilerlemenin hizinin
oldukca sinirli kaldigina isaret ediyor.

Toplumsal cinsiyet esitligi
giris seviyesinden bashyor

ise alim ve terfi streclerinin seffafligi, performans
degerlendirme kriterlerinin nesnelligi, esnek ¢calisma
modellerinin esitlik¢i tasarimi ve kapsayici liderlik
anlayisi, kadinlarin kariyer ilerlemesini dogrudan
etkiliyor. FutureBright Veri Teknolojileri ve SES Esitlik
ve Dayanisma Dernedi’'nin arastirmasina gore kadinlarin
ylzde 72’si, is gorUsmelerinde dnce 6zel hayatlarinin,
sonra yetkinliklerinin sorgulandigini gézlemliyor. Medeni
durum, ¢cocuk sahibi olup olmama ya da ¢ocuk planina
iliskin sorular hala ilk asamada gindeme geliyor.
Kadinlarin ylUzde 42’si is gérismelerinde cinsiyet temelli
ayrimcilikla karsilastigini ifade ederken, ylzde 74’

is hayatinda kadinlarin erkeklerle hicbir zaman esit
olmadigini disunUyor. Bu tablo, esitligin yalnizca politika
metinleriyle degil, uygulama kultUrlyle hayata gecmesi
gerektigini gdsteriyor.

Hirs acigi mi, destek a¢igr mi?

Ote yandan kiresel dlcekte dikkat ceken bir baska egilim
de “hirs acig1” olarak adlandirilan durum. McKinsey
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ve LeanIn’in Women in the Workplace raporuna gore,
kadinlar terfi konusunda erkeklere kiyasla daha dusuk
motivasyon bildiriyor. Giris seviyesinde kadinlarin ylizde
69’u terfi isterken erkeklerde bu oran ylzde 80; orta
kariyerde ylzde 82’ye karsi ylzde 86; Ust dlzeyde ise
ylUzde 84’e karsi ylUzde 92’dir. Ancak arastirmalar bu
farkin kadinlarin daha az hirsli olmasindan degil, kariyer
yolculuklari boyunca karsilastiklari destek ve firsat
esitsizliklerinden kaynaklandigini gosteriyor.

Sponsorluk ve mentorluk mekanizmalarina daha sinirli
erisim, performans degderlendirmelerinde ényargi riski,
bakim sorumluluklarinin esitsiz dagilimi ve kapsayicilik
programlarinin zayiflamasi kadinlarin ilerleme
motivasyonunu zaman icinde asindiriyor. Nitekim ayni
calismalar, esit destek ve goériunarlik saglandiginda
kadinlarin terfiye aday olma ve liderlik rollerini Ustlenme
istedinin hizla artigini ortaya koyuyor. Bu veriler i1siginda
sunu sdylemek mimkin: Kadinlarin Gst dlzey temsili
kendiliginden artmiyor. Sistematik, veri temelli ve

hesap verebilir insan kaynaklari politikalarina ihtiyac
var. Kurumlar hedef koymali, ilerlemeyi dtzenli olarak
Olcmeli ve liderlik kademelerini bu hedeflerden sorumlu
tutmali.

Taahhiitten eyleme, kolektif hareketin 6nemi

Tam da bu noktada, is dinyasinin kolektif hareketi 6nem
kazaniyor. UN Global Compact’in Hedef Toplumsal
Cinsiyet Esitligi Programi, sirketlerin taahhttten
uygulamaya gecmesini destekleyen kiresel bir girisim
olarak 6ne cikiyor. Program; Ust dlzey liderlik taahhtd(,
zaman sinirli ve dlcllebilir hedefler, veri temelli ilerleme
takibi ve iyi uygulama paylasimi yoluyla sirketlerin esitlik
yolculugunu hizlandirmayi amacliyor.

Gercek ve kalici ilerleme; sirketlerin, sivil toplumun, kamu
kurumlarinin ve akademinin birlikte hareket etmesiyle
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mUmkUndudr. Deneyim ve iyi uygulama paylasimi,
rehberlerin gelistirilmesi ve kolektif savunuculuk
calismalari, bireysel cabalari sistemsel etkiye
doénUstlrar. Bu anlayisla yarattiGgimuz calismalar ve
kurdugumuz cok paydasli is birlikleri, sirketlerin politika
gelistirme, hedef koyma ve uygulama kapasitelerini
glclendirmeyi amacliyor. Dlzenledigimiz egitimler,
atolyeler ve deneyim paylasimi toplantilari araciligiyla
sirketlerin insan haklari, toplumsal cinsiyet esitligi ve
sUrdUrulebilirlik alanlarinda somut adimlar atmasini
destekliyoruz. Ayni zamanda gelistirdigimiz rehberler
ve arac setleriyle kurumsal donlistim yapilandiriimis ve
Olculebilir bir zemine tasiyoruz.

Sirketlerin dénUsimany ilerleme Bildirimi
(Communication on Progress - CoP) verileri Gizerinden
takip edebiliyor ve kiyaslayabiliyoruz. Ornegin Turkiye’de
raporlama yapan Uyelerimizin C-seviyesi veya esdeger
Ust dlizey yonetim pozisyonlarinda cinsiyet temsili yizde
33 olup Avrupa ortalamasiyla ayni seviyede.

Zaman degil, tercih meselesi

Esitlik bir “zaman meselesi” degdil, bir tercih meselesidir.
Mevcut hizla ilerlersek toplumsal cinsiyet esitligine
ulasmanin 123 yil stirecek olmasi, esitligin kendiliginden
gerceklesmeyecegdini acikca gdsteriyor. is dinyasi; esit
ise esit Ucret politikalarini hayata gecirerek, karar alma
mekanizmalarinda kadinlarin temsiline ydonelik somut
hedefler koyarak, toplumsal cinsiyet temelli siddet
konusunda kurumsal farkindalik ve destek mekanizmalari
olusturarak dontsimun hizlandiricisi olabilir.

Tercihimizi esitlikten yana kullandigimizda, yalnizca
kadinlar icin degil, kurumlar ve toplum icin daha adil,
daha direncli ve daha sUrdUrutlebilir bir gelecek insa
ederiz. CUnkl glcld kurumlarin ortak paydasi nettir:
Tercihleri esitlikten yanadir
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Performans yonetiminde
mikro Kisisellestirilmis kriterler
ve fesihte yasal sinirlar

Av. Ahmet istif*

py@peryon.org.tr

“Dijitallesme ile performans yonetimi mikro kisisellestirilmis

kriterlere dogru evrilirken, fesih streclerinde is hukukunun
sinirlari degismiyor. Yapay zeka destekli KPI sistemleri
hukuka aykiri degdil ancak objektiflik, élctlebilirlik ve son
care ilkesi gdzetilmeden yapilan performans fesihleri ciddi
hukuki riskler doguruyor.”

is dinyasinda dénlsim, artik yalnizca Uretim modellerini
degil; calisanin performansini 6lcme ve dederlendirme
bicimini de kdokten degdistiriyor. Performans ydnetimi,
zamanla yilda bir &lcllen ve salt 6dullendirme veya
cezalandirma odakli bir degerlendirilmeden uzaklasti.
Dijitallesme ile birlikte calisanlarin is ciktilari, davranis
kaliplari ve Uretim verileri neredeyse gergcek zamanli
olarak izlenebilir ve analiz edilebilir hale geldi. Uzun
villar boyunca standart ve dénemsel sistemlere dayanan,
benzer pozisyondaki calisanlarla kiyas ve ylUksek
hedefler Uzerine kurulan, terfi ya da fesih kararlarina
temel olusturmak amaciyla belirli periyodlarla yapilan
performans ydnetimi, bugln streklilik arz eden ve veriyle
desteklenen bir teknolojik ydnetim alanina déntstu.

Bu donlsimin merkezinde ise “mikro kisisellestirme”
yaklasimi yer aliyor. Bu kapsamda calisanlarin
performans verileri, yetkinlikleri ve gelisim alanlari analiz
edilerek her calisan icin farklilastirilmis temel performans
gdstergeleri belirlenebiliyor. Baska bir deyisle yapay
zeka destekli sistemler, performans egrisini izleyebiliyor,
olasi performans dusUslerini erken asamada tespit
ediyor ve kisiye 6zgl gelisim planlari olusturabiliyor.
Ancak performansin kisisellestirilmis kriterler
cercevesinde degerlendirilmesi, is hukukunun getirdigi
yasal sinirlari ve gereklilikleri ortadan kaldirmiyor.

Mikro kisisellestirilmis performans

sistemlerinin yasal sinirlari

is hukukunda performans disukligine dayali fesih,
4857 sayili is Kanunu’nun 18’inci ve devami maddeleri
kapsaminda gecerli nedenle fesih sebebidir. Bu hususun
Ozellikle altini cizmek gerekir; zira yaygin kanaatin
aksine, performans dustklugu kural olarak isverene
hakli nedenle derhal ve tazminatsiz fesih hakki tanimaz.

*Baic Hukuk Burosu-Ortak Avukat

Performans feshi bir gecerli nedenle fesih oldugu icin,
fesih halinde isveren ihbar strelerine uymak veya ihbar
tazminatini 6demek, iscinin kidemi mevcutsa kidem
tazminatini karsilamakla yukimliddr. Buna ragmen fesih,
ise iade davasina konu olabilir ve mahkemece gecersiz
sayllma riski her zaman mevcuttur.

Yargitay’in yerlesik uygulamasinda performans
dustkligune dayali fesihlerin gecerli sayilabilmesi icin
bazi temel kriterler aranir. Buna gbre;

¢ Performans kriterleri 6nceden belirlenmis ve
calisana bildirilmis olmalidir,

¢ Kriterler objektif, 6lclilebilir ve makul nitelikte
olmalidir,

¢ Performans disiikligl gecici veya dénemlik
olmamalidir,

¢ Calisana makul bir iyilestirme firsati taninmalidir,

¢ Performans diistikligl ¢alisandan kaynaklanmis
olmalidir,

¢ Feshin son care olmasi ilkesine uyulmalidir,

¢ Fesih dncesinde yazili savunma alinmalidir.

Belirtmek gerekir ki bu kriterler, uzun yillar icerisinde
Yargitay tarafindan verilen kararlarla sekillendi ve
kriterlerden bir tanesinin eksik olmasi performans
yonetiminin dogru yapilmadigi sonucunu dogurdu.

Bu baglamda Yargitay, gecici veya disardan etkilenen
dUstk performansa veya soyut degerlendirmelere
dayanilarak yapilan fesihleri ya da makul olmayan/
gerceklesmesi zor hedefler belirlenmesini gecersiz
kabul ediyor, isverenin performans disukligint somut
verilerle ispat etmesi gerektigini séyllyor.
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Mahkeme, “Algoritma yanhs oSl¢cti”

savunmasini kabul etmiyor

Mikro kisisellestirilmis temel performans gdstergesi
(KPI) sistemleri hukuka aykiri degildir ancak sinirlarinin
hukuka uygun olarak cizilmesi gerekmektedir. Ornegin
bu sistemler ile kisiye 6zgl hedefler belirlenebilir, fakat
bu hedeflerin pozisyonun gereklilikleriyle uyumlu,
Olcllebilir ve dnceden bildirilmis olmasi gerekir. Aksi
halde kisisellestirmenin, objektiflikten uzak belirlendigi
kabul edilir.

Ozellikle algoritma tarafindan sunulan performans
degerlendirmelerinin arkasindaki hesaplama mantiginin
aciklanamamasi, isverenin ispat yukdna agirlastirir. Zira
dava asamasinda “Sistem dlstk gosterdi, algoritma
tarafindan 6l¢clldU” savunmalari, mahkeme tarafindan
tek basina yeterli gérilmeyecek, bu baglamda feshin
gecersiz sayllmasi riski ortaya cikacaktir.

Bir diger hassas alan ise esit davranma ilkesidir. Ayni
veya benzer pozisyondaki calisanlara farkli performans
esikleri uygulanmasi, makul ve objektif bir gerekceye
dayanmiyorsa ayrimcilik iddiasina konu olabilir. Bu
baglamda mikro kisisellestirme isverene esneklik saglasa
da bu esnekligin somut ve rasyonel temellere dayanmis
olmasi gerekiyor. Aksi halde, feshe bagli sonuclari

talep etme hakkinin yani sira calisanin Ucretinin 4 kati
tutarinda esit davranmama tazminati hakki da dogabilir.

Ayrica sUrekli performans takibi, 6698 sayili Kisisel
Verilerin Korunmasi Kanunu ¢ercevesinde de
degerlendirilmelidir. Performans izleme sistemleri
bakimindan &lctlilik, amacla sinirlilik ve aydinlatma
yUukamlulagu ilkeleri gdzetilmelidir. Calisanin davranis
verilerinin veya duygu analizlerinin sinirsiz bicimde
izlenmesi, hukuki risk dogurabilecegdi gibi is iliskisi
icindeki gliven unsurunu da zedeleyebilir.

Y;&# NAVE
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Diger bir deyisle birtakim algoritmik sistemler ya da
uygulamalar ile iscinin performansina iliskin bir dlcim
vapilirken hukuki objektiflikten de uzaklasmamak
gerekir. Zira teknoloji araciligiyla performansin él¢ctlmesi
mUmkin gdzlkse de feshi gecerli kilan unsur, sGrecin
hukuka uygun tasarlanmis olmasina dogrudan baghdir.

Isveren acisindan faydalar ve ispat sorunu

Yukarida da bahsettigimiz lUzere, dogru
yapilandirildiginda, mikro kisisellestirilmis performans
sistemleri isveren acisindan énemli avantajlar sunar.
Ornegin strekli veri Uretimi, performans diststnd
erken asamada tespit etmeyi ve telafisi zor zararlarin
meydana gelmesini dnlemeyi mimkin kilar. Béylece
fesih, ani bir karar olmaktan cikar; geri bildirim,
performans iyilestirme plani ve izleme sUrecinin
ardindan basvurulan son ¢are haline gelebilir. Yargitay
uygulamasinda, fesih dncesinde calisana makul slre
taninmasi ve performansini artirma imkani verilmesi
feshin degerlendirmesinde dnemli bir kriterdir.

Ancak sistemin seffaf olmamasi, kriterlerin belirsizligi
veya 6l¢cim algoritmasinin aciklanamamasi, dava
asamasinda énemli bir ispat sorunu ortaya cikarabilir.
Zira yukarida detaylica ag¢iklandigi Gzere c¢alisana ait
performans verileri objektif ve denetime acik sekilde,
pozisyon bazl olarak ele alinmalidir. Bu kapsamda
gelistirme planlarinin pozisyon bazli belirlenmesi,
farklilastirmanin objektif temellere dayanmasi ve
degerlendirme slrecinin belgelenmesi belirleyici
unsurlardir.

Bu noktada insan kaynaklarinin rold, yalnizca veri
toplamak degil; performans sisteminin hukuki cerceve ile
uyumlu bicimde tasarlanmasini saglamaktir.

Yasal kriterleri saglayan mikro

kisisellestirilmis performans yénetimi

Sonuc olarak, performans ydnetimi teknolojik olarak
degismektedir ancak hukukun temel beklentileri
degismemektedir. Bu kapsamda performansin veriyle
izlenmesi ve kisiye 6zgl hedeflerle yonetilmesi elbette
mUmkUndir fakat olasi bir performans feshini gecerli
kilan kriterlerin, ®nceden belirlenmis ve dlc¢llebilir, makul
ve objektif kriterler olmasi gerektigini, fesih éncesinde
calisana iyilestirme sUreci taninmasi ve savunma hakki
verilmesi gerektigini gdzden kacirmamak gerekir.
Teknoloji bu sUreci kolaylastirabilir, kayit altina alabilir
ve seffaflastirabilir ancak hukuki gereklerin ve isverenin
bu gereklere uyma zorunlulugunu kaldirmaz. Bu nedenle
asil mesele performans sistemini bastan itibaren

hukuka uygun kurgulamaktir. Mikro kisisellestirme

ancak bu denge kuruldugu 6lcUde isverenine gercek ve
strdUrulebilir bir deger saglar.
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Garanti BBVA, Ev Ici Siddet
Platformu ile calisanlarina

“gUven” veriyor

PERYON insana Deger Odiilleri 2025’te Buyiik

isletmeler kategorisinde Cesitlilik ve Kapsayicilik

Yoénetimi Odiili’niin sahibi olan Garanti BBVA,
calisan esenligini yalnizca is hayatiyla sinirhi
gérmeyen yaklasimiyla dikkat ¢ekiyor. Banka,
2017’den bu yana yurittiiga Ev ici Siddet
Platformu ile ¢alisanlarina psikolojik destekten
hukuki yénlendirmeye kadar ¢ok boyutlu bir
destek sistemi sunuyor. Garanti BBVA Yetenek
ve Kiltir’den sorumlu Genel Midur Yardimcisi
Ebru Tasci Firuzbay, “Ev ic¢i siddete karsi
kurumsal durusumuzu, séylemlerin étesine
tasiyarak somut ve sirdirilebilir cézimler
uretmeyi amacliyoruz. Calisanlarimizin ihtiya¢
duyduklarinda yalniz olmadiklarini bilmeleri,

kendilerini glivende ve gug¢li hissetmeleri bizim

icin en bliylk 6ncelik” diyor.

PERYON insana Deger Odiilleri’nde Biiyiik isletmeler
kategorisinde Cesitlilik ve Kapsayicilik Yénetimi
Adiili’niin sahibi oldunuz. Garanti BBVA, gesitlilik ve
kapsayicilik calismalarina ne zaman basladi? Siireci
anlatabilir misiniz?

Bankamizda, calisanlarimizin iyi olma halini desteklemek
icin somut adimlar atarak, yasamlarinin farkli evrelerine
uygun ihtiyaca 6zel cozUmler destek mekanizmalari
gelistiriyoruz. Biliyoruz ki, gelisim sadece kariyer adimlari
ile dedil, iyi olma haliyle birlikte anlam kazaniyor.
Calisanlarimizin is hayatlarinin yani sira yasamlarinin

her alaninda glvende ve glclU hissetmelerini cok
dnemsiyoruz.

Bu yaklasimimizdan hareketle ev ici siddet konusunu,
kurum kultGrimazdn ve calisan esenligi yaklasimimizin
cok dnemli bir parcasi olarak ele aldik. Bu dogrultuda,
Sabanci Universitesi Kurumsal Yénetim Forumu
tarafindan tasarlanan “is Dlnyasi Ev Ici Siddete Karsi
Projesi” kapsaminda 2017’de baslayan calismalarimizla
calisanlarimiz i¢cin glvenli, erisilebilir ve gizlilik esasina
dayanan bir destek mekanizmasi tasarladik. Sektérde bir
ilk olarak hayata gecirdigimiz Ev ici Siddet Platformu ile
calisanlarimizin ihtiyac duyduklarinda basvurabilecekleri
cok boyutlu bir destek sistemi sunuyoruz. Bu platformla

EBRU TASCI FIRUZBAY
Garanti BBVA Yetenek ve Kultir Genel Mudur Yardimcisi

% Garanti BBVA

amacimiz; siddete karsi kurumsal durusumuzu
sOylemlerin 6tesine tasiyarak somut ve strdUrlebilir
codzUmler saglayabilmek.

Platform kapsaminda psikolojik destek, hukuki
yoénlendirme, gerekli durumlarda calisma dlzenine
yoénelik esneklikler ve ydneticilere yénelik farkindalik
egitimleri gibi uygulamalar bulunuyor. Ayni zamanda
yetenek ve kultur ekiplerimizi ve liderlerimizi bu konuda
bilinclendiren programlar yUruttyor, calisanlarimizla
dUzenli olarak iletisim kurarak destek mekanizmalarini
hatirlatiyoruz.

“GUVEN DUYGUSU
BAGLILIGI GUCLENDIRIYOR”

Bu alanda yiiriittiigiiniiz calismalarin sirketinize
sagladigi katkilar neler oldu?

Ev ici siddet gibi hassas bir konuda kurumsal bir destek
mekanizmasinin varligi, calisanlarimizin kendilerini daha
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glUvende hissetmeleri acisindan ¢cok dnemli bir etki yaratti.

Calisanlarimiz, ihtiyac duyduklarinda yalniz olmadiklarini
ve kurumlarinin yanlarinda oldugunu bilmenin verdidi
guvenle is hayatlarina daha glclt bir baglilikla devam
edebiliyor.

Bu calismalar ayni zamanda organizasyon icinde empati,
dayanisma ve farkindalik kltGrinin glclenmesine katki
sagladi. Yoneticilerimizin bu konuda daha bilin¢li ve
destekleyici bir yaklasim gelistirdigini gdérmek de bizim
icin cok degerli.

Bu yaklasimimizin PERYON insana Deger Odiilleri 2025’te
Cesitlilik ve Kapsayicilik Yénetimi kategorisinde “Fark
Yaratan” 6dulUne layik géridlmesi, calismalarimizin dogru
bir ihtiyaca yanit verdigini ve is dinyasi icin de ilham
verici bir model olusturdugunu ortaya koydu.

“DESTEK SISTEMLERIMIiZI GUCLENDIRMEYiI
AMACLIYORUZ”

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

Ev ici siddetle mUcadeleyi bizim i¢cin énemli bir
sorumluluk alani olarak gortyor; tek seferlik bir proje
olarak degil, farkli uygulamalarla strekli gelisen bir alan
olarak ele aliyoruz.

Onumizdeki dénemde kurum icinde calisanlarimizin
farkindaligini artiran egitimleri genisletmeyi,
yéneticilerimize yodnelik destek araclarini gelistirmeyi

ve uzman kurumlarla is birliklerimizi glclendirmeyi; is
duUnyasindaki paydaslarimizla iyi uygulama érneklerimizi
paylasarak bu alandaki farkindaligi ve yayginlasmayi
tesvik etmeyi sUrdlrecegdiz.
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Amacimiz, calisanlarimizin intiyva¢c duyduklarinda
glvenle basvurabilecekleri kurum ici destek sistemlerini
strdarulebilir sekilde glc¢lendirmek.

“SIDDET, KURUM KULTURUNU DE
ASINDIRIYOR”

Diger sirketlere bu konularda énerileriniz var mi?
Deneyimlerinizi paylasmak ister misiniz?

Ozel sektdr, Ulkemizde istihdam ve toplumsal dénUsimin
en dnemli itici glUc¢lerinden biri. Bu sebeple kurum
olarak, sahip oldugumuz genis ve 6rgltli aglarin
sagladigl glcle toplumsal degisimin yonunU belirleme
etkimizin farkindayiz. Siddetin yalnizca evlerin i¢cinde
yasanmadigini, etkisinin sadece ev icinde kalmadigini
biliyoruz. CUnkU siddet sadece birinin is yasamini degil,
kurumun kaltGrine kadar sirayet eden, onu sessizce
asindiran bir etkiye sahip. Buna karsi yapisal ve net
adimlar atmali, siddete karsi mUcadelede taraf olmanin
somut gostergeleri Uzerine ¢calismaliyiz.

Deneyimlerimiz, bu tldr calismalarin etkili olabilmesi icin
Ust yonetim tarafindan da sahiplenmesinin, streclerin
gizlilik ve glven temelinde tasarlanmasinin ve calisanlara
erisilebilir destek mekanizmalarinin hayata gecirilmesinin
kritik oldugunu gdsteriyor.

Ayrica kurumlarin bu konuyu yalnizca bir sosyal
sorumluluk basligi olarak dedil, calisan esenlidinin
ayrilmaz bir pargasi olarak ele almasi gerektigini
dUstnUyoruz. Bu yaklasim hem kurum kaltGranG
guclendiriyor hem de calisanlarin kendilerini daha
glUvende hissettikleri bir calisma ortami yaratiyor.

“ILETISIM KANALLARIMIZI GELISTIRECEGIZ”

Bu yil baslayacaginiz yeni
proje ve uygulamalariniz
var mi?

Garanti BBVA'da cesitlilik,
kapsayicilik ve calisan
esenligi alanlarinda yeni
uygulamalar gelistirerek,
calisanlarimizin her acidan
desteklendigi bir kurum
kaltarant glclendirmeyi
strdUrecegiz. Ev ici Siddet
Platformu kapsaminda
farkindaligi artiran
calismalar yuruttrken ve
liderlerimizi bu konuda
daha da glclendirecek
cHdzUmler sunarken ozellikle
calisanlarimizin ihtiyac
duyduklari kaynaklara
kolayca erisebilecekleri
iletisim kanallarini
gelistirmeye devam
edecegdiz.
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Maxion Jantas, “OnceSen”
diverek kurumsal aidiyeti

glUclendirdi

Maxion Jantas, iki yil dnce baslattigi
“OnceSen” inisiyatifiyle PERYON insana Deger
Odiilleri’nde “Yasam Kalitesini Destekleyen
Uygulamalar” kategorisinde 6dul kazandi.
Maxion Jantas Genel Mudiri Emre Sipahi, “Bu
inisiyatifle, kriz anlarinda bile dayanikliligini
koruyan, ¢calisma arkadaslarimizin fiziksel

ve zihinsel saghgini butiinsel bir yaklasimla
gbzeten glvenlik kultara insa ettik” diyor.

MAXION
JANTAS

PERYON insana Deger Odiilleri’nde biiyiik dl¢cekli
isletmeler kategorisinde “Yasam Kalitesini
Destekleyen Uygulamalar” édiiliinii kazandiniz.

Bu 6diilii kazanmanizi saglayan uygulamalariniz ve
farkhhiklariniz neler oldu?

Bu basari, uzun vadeli ve stratejik bir yaklasimimizin
sonucu. Biz Uretimin tam kalbinde yer alan bir ekip
olarak, ‘dnce insan’ ilkesini yalnizca bir séylem degil,
sahada yasanan bir gerceklik haline getirmeyi hedefledik.
Teknolojiyi, fiziksel calisma ortamimizi ve ekiplerimizin
katilmini bir araya getirerek gercek ve strdurulebilir bir
calisan deneyimi insa ettik.

Bu calismalarimiz arasinda yer alan ve cevik yaklasimla
hayata gecirdigimiz is gtvenligi inisiyatifi olan “OnceSen”,
PERYON jurisi tarafindan birincilik 6dline layik géraldd.
Bu inisiyatif, is saglhgi ve glvenligi performansini yasal
gereksinimlerin ve mevzuatin 6tesine tasiyarak kulttrel bir
ddédnlsim odadinda tim slrecleri yeniden yapilandirmayi
hedefleyen yenilikci bir yaklasim olarak éne cikiyor.

Bu inisiyatifle, kriz anlarinda bile dayaniklihigini koruyan,
calisma arkadaslarimizin fiziksel ve zihinsel saghgini
bltlnsel olarak sahiplenen bir glvenlik kiltlrd insa
ediyoruz. Boylece her bir arkadasimizin kendini degerli
hissettidi, ‘sifir kaza’ hedefimize emin adimlarla ilerleyen,
strekli 6grenen ve gelisen bir organizasyon olma yolunda
gucll bir ivme kazaniyoruz. Proje, ¢cevik metodolojileri

is glvenligi slreclerine entegre ederek riskleri hizh
degerlendiren, ¢c6zUm Ureten, cok sesli ve organizasyon
genelinde glvenlik kGltGrinU yayginlastiran dinamik bir
model olusturdu.

EMRE SIPAHI

Maxion Jantas Genel Muddru

“ONCESEN BIiR GUVENLIK
KULTURUNE DONUSTU”

OnceSen adli projenize ne zaman ve hangi gerekgelerle
basladiniz? Siireci anlatabilir misiniz?

“OnceSen” inisiyatifi icin yaklasik 2 yil dnce calismaya
basladik. Oncelikle mevcut is glvenligi streclerimizi
degerlendirdik, Ust ydnetimimizin, ydnetim ekibimizin

ve calisma arkadaslarimizin geri bildirimlerini topladik

ve oncelikli konulari belirledik. Ana stratejimizi titizlikle
olusturduktan sonra projemizi; ktltdr ve teknik odakli
yaklasimlar, dijital ve fiziksel uygulamalarla buttnlestirdik.
Bu sayede glvenlik kGltUrinG sirketimizin her seviyesine,
en uc¢ noktaya kadar yaymay! basardik.

SUre¢ boyunca 6lcim ve geri bildirim mekanizmalarini
sUrekli calistirdik, bdylece projenin etkinligini ve calisan
katilimini artirdik. 2 yil boyunca dinamik ekip mantigiyla
sUrekli yeni insanlari isin icine katarak, herkesin glvenlik
lideri olmasini sagladik. Bu sayede aksiyonlarin hizini
Uce hatta doérde katlayarak donlisimU kurum geneline
yaymay! basardik.

Bugln geldigimiz noktada “OnceSen”, sadece bir proje
degdil; sahada yasayan, gelisen ve her gin yeniden Uretilen
bir glvenlik kualtard haline gelmis durumda.

“KURUMSAL AIDIYET DUYGUMUZ
DAHA DA GUCLENDI”

Bu ¢alismalariniz sirketinize hangi katkilari sagladi?
OnceSen projemiz, operasyonel verimlilikten kurumsal
kUltare kadar her alanda insani merkeze alan ve katilimi
tesvik eden yaklasimimizi yansitiyor. Bu calismalar, kurum
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genelindeki gUvenlik klltGrinin ne kadar koklt ve glcli
bir dénlsim gecirdigini acik¢ca ortaya koyuyor. Bu slrecte
uygulanan yenilikci yaklasimlar ve calisan odakli stratejiler
hem glvenlik performansinda hem de calisan katiliminda
dikkat cekici iyilesmeler sagladi.

Cevik metodolojileri is glvenligi sUreclerimize entegre
ederek risk ydnetiminde tamamen proaktif bir yapiya
kavustuk. Bu dénlsim, is kazasi oranlarimizda kayda
deger dlsusler saglarken performans metriklerimize de
dogrudan yansidi. Ayni zamanda calisma arkadaslarimizin
is ortamindaki hem fiziksel hem de psikolojik glvenlik
algisini en Ust seviyeye cikardik. Artik tim calisma
arkadaslarimiz, kendilerini her acidan ¢cok daha glvende
hissediyor.

Geldigimiz noktada, sifir kaza vizyonumuza olan sarsilmaz
inang, organizasyonumuzun her kademesinde
derinlemesine pekismis durumda. Calisma arkadaslarimizin
hem is glvenligi sUreclerine aktif katilimi hem de
sUreclere gdonUllU olarak dahil olmalari, kurumsal aidiyet
duygumuzu derinden glclendirdi. Sadece isini yapan

kisi degil, sirket kUltGrinl dis dinyaya yansitan birer elgi
olduk.

Ayrica farkl departmanlardan, farkl tecrtbelere sahip
calisanlar bir araya gelerek ortak bir amac¢ dogrultusunda
birlikte 6grenerek, fiziksel, dijital, iletisim araclari etkin
kullanarak organizasyonu gelistirmek icin énemli
katkilarda bulundu. Bu durum, potansiyel yetenekler

icin sirketimizi daha cazip hale getirerek isveren markasi
algimizi yikseltti. insan kaynaklari yénetiminin en prestijli
organizasyonlarindan biri olan PERYON’den &dul almak,
sUrdurulebilirlige, insana ve topluma verdigimiz degderin
sektdr nezdinde bagimsiz ve prestijli bir kurum tarafindan
tescillenmesi anlamina geliyor.

“DENEYIMLERIMIZI DIGER
SIRKETLERLE PAYLASIYORUZ”

Diger sirketlere bu konularda énerileriniz var mi?
Deneyimlerinizi paylasmak ister misiniz?

Bu basari, yalnizca kendi sirketimiz i¢cin degil, tim
paydaslarimizin da ilham alabilecegdi, deneyim aktarimina
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aclk ve cok yonll bir modelin GranGdur. Bu anlayisla, farkl
sirketlerle benchmark ziyaretleri gerceklestirerek karsilikli
deneyim aktariminda bulunuyor, uygulamalari yerinde
gozlemleme firsatlari da buluyoruz.

inisiyatifin temelinde is glvenligini; sadece teknik bir
zorunluluk olarak gérmek yerine, sirket kaltGrinin en
kritik yapi tasi olarak benimsemek yatiyor. Bu kUltUrel
doénlsimin tim yénetim kademeleri tarafindan
sahiplenilmesi, liderlik taahhUdU ile somutlastiriimasi
ve organizasyonun tamamina yayllmasi, basarimizin en
dnemli 6n kosulu oldu.

is stireclerine cevik metodolojileri entegre ederek,
potansiyel riskleri daha henlz olusmadan, proaktif bir
yaklasim olan “kék neden” analiziyle tespit etmek kritik
oneme sahiptir. Hizli degerlendirme, aninda ¢ézim
Uretme ve sahaya hizli yansitma yetenegdi, glvenlik
performansini dogrudan yUkseltir. GUvenlik kaltGrana
en Ust seviyeye tasiyanlar, sahadaki ¢alisanlardir. Bu
nedenle, calisanlarin fikirlerine deger verilen, onlarin geri
bildirimlerinin strec¢ tasarimlarina yon verdigi katilimci
bir yénetim modeli uygulanmalidir. Calisanlarin glvenlik
sUreclerine géonullU ve aktif katilimini tesvik eden tesvik
mekanizmalari gelistirilmelidir.

“AJANDAMIZDA TEKNOLOJIK
DONUSUMU HIZLANDIRMAK VAR”

Gelecekte bu alandaki uygulamalarinizin kapsamini
genisletecek misiniz? Giindeminizde yeni projeler

var mi?

PERYON insana Deger Oduli, bizim icin blyUk bir
motivasyon kaynagi oldu. “OnceSen” inisiyatifinin
kapsamini genisletmek ve etki alanini maksimize etmek
adina stratejik bir plan hazirladik. Amacimiz, sirketimizin
temel vizyonu olan is saghdi ve glUvenligi kaltirinl daha
da derinlestirerek bu modeli diger isletmelerimizde de
yayginlastirmak.

inisiyatifi daha kapsamli, etkilesimli ve strdirilebilir

hale getirmek icin DOJO odamizdaki egitim iceriklerini
zenginlestirecek, calisanlarimizin gelisim yolculuklarina
rehberlik edecek ve geri bildirim araclarimizi
cesitlendirerek uygulamanin her seviyede goérinarlGguni
artiracagdiz. Ayrica yapay zeka temelli uygulamalari
yayginlastirmayi hedefliyor, hem kurum i¢i hem de dis
paydaslarimizla is birligini glc¢lendiriyoruz.

Bu yil odagimiz yapay zeka destekli uygulamalar, dijital
doénlsuim ve surdUrllebilirlik olarak éne c¢ikiyor. Calisma
arkadaslarimizin esenligini ve organizasyonumuzdaki
deneyimlerini artirmak amaciyla sUreclerimizi teknoloji
odaginda tekrar ele aliyoruz. SGrdurUlebilirlik alaninda ise
sosyal etkimizi gliclendirmek adina kendi etki alanimizda
projeler hayata geciriyoruz, ézellikle ¢esitlilik ve
kapsayicilik odakli uygulamalarimizi genisleterek 6zellikle
genc yetenekler, dezavantajli bireyler ve kadinlara yénelik
yeni programlari hayata gecirmeye basladik.
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Kadinin klasik ikilemi:
IS HAYATI-EVLILIK
VE ANNELIK

“Kadinlardan bir yandan is glclne katilarak ekonominin

bUylUmesine katki saglamalari, diger yandan evlenip cocuk
sahibi olarak demografik dengeyi korumalari bekleniyor.
Ancak evlilik ve &zellikle annelik, hala kadinlarin istihdamdan
kopmasina ve Ucret esitsizliginin derinlesmesine yol aciyor.
Dogurganlik hizinin geriledigi, nGfusun hizla yaslandigi bir
dénemde bu ikili beklenti, Turkiye’nin hem ekonomik hem de

toplumsal gelecegdi acisindan kritik bir gerilim alani olusturuyor.’

Yiksek blUylUme ve refah artisi icin kadinlardan is

glcl piyasasina katilmalari, istihdam edilmeleri,
kariyerlerinde ilerlemeleri, cinsiyetten kaynaklanan Ucret
esitsizliginin giderilmesini bekliyoruz. Ayni zamanda yine
strdUrudlebilir byUme icin kadinlardan evlenmelerini ve
cocuk yapmalarini istiyoruz. HikUmetler her iki konuda
da tedbirler aliyor, projeler uyguluyor.

Ancak kadinlarin istihdam performanslari ile evlilik ve
annelik arasindaki ikilemi, hala gindemde &énemli bir

yer tutuyor. Sorun kilresel, sadece bize 6zgl degil.
Tuarkiye’de ve daha az gelismis bolgelerde 6zellikle basta
evlilik ve sonrasinda annelik, gelismis Ulkelere kiyasla
kadinin istihndami olumsuz etkiliyor. Rakamlarla ifade
etmek gerekirse; Turkiye’de kadin is glicl orani ylUzde
35,9 ve istihdam orani ise ylzde 31,9. Erkek is glcU
orani ylUzde 71,5, istihdam orani ise ylUzde 66,7. Rakamlar
neredeyse yari yarlya, Ustelik cinsiyet Ucret farki ylzde
6,9. AB Ulkeleri ortalamasinda cinsiyet istihdam farki 10
puan, Ucret farki ise 14,1 puan.

Evlilik ve annelik kadini is hayatindan
uzaklastiriyor

Turkiye’de kadin is glcU ve calisan sayisinin
erkeklerinkinin yarisi kadar olmasinin en temel nedeni,
oncelikle evlilik ve sonrasinda annelik. Gecen yil

BETAM ve ISPER tarafindan yapilan arastirmayi PY’de
paylasmistik. istanbul’da calisan kadinlarin yaklasik
Ucte biri evlendikten sonra isinden ayriliyor. ilk cocugun
dogumu ise kadin istihdaminda ek olarak yUzde 7,2
puanlik dUstse yol aciyor. Evlilik ve dogum nedeniyle
kariyerine ara veren kadinlarin dnemli bir kismi, calisma
hayatina dénemiyor. Turkiye’'de cinsiyet rollerine

dair geleneksel beklentiler, evli kadinlarin kariyer
hedeflerinden ziyade ev isleri ve bakim sorumluluklarini
onceliklendirmesine ydnelik. Bu arada is kanunu da
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kadini eve yonlendiriyor. Evlilik ile kazanilan kidem
tazminati uygulamasi, kadinin isten ayrilmasini tesvik
eden yasal bir dizenleme.

Annelik, licret esitsizliginin de
en 6nemli nedeni!

2023’te Nobel Oduliu kazanan Harvard Universitesi’nden
Claudia Goldin, konu ile ilgili akademik ¢alismalarinda,
Ucret esitsizliginin temel nedeninin annelik oldugunu
soylliyordu. (PY’de bu konuya degdinmistik). Son
villarda farkli Glkelerde yapilan calismalar da bu gorasu
destekliyor. The Economist Dergisi, 11 Subat 2026
tarihli sayisinda, bu calismalari glndeme getiren bir
makale yayimladi. Hamile kalma plan ve/veya olasiligi
olan kadinlarin Ucretleri, erkeklerden daha dusUk iken,
hamile kalma olasiligi olmayan kadinlarin erkeklerle
aralarinda Ucret esitsizligi ortadan kalkiyor. Calismalara
gore kadinlarin gelecege ydnelik hamilelik kararlari,
gelecekteki Ucretlerini etkileyebilir; cink(d hamile
kalmayi planlayan kadinlar beseri sermayelerine farkli
yatirimlar yapabilirler. Ornegin, dogum yaptiktan sonra
kariyerlerinden geri ¢ekilebileceklerini bilerek egitime,
kisisel gelisime daha az harcama yapabilirler. Ozetle
hem anneligi hem de kadinlarin anneligi beklerken
alabilecekleri kararlari ortadan kaldirirsaniz, Gcret farki
ortadan kalkiyor gibi gértunayor.

Dogurganlik hizi diisiiyor,
niifus hizla yaslaniyor!

Kadinlardan bir diger beklenti de cocuk sahibi olmalari.
TUIK nafus verilerine gére toplam dogurganlik hizi, 2001
vilinda 2,38 cocuk iken 2014 yilindan itibaren araliksiz
dusUs egilimine girerek 2024’te 1,48 cocuk olarak
gerceklesti. Dogurganlik hizi, egitimsiz/dustk egditimli
anneler i¢cin 2,65 cocuk iken, yiksekdgrenim mezunu



anneler icin 1,22 ¢cocuk oldu (Toplam dogurganlik hizi,
bir kadinin dogurgan oldugu dénem olan 15-49 yas
grubunda dogurabilecegdi ortalama c¢cocuk sayisidir).
Toplam dogurganlik hizi, son sekiz yildir nGfusun
yenilenme seviyesi olan 2,10’un altinda. Ayni zamanda
yasli ntfusta hayatta kalma beklentisi de her yil uzuyor.

Bu ne demek? Geng¢ nifus azaliyor, yash nufus artiyor,
demografik yap! bozuluyor, yaslilik krizine doludizgin
gidiyoruz. Oyle ki TUIK 2050 yili projeksiyonlarina gére,
bugln yuUzde 10,6 olan yasli nGfusun (65+) payinin
2050’de cocuk nufus oraninin Uzerine ¢ikarak ylzde 23’e
yUkselecegi tahmin ediliyor.

Yaslilik krizi demek, yasl ntfus artarken calisma
cagindaki ntGfusun ve dolayisiyla is glclnln ve
istihdamin azalmasi, ekonominin daralmasi, kisi basi gelir
ve kamu gelirlerinin azalmasi demek. Keza yash nufus

ile birlikte emekli sayisi ve emekli 6demeleri ile saglik
giderleri de artacak. Sonuc; ¢coken emeklilik sistemi,
emekli ayliklarin reel degderlerinin daha da azalmasi,
kamunun borc¢ yUikdnin artmasi ve ekonomik kriz.

Yaslilik krizine ¢6ziim: Dogum hizi ile
emeklilik yasinin artisi

Demografik yaslanmayi dnleyebilecek tedbir, dogum
hizinin artirilmasi. Hikimet olayin farkinda, gegen yili
“Aile Yil1” ilan etti ve Cumhurbaskanligi NGfus Politikalari
Kurulu olusturuldu. Hedef azalma egiliminde olan
dogum hizini artirmak, ntfusun yenileme seviyesi 2,1’e
yaklastirmak. Ozetle kadinlardan evlenmeleri ve cocuk
yapmalari bekleniyor. Son derece mantikli.
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Yaslilik krizine yoénelik diger 6nemli ¢6zUm, emeklilik
yasinin artirilmasi ve sisteminin aktleryal yapisinin
glclendirilmesi. Ancak maalesef oy kaygisi nedeniyle
politikacilar emeklilik yasini ylikseltmek yerine tam
tersine erken emeklilik yasalari cikariyorlar: EYT bunun
son 6rnegdi. NUfusumuz henlz gencken emeklilik
sistemini ve Ulkeyi krize sokuyorlar. Politikacilar
kendilerinden beklenen sorumluluk ve sagduyu
gdstermiyor ama kadinlardan hem istihdam hem de
cocuk performansi bekliyor.

Calisan annelerin c¢ilesi!

Turkiye’de kadinlar, 6zellikle calisan anneler ev ici
sorumluluklarin orantisiz bir kismini Ustleniyor. Kadinlar,
Gceretli istihdam ve ev isleri birlikte ele alindiginda,
erkeklere kiyasla sUrekli olarak daha fazla saat calisiyor.
Ornegin, istanbul’da calisan anneler haftada yaklasik 100
saat ev icinde ve disinda calisiyor. Bu durum, kadinlarin
cift vardiya olgusuyla karsi karsiya oldugunu dogruluyor.
Kisaca kadinlar bir yandan da blUyUk bir zaman baskisi
altindalar.

Bu tablo bize sunu séyllUyor: Kadinlardan ayni anda

hem kusursuz calisan hem de “ideal” anne olmalarini
bekleyen bir sistem sUrdUrulebilir degil. CoézUm, kadinlari
iki rol arasinda sikistirmak yerine, bakim yUkinU
toplumsallastiran, esnek ve adil calisma modellerini
hayata geciren, erkeklerin sorumlulugunu artiran
bUtlncll politikalar Gretmek. Aksi halde hem ekonomik
blUylme hem de demografik denge hedefi, kadinlarin
omuzlarinda tasinamayacak bir yUk olarak kalmaya
devam edecek.
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LIDERLIGIN OTESIN]
HEDEFLEMEK
Peki ya sonra?

“Liderligin sinavi, yetkinin zirvesinde degil, yetkinin azaldigi anda baslar. Strdurulebilir
liderlik yalnizca performans Uretmekle degil, etik bir kGltlr insa etmekle mUumkundur. Etik,
glclU oldugumuz zaman degdil; glcle aramiza mesafe koyabildigimiz zaman anlam kazanir.
Kurumlar, bireylerin merkeziligiyle degil, degerlerin strekliligiyle ayakta kalir. ‘Peki ya sonra?’

sorusu, iste tam da bu cesareti dlcer.”

Karatede sporculara dégretilen 6nemli bir teknik vardir.
Tuglay! kirmak icin tuglanin kendisini degil, birkac
santimetre altini hedef alirsiniz. Odak noktaniz gdérinen
ylzey degil, onun 6tesidir. CinkU kirilma, tam da o
birkac santimetre ileride gerceklesir. Eger bakisiniz
yalnizca tuglanin Gzerinde kalirsa, darbeniz ylzeyde
durur. Ama hedefi biraz dteye tasidiginizda, hareketiniz
sUreklilik kazanir ve sonu¢ dogal olarak gelir.

Liderlik gelisimi de boéyledir. Cogu yonetici liderligini
bulundugu pozisyonun icinde gelistirmeye calisir. Oysa
gercek gelisim, o pozisyonun 6tesini hedeflediginizde
baslar. “Peki ya sonra?” sorusu tam da burada anlam
kazanir. BuglnkU unvanim, buginki yetkim, buglnkl
merkeziligim sona erdiginde liderligim neye dayanacak?
iste bu soru, yalnizca kariyer planlamasinin degil, olgun
bir liderlik anlayisinin temelidir.

Kurumsal hayatta merkezde olmak, karar vermek ve
yoén godstermek cogu zaman liderligin dogal bir uzantisi
olarak gorular. Ancak merkezilik gecicidir. Roller degisir,
goérevler devredilir, yeni kusaklar gelir ve kurumlarin
oncelikleri dénUstr. Buna ragmen liderlik cogu zaman
yvalnizca mevcut performans Uzerinden tanimlanir.
Oysa asil mesele, rol sonrasina hazirlanabilmektir.
GUcUn azaldigl, yetkinin daraldigi ya da merkezin
degistigi anlarda liderligin devam edip edemeyecedi
sorusu, cogu kurumda acik¢a konusulmasa da derinden
hissedilir.

Karar verirken insani etki de gdzetilmeli

Yapay zeka sistemlerinin hizla karar sUreclerine entegre
edildigi, veriye dayali ydnetim anlayisinin glclendigi

bir cagda bu soru daha da énem kazaniyor. Bilgi
demokratiklesirken, teknik uzmanlik tek basina yeterli
olmaktan cikiyor. Yetki &nemini korusa da belirleyici
olan, kisisel muhakeme gulicU, bilissel empati ve insan

*Renewal International Bagimsiz Yonetim Kurulu Uyesi

onurunu merkeze alan bir durus oluyor. Artik mesele
yvalnizca dogru karari vermek degil; o kararin insani
etkisini gbzetmek ve teknolojinin Grettigi sonuclarin
sorumlulugunu Ustlenmek.

Tam da bu noktada “Peki ya sonra?” sorusu bireysel
olmaktan c¢ikiyor ve kultlrel bir soruya déntsGyor.
Yazmakta oldugum yeni kitabim “Beyond the Corner
Office”, iste bu olgu Uzerine sekilleniyor. Eger liderler
yalnizca mevcut pozisyonlarina yatirim yapar ve
gelisimlerini o rolUn sinirlari icinde tanimlarlarsa, kurum
icinde goérinmez bir kirilganlik olusturuyor. Glcle
6zdeslesmis kimlikler, glc¢ azaldiginda savunmaci hale
gelip, elestiriye ve gelisime kapali yapilar ortaya c¢ikarabilir.
Boyle bir ortamda genc yéneticiler alan bulmakta
zorlanir. Boyle ortamlarda etik ilkeler cogu zaman yazili
metinlerde kalir clink( etik, ancak glcle saglikh bir mesafe
kurulabildiginde gercek bir anlam kazanir.

Mentorluk yalnizca bir deneyim
aktarimi degildir

Liderligin birka¢ santimetre 6tesini hedeflemek ise
sUreklilik bilinci yaratir. Bu biling, yetki olmadan da etkili
olabilmeyi, merkezde olmadan da katki sunabilmeyi
icerir. Boyle bir yaklasim, mentorluk temelli bir
kUltarG besler. Mentorluk burada yalnizca ilham veren
bir deneyim aktarmak dedildir; yargisiz bir durusla
dinlemek, karsidakinin disinme alanini genisletmek
ve kendi dogrularimizi mutlaklastirmadan rehberlik
edebilmektir. Bilissel empati, yani karsimizdakinin
bulundugu yerde ve kendi bakis acisinda yalniz
olmadigini hissettigi bir diyalog bu ydénde bilinc¢li bir
caba, bu kultdrin temel taslarindan biridir.

Bu yaklasimin bir baska boyutu da kulttrel arinmadir.
Bircok kurumda gli¢c kaybi, gbrev devri ya da
merkezden cekilme hali sessizlikle karsilanir. Bu konu
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hakkinda ylUksek sesle konusulmaz. Oysa bu sessizlik,
zamanla toksik davranislarin zeminini hazirlar. KontrolU
kaybetme korkusu mikro yénetimi besler, gérinlr
kalma arzusu gereksiz mUdahalelere yol agar, yeni
liderlerin gelisimi bilingsizce engellenir.

Baska firsatlarda defalarca dile getirdigimiz “zombi
kalturler” metaforu burada anlam kazaniyor. Disaridan
canli gérinen ama iceride sorgulamayan, aliskanlikla
hareket eden yapilar... Bu yil Oscar adaylari arasinda
yer alan “Sinners” filmindeki atmosferi hatirlayalim.
Karakterler gdérinmez bir etki altinda, tekrar eden
davranis kaliplarinin icinde sikismis gibidir. Kurumlar
da merkezdeki birkag kisinin reflekslerine bagimli

hale geldiginde benzer bir duraganliga strtklenebilir.
Gecmiste yasanmis travmalar, bir sekilde toplumsal
hafizaya kazinmis olarak nesiller boyu aktarilmaya
devam eder. Bir¢gok yeni strateji ve kaltlir degdisim
inisiyatifleri hazirlanir fakat gercek bir bilin¢li dontsim
gerceklesmez.

Surdurulebilirlik bir kaltarin
olgunluguna dayanir

Bu tUr kaltGrlerin panzehiri, merkezilige bagimh
olmayan liderlik anlayisidir. GUcU paylasabilen, alan
acabilen ve gerektiginde geri cekilebilen bir liderlik...
Boyle bir yaklasim yalnizca etik acidan degil, stratejik
acidan da kurumlari glclendirir. CankU strdUrualebilirlik
bir kisinin varligina dedil, bir klltirin olgunluguna
dayanir.
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“Sirketler icin bir diger tehlike ise lider
degdisiminde yasanan tavir. Eger bu
degdisim sessizlikle karsilanir ve dogru
bir bilgilendirme yapilmazsa kurum
ktltirinde tahribatin da yolu acilmis

olur. Cunku sessizlik toksik davranislar
icin zemin hazirlar ve ‘zombi kulttrler’
olusur. Sorgulamayan, aliskanlikla
hareket eden, canli gériinen ama aslinda
yenilenmeyen kurumlarin sayisi artar.”

Belki de artik daha cesur bir soruyu giindeme getirme
zamani gelmistir: Yetkim ve kurumsal glicim ortadan
kalktiginda da ayni insan olarak kalabilecek miyim?
Kurum benden bagimsiz ilerlediginde bunu tehdit
olarak mi, yoksa basari olarak mi gérecegdim? iste
liderligin birka¢ santimetre 6tesi tam olarak burasidir.

Eger kurumlarinizda bu soruyu glvenli bir
cercevede ele almak, liderlik gelisimini yalnizca
mevcut performansla degdil, “sonrasina hazirlik”
perspektifiyle zenginlestirmek isterseniz, bu
diyalogu birlikte derinlestirebiliriz. CinkU asil mesele
tuglaya odaklanmak degil, birkac santim &tesini
hedefleyebilmektir.

Peki ya sonra?
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Al caginda asil mesele:

ORGANIZASYONUN
—N TASARIMI

“Insan kaynaklarini Al caginda cok dnemli gérevler bekliyor. Bu gérevler,
yapay zeka teknolojisini mevcut slreclerine entegre etmekten cok daha
bUyUk. Organizasyonun kendisini yeniden tasarlamak gerekiyor. Bunun

icinde yonetici gelisim programlarinin yeniden kurgulanmasi, performans
sisteminin revizyonu, karar ve rol mimarisinin haritalanmasi, yeniden
tanimlanmasi, yetkinlik setinin gincellenmesi gibi aksiyonlar var.”

Yapay zeka artik deneysel bir teknoloji degil, kurumlarin
blUyUk béliminde gunlUk isleyisin parcasi haline gelmis
durumda. McKinsey’in 2025 tarihli klresel arastirmasina
gore sirketlerin ylUzde 88’i en az bir is fonksiyonunda yapay
zekd kullaniyor. Ancak ayni arastirma énemli bir ayrimi
ortaya koyuyor: Bu sirketlerin yalnizca ylUzde 39’u yapay
zekanin isletme karliligi Gzerinde anlamli bir etki yarattigini
belirtiyor. EBIT’te ylUzde 5 ve Uzeri etki saglayan “yUksek
performansli” sirketler ise toplamin yalnizca ylzde 6’sini
olusturuyor. Yapay zeka hizla yayginlasiyor ancak kurumsal
deger Uretimi ayni hizla artmiyor.

Peki bu yluzde 6’lik grubu digerlerinden ayiran nedir?
Arastirmanin éne cikan bulgusu bu ayrimi net bicimde
ortaya koyuyor. Yapay zekadan anlamli is etkisi elde
eden sirketlerin is akislarini ve slUreclerini temelden
yeniden tasarlama orani, digerlerine kiyasla yaklasik Gc¢
kat daha yUksek. Ayrismay! yaratan unsur teknolojiye
yapilan harcama degil, is modelinin ve slre¢ yapisinin
yeniden yapilandiriimasi.

Bu bulgular, yapay zeka déontsimuand yalnizca bir
teknoloji glindemi olmaktan cikarip organizasyon
tasariminin merkezine tasiyor. Konu artik “Hangi modeli
kullanalim?” sorusu degdil, “Al caginda is nasil organize
edilmeli?” sorusu. Ve bu sorunun yaniti teknolojide degil,
organizasyonun karar mimarisinde yatiyor.

Degisen sey operasyon degil, karar katmani
Yapay zeka onceki dijitallesme dalgalarindan farkli olarak

yvalnizca operasyonel verimlilik saglamiyor. Analiz ediyor,
tahmin ediyor, 6rintl tespit ediyor ve karar &nerileri

* Gurmen Group Chief HR and Transformation Officer

sunuyor. Bu nedenle etkiledigi alan salt slUrec¢ akisi dedil,
karar katmani.

Davos 2026’da Philips CEO’su Roy Jakobs, yapay

zekayl 6lceklendirmede karsilasilan en bUyUk zorlugun
teknolojinin kendisinin olmadigini, yapay zekanin kurum
icinde gercekten benimsenmesini saglamanin asil zorluk
oldugunu vurguladi. Jakobs’un dikkat ¢cektigi nokta, yapay
zekanin salt sistemlere entegre edilmesinin yeterli olmadigi
yonlnde. Jakobs, “Eger glnlUk isleyise ve karar sUreclerine
yerlestiriimezse yapay zeka deger Uretemeyecek” diyor.
Benzer sekilde Accenture CEO’su Julie Sweet, ‘insan
dodnglde degil, insan liderlikte’ yaklasimini dile getirerek
karar sorumlulugunun merkezinde insan muhakemesinin
kalmasi gerektigine dikkat cekti.

insan kaynaklari icin bes kritik tasarim alani

Bu da yapisal bir gercege isaret ediyor. Roller, yetki
sinirlari ve karar sorumlulugu yeniden tanimlanmazsa,
teknoloji ne kadar glcll olursa olsun kurumsal dl¢ekte
kalici etki yaratamaz. Hangi karar hangi veriye dayanarak,
kim tarafindan ve hangi yetki sinirlari icinde alinacak?
Kalici bir etki icin bu sorularin yanitlarinin netlesmesi
gerekiyor. Yapay zeka destekli analizler, insan onayina tabi
kararlar ve tamamen insan muhakemesine dayall alanlar
acik bicimde ayristirilmadiginda sorumluluk bulaniklasir.
Teknoloji sUreci hizlandirir ancak karar kalitesini belirleyen
sorumluluk ve yetki dagiliminin netligidir.

insan kaynaklarinin bu dénemde asil odaklanmasi
gereken konu, yapay zeka teknolojisini mevcut
sUreclerine entegre etmekten ¢cok daha blyUk. Ana odak



v 4

noktasi organizasyonu yeniden tasarlamak olmali. Bu da
en az bes alanda sistematik calisma gerektiriyor.

Bu alanlarin ilki rol mimarisinin yeniden tanimlanmasi.
Gorev listeleri Gzerinden yazilmis is tanimlari, yapay zeka
destekli calisma ortaminda yetersiz kaliyor. Yapay zeka
bazi gbérevleri devraldik¢a, ayni pozisyondaki kisinin
gunluk isi kdkten degdisiyor ama is tanimi cogu zaman
dedismeden kaliyor. Al musteri sorularinin yltzde 70’ini
karsilamaya basladiginda, musteri temsilcisinin rolU
rutin yanitlamadan karmasik vaka yénetimine kayar.
Bu kaymayi1 is tanimina yansitmayan kurum, yanlis
beklentilerle ise alir, yanlis kriterlere gbre degerlendirir
ve sonunda dogru insani kaybeder.

ikinci alan yetkinlik setinin giincellenmesi. Analitik
okuryazarlik, veriyle calisma becerisi, elestirel disiinme
ve Al ile is birligi kapasitesi artik bir avantaj degdil, temel
bir gereklilik. Uzmanlidin tanimi da degdisiyor artik bilgiye
sahip olmak yeterli degil, sistemin sundugu analizi
elestirel bicimde degerlendirebilmek ve karar slrecine
dogru sekilde dahil edebilmek kritik bir ayrisma noktasi.
Al'In sundugu performans analizini sorgulayamayan

bir calisan, sistemi kullaniyor olsa bile ondan deger
cikaramaz. Daha koétlsU, model ¢iktisini sorgulamadan
kabul etme aliskanhgi - bir tir Al kérlesmesi - zamanla
calisanin kendi muhakeme kapasitesini de zayiflatir.
Ozellikle ydneticiler icin bunun sonucu, karar Ureten bir
konumdan yalnizca sistem c¢iktisini onaylayan bir role
kaymaktir.

UclUncU alan karar mimarisinin haritalanmasi. Kurumsal
dlzeyde karar turlerinin siniflandirilmasi - Al destekli,
insan onayli ve tamamen insan merkezli karar alanlarinin
netlestirilmesi - hem operasyonel verimlilik hem
yénetisim acisindan belirleyici hale geliyor. Terfi veya
Ucret artisi &neren bir analiz sistemi kullanildiginda, bu
Onerinin baglayiciligr ve son kararin kime ait oldugu
tanimlanmamissa ortaya cikan sey verimlilik degil,
sorumluluk boslugu.

Do6rdlncl alan performans sisteminin revizyonu.
Yalnizca cikti miktarini élcen sistemler, Al destekli
ortamda yaniltici sonuclar verebilir. Asil élctlmesi
gereken sey hiz degil; karar kalitesi, muhakeme derinligi
ve Al ile is birligi kapasitesi. Bu kriterleri performans
sistemine tasiyamayan kurumlar, yapay zekayi kullanir
ama neye varadigini gdsteremez. Ornedin Al destekli
musteri hizmetlerinde sistem rutin sorulari devralinca,
insan temsilciye yalnizca karmasik ve yUksek riskli
vakalar kalir. Ama kapatilan cagdri sayisi hala ana
performans kriteri olarak takip ediliyorsa, daha az cagdri
kapatan ama daha zor kararlari dogru yéneten temsilci
dUstk performansli gérinur.

Besinci alan ise yonetici gelisim programlarinin
yeniden kurgulanmasi. Karar slreclerinde yapay
zekadan gelen analiz ve 6neriler arttikca ydnetici “ne
yapilacagini sdyleyen kisi” olmaktan cikiyor. Yeni rol,
farkli kaynaklardan — veriden, algoritmadan, ekipten
- gelen bilgiyi birlestirip baglam icinde dodru karari
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verebilmek. Ornedin gecmis performans puanlarini ve
hedef gerceklesme oranlarini analiz eden bir sistem, bir
calisanin terfi icin uygun olmadigdi sonucuna varabilir.
Ama o calisanin son altli ayda zorlu bir projeyi sirtladigini,
ekip dinamigini ayakta tuttugunu ve potansiyelinin
veriye henlz yansimadigini gdrebilecek olan ydneticidir.
Algoritmayl okumak yetmez; algoritmanin géremedigdini
okumak gerekir. Bu gecise hazir olmayan ydneticiler,

yva sisteme korU korlne teslim olur ya da onu tamamen
gdbrmezden gelir; ikisi de deger kaybidir.

Bu bes alan birbirinden bagimsiz degdil; birlikte bir
sistem olusturuyor. Rol mimarisi glncellenmedikce
yetkinlik modeli havada kalir; karar yapisi netlesmedikce
performans olcimU anlamini yitirir. Dolayisiyla mesele
tek tek projeleri hayata gecirmek degil, bu alanlari tutarl
bir bUtln olarak tasarlamak.

Once yapil, sonra teknoloji

SUphesiz yapay zeka glclt bir hizlandirici. Ama

neyi hizlandirdigi tamamen yapinin kalitesine bagl.
Rol tanimlari belirsizse belirsizligi hizlandirir. Karar
sorumlulugu dagdiniksa daginikhigr bayutdr. Performans
sistemi yanlis seyi &élcUyorsa yanlisi daha hizli
odullendirir. Yanlis kurgulanmis bir yapi yapay zeka ile
daha hizli ¢calisir; ama daha dogru calismaz.

Bu nedenle ddnlisimuin sadece teknoloji yatirimindan
ibaret olmadigini anlamak gerekiyor. SUrec netlidi, rol ve
yetkinlik tasarimi, karar yapisi ve yonetisim cercevesi -
bunlarin her biri yapay zekanin deger Uretebilecedi zemini
olusturuyor. Teknoloji bu zeminin Uzerine oturdugunda
sonuc verir; zeminsiz kaldiginda ise McKinsey’in isaret
ettigi yUzde 94°’lUk gruba katilma riski artar.

insan kaynaklari fonksiyonu icin bu tablo bir tehdit
degdil, bir firsat. Yapay zekd cadinda kurumun rekabet
glclnl belirleyen sey hangi algoritmayi kullandigi degil;
rollerini, kararlarini ve performans tanimini nasil yeniden
kurguladigi. Bu kurgunun mimari olmak, iK’nin éndndeki
en stratejik sorumluluk.
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37. Yuvarlak Masa Calistayi
gerceklesti

PERYON Ege Subesi tarafindan diizenlenen

37. Yuvarlak Masa Calistayl, Ono’nun ev sahipliginde
genis bir katilimla gerceklestirildi. Calistay kapsaminda
2026 yili yapay zeka projeleri Gzerine degerlendirmeler
yapildi; ihtiya¢ haritalarinin olusturulmasi ve yapay
zeka uygulamalarinin kurumsal streclere entegrasyonu
konularinda verimli bir bilgi paylasimi saglandi.
Katilimcilar, deneyimlerini aktararak ortak akil Gretimine
o6nemli katki sundu.

Ono’nun gelistirdigi yapay zeka ¢codzimleri ve “Akill
Performans Sistemleri” yaklasimina iliskin paylasimlar
ise teknoloji odakli donlsim slreclerine dair degerli
perspektifler kazandirdi.

CHRO 100 - 2026 Listesinde PERYON Ege Gururu!

Happy Place to Work tarafindan hazirlanan CHRO
100 - 2026 listesinde PERYON Ege Subesi Uyesi 6

y&netici yer aldi. Listede PERYON
Ege Subesi Yonetim Kurulu Baskani
ve Kastas Sizdirmazlik Teknolojileri
insan Kaynaklari Direktdri Serap
Manisali’nin yani sira dernek UGyeleri
Yasar Holding insan Kaynaklari
Direktort Aylin YUksel Gencgyurek,
Sun Sirketler Grubu insan Kaynaklari
Direktort Ozge Ozbay, Viessmann
insan Kaynaklari Direktdrd Yasemin
Akkozak ve Vestel insan Kaynaklari
Genel MUdurd Zeynep Tarhan yer aldL.

CHRO 100 - 2026 listesine iliskin
aciklama yapan PERYON Ege Subesi,
listenin stratejik insan yonetimi
uygulamalari, kurumsal déntisim
sUrecleri, calisan deneyimi ve
sUrdUrGlebilir liderlik yaklasimlari
acisindan sektdre yoén veren isimleri

CHRO 100- 20236 bashig altinda
Tiirkiye'nin En Yetkin
CHRO'larn listesi

ACIKLANDI!

Peryan E

e Subesi clarak
gururiuyuz!

bir araya getirdigini belirtti. Aciklamada, “Listede
yer alan liderlerimiz, insan kaynaklarinin yalnizca

operasyonel bir fonksiyon degil,
kurumlarin uzun vadeli rekabet
glcun sekillendiren stratejik bir
yap! oldugunu giclt bicimde temsil
ediyor” denildi.

Aciklamanin devaminda su gérlsler
paylasildi: “insan y®netiminin is
dUnyasindaki rolinln yeniden
tanimlandigi bir dénemde,
Gyelerimizin bu prestijli listede

yer almasi hem bélgesel hem de
ulusal 6l¢cekte dnemli bir gbsterge
niteligindedir. PERYON Ege Subesi
olarak, insan odakli yénetim
anlayisinin gelisimine katki sunan tim
liderlerimizi tebrik ediyor; ¢calisma

G ot e hayatina deger katan bu yaklasimin
72BN ON

glclenerek devam etmesini
diliyoruz.”

Manisali, 5. Psikoloji Zirvesi’nde

PERYON’( temsil etti

PERYON Ege Subesi Baskani Serap Manisall,
izmir Ekonomi Universitesi’nde diizenlenen

5. Psikoloji Zirvesi’ne konusmaci olarak katildi.
Konusmasinda endUstri ve 6rgUt psikolojisinin

teorik bilgileri ile insan kaynaklari

uygulamalarini bulusturan deneyimlerini
katilimcilarla paylasan Manisali, PERYON
Ege Subesi’nin vizyonunu, faaliyetlerini
ve bolgedeki insan ydnetimi ekosistemine

sagladigi katkiyi aktardi.
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PERYON tlyeleri, Denizli ve
izmir’de bir araya geldi

PERYON Ege Subesi, geleneksel Uye
bulusmalarini sGrdirdd. Bu bulusmalarin
ilki 9 Ocak’ta Er-Bakir’in ev sahipliginde
Denizli’de, ikincisi ise inci Holding’in
destegiyle 10 Ocak’ta izmir’de
gerceklestirildi.

Uye bulusmalarinda dernegin 2026 yilina
yonelik teftis ve denetim slrecleri; is ve
sosyal glivenlik mevzuatindaki glincel
degisiklikler; SGK ve bordro uygulamalari ile
Ucretlerin vergilendirilmesine iliskin basliklar
ele alindi. Nazali Hukuk Blrosu Sosyal
GUvenlik, Muhasebe ve Bordro Hizmetleri
Sorumlusu Okan Karagtlle, yasal strecler
hakkinda katilimcilari bilgilendirdi.

PERYON GUney Marmara
Subesi, Universite
o6grencilerine yonelik
kurguladigi “Next
Mentorlik Programi”’nin
kick-off toplantisini
gerceklestirdi. Bu
programla genc
yetenekler; deneyimli
profesyonellerden ilham
alacak, glc¢lt yanlarini
kesfederek gelisim
alanlarini belirleyecek, bilgi
ve vizyon kazanacak, glcli
bir network olusturacak.
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IK’da mikro
kisisellestirme, guclU
ama van etkileri olan

“Mikro kisisellestirme bircok fayday! beraberinde getiren bir yaklasim
olsa da cokca da yan etki yaratabilecek bir ézellige sahip. Sirketlerin
insan kaynaklarinda kisiye 6zel ddbneme gecebilmesi icin verinin
olmasi, bu verinin dogru okunmasi, sirket Gst ydnetiminin hem
mantalite olarak hem de altyapi anlaminda hazir olmasi gerekir. Aksi
durumda kurumdaki adalet ve esitligi sarsacak ¢cok ciddi yan etkiler

ortaya cikabilir.”

insan kaynaklari dinyasinda son yillara damgasini vu-
ran bazi 6nemli kavramlari, aslinda farkli alanlardaki ge-
lismelere borclu oldugumuzu kabul etmeliyiz. Ustelik bu
kavramlar, bir araya geldiklerinde daha blylUk ve anlamli
etkiler yaratmaya basladi. Ornedin calisan deneyimi ve
etrafinda sekillenen yaklasimlar, 6zinde musteri dene-
yiminden esinlenerek doddu. Benzer bir sekilde “IK’da
mikro kisisellestirme” ve onu butlUnleyen unsurlar, dijital
dunyadaki oncullerinden feyz alarak sekillendi. Calisan
deneyimi ve iK’'da mikro kisisellestirme arasinda ise ca-
gimizin gerekliliklerinden kaynaklanan sinerjiler dogal bir
sekilde kendilerini gdsteriyor.

Calisani tanima yolculugu evriliyor

Elbette bu gelismeler bir giinde yasanmadi. Once sadece
demografik 6¢Jeler vardi. Sirketler, calisanlarini bu bakis
acisi ile kategorize etmeye basladi. Daha sonra kisilikler
devreye girdi. Jung tipolojisi bunun icin elverisli bir zemin
olusturdu. Jung’un mirasindan da oldukc¢a faydalanan ca-
lisan deneyimi kavrami ile birlikle etnografik 6Jelerin 6n
plana ciktigr “persona” temelli bir yaklasim benimsendi.
Sonra gorduk ki; tim bu siniflandirma cabalari, bizleri bir
noktaya kadar getirse de dinyada yasayan 8,3 milyar in-
sanin her biri farkli birer birey. Bu durum da calisma haya-
tinda kurumlari zorlayabiliyor.

Her ne kadar belirli kaliplara sokmaya calissak da yas ya
da daha populer ifadeyle kusak; kariyerimizde hangi evre-
de oldugumuz, deneyimlerimiz, hayattan ve profesyonel
yasamdan beklentilerimiz yani “motivasyonumuz”, yasam
tarzimiz ve daha da o6tesi degerlerimiz, etik cercevemiz,
6grenme seklimiz, nerede yasadidimiz, maddi imkan-
larimiz ve bunlara ekleyebilecedimiz bircok farkl kriter;

“birey” olarak bizleri ¢calisma arkadaslarimizdan ayiriyor.
Burada kritik soru su: “Bu ayrismalar, her calisana &ézel uy-
gulamalar yapilmasini gerekli kilar mi?” ikinci kritik soru
da su: “Eger ilk sorunun yanitl evet ise (hatta kismen ya
da duruma gébre bile evet olsa) bunu yapabilmek mimkin
mUadur?” Ve nihayetinde de Uc¢lncU kritik soru ile karsila-
siyoruz: “Bunu yapmak sirketler icin anlamli mi1?”, bir bas-
ka deyisle “Deger mi?”

Bu sorularin yanitlarini aramaya baslamadan 6nce ge-
lin kisaca mikro kisisellestirmede nasil bir yolculuk ya-
sandigini hatirlayalim. Dijital uygulama ve platformlarin,
“abone” veya geleneksel musteri zihniyetinden siyrilip
“kullanici” bakis acisini benimsemeleri ve her kullaniciya
farkhlastirilmis bir hizmet sunabilme adina “farkli éneri,
farkli icerik, farkli deneyim” felsefesi ile hareket etmeleri,
bu donlsimuin buglnkl noktaya gelmesini sagladi. An-
cak 6ncesinde bankalarin, sigorta sirketlerinin, telekom
operatoérlerinin ve perakendecilerinin bu yola désemis ol-
duklari taslarin da hakkini teslim etmeliyiz.

Mikro kisisellestirme, makro
komplekslestirmeye dogru giderse...

Bu doénUsimin bir izdUsimint IK dinyasina uyarladigi-
mizda kompleks bir tablo ile karsilasiyoruz. Eger deneyimi
merkeze koyma konusunda hassas ve Israrcl davranirsak;
Ucret ve yan haklarin, kariyer yollarinin, egitim ve gelisim
planlarinin, performans degderlendirme kriterlerinin, 6dul-
lendirme mekanizmalarinin, geri bildirim uygulamalarinin,
calisma ortaminin ve kosullarinin, calisan ile olan iletisimin
ve uygulanacak liderlik stillerinin ¢alisandan calisana ne
denli farklilasabildigini gdérmek, tst ydnetimin ve iK lider-
lerinin gozlerini korkutabilir. Ustelik tim bunlarin kombi-
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nasyonlarini disindigimuizde olasiliklar iyice artiyor. Bu
da isverenleri daha karmasik bir bulmacayi ¢c6zmekle karsi
karsiya birakiyor. Sirketlerin kadrolari bUyUdlkce ve iceride-
ki cesitlilik arttikca bulmacanin zorluk derecesi de artiyor.

Peki sirketler bu durumu ydnetmeye ne kadar hazirhklh?
Bu konuda basarinin anahtari, éncelikle her bir ¢calisanini-
zI cok iyi tanimak. Yani, “KYE-Know Your Employee” sU-
reci. Bunu yapabilmek icin ise geleneksel veri setlerinin
dtesinde, glcll bir IK analitigi gerekiyor. Kuskusuz bir ca-
lisani tanimak, onu anlamak sadece dlz verileri okuyarak
mMmUmkUn olan bir sey degil ama verinin saglayacadi katki-
nin énemi yadsinamaz. Sadece yanlis ve eksik verinin, ba-
zen verisizlikten daha kdétl sonuclar dogurabildigi, KVKK
gibi hassasiyet gerektiren noktalar oldugunu da g6z ardi
etmememiz gerekiyor.

Hazir olmak ve dogru dozu almak gerekiyor

Diger bir dikkat edilmesi gereken konu “maliyet ve memnu-
niyet” dengesi. lyi ydnetilen her sirket, calisanlarina deger
verir ve onlari memnun etmenin éneminin farkindadir. An-
cak teoride cezbedici gériinen bazi politika ve yaklasimla-
rin, pratikte yansimalari ayni derecede cazip olmayabiliyor.
Calisan memnuniyetini mikro kisisellestirme ile yukariya
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tasimak mUmkin fakat hangi bedelle? Burada kastettigi-
miz, sadece dogrudan maddi bedeller degil. Zaman, efor,
konsantrasyon gibi bircok farkl bileseni dikkate aldigimiz-
da basta IK ekiplerine ve sistemlerine, sirket slreclerine,
calisan verisine, yonetim kadrosuna getirecedimiz ekstra
yUkl duUsindigimuizde “acaba’lar zihnimizi daha fazla
kurcalamaya baslar. Kurumsal hayati onlarca yildir sekillen-
diren ve verimliligin, yalinhgin kdése taslarindan olan stan-
dardizasyonun tam tersi bir felsefe sirketleri zorlayacaktir.

Ve son olarak mikro kisisellestirmenin ayricalik yaratma-
masina 6zen godstermemiz gerekiyor. Kurumlarda iyi bir
calisan deneyimi yaratmanin esaslarindan biri de “adalet
ve esitlik” algisinin zarar gérmemesi. Nitekim neredey-
se tiUm kurumlarin degerlerinde bu noktaya atif yapili-
yor. Bu iki kavramin cokca karistirildigini ve aslinda cok
farkh seyler olduklarini - hatta catistiklarini - kimi zaman
ilkinin; kimi zaman da ikincisinin daha faydali oldugunu
unutmamaliyiz. iste bu sebeptendir ki; mikro kisisellestir-
menin bazi c¢alisanlari mutlu ederken, digerlerinde kUs-
kUnlUik yaratmasi da olduk¢a olasi. Tum bu boyutlariyla
ele aldigimizda, mikro kisisellestirmeyi kuvvetli bir ilaca
benzetebiliriz. Buna hazir bir kurumda dogru ve dozunda
alindiginda buyuk faydalari olabilecek ama yan etkileri de
kuvvetli bir ilac...
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, Stust Suthertand
irrasyonel

Insan

Bk sl e o
s b, e st it

. Tl

Yayinevi: Domingo

~/

neden

irrasyonel davranir?

Yazar: Stuart Sutherland
Cevirmen: Tevfik Uyar

Kararlarimiz gergcekten mantikli mi, yoksa zihnimizin kurdugu bir yanilsamanin i¢cinde

mi yasiyoruz? Stuart Sutherland, “irrasyonel” adli kitabinda insan aklinin en yaygin
hatalarini eglenceli ve ¢carpici érneklerle anlatiyor. Glinllik hayattan is diinyasina uzanan
bu hikayeler, disiinme bicimimizin sandigimizdan ¢ok daha kirilgan oldugunu gdésteriyor.

insan kendini akilci bir varlik olarak gérmeyi sever.
Kararlarini veriye, deneyime ve mantiga dayandirdigini
disUnur. Oysa psikolog Stuart Sutherland’in klasiklesmis
eseri “irrasyonel”, bu inancin codu zaman bir yanilsama
oldugunu gosteriyor. Kitap, insan zihninin ne kadar kolay
yanilabildigini, ne kadar sik édnyargilar ve bilissel hatalarla
hareket ettigini carpici 6rneklerle ortaya koyuyor.

Sutherland’in temel iddiasi basit ama bir o kadar da
sarsicl. Diyor ki, “insanlar cogu zaman akilci diisinmez;
hatta cogu durumda kendi cikarlarina bile aykiri kararlar
alabilirler. Bunun nedeni zeka eksikligi degil, zihnimizin
calisma bicimidir. insan zihni, karmasik dinyayi
anlamlandirmak i¢in kestirme yollar kullanir. Bu kestirme
yollar cogu zaman isimizi kolaylastirsa da 6zellikle
belirsizlik ve baski altinda ciddi hatalara yol agabilir.”

is hayatini da derinden etkiliyor

Kitapta ele alinan drnekler, ginlUk hayatin her

alanina uzaniyor. Yatirim kararlari, is dinyasindaki
degerlendirmeler, ydneticilerin ¢calisanlari hakkinda
olusturdugu ilk izlenimler, reklamlarin insan davranislarini
nasil etkiledigi ya da insanlarin basari ve basarisizligi
nasil yanlis yorumladiklari... Sutherland, bu &érnekleri
anlatirken akademik bir dil yerine son derece akici ve
zaman zaman ironik bir anlatim kullaniyor. Bu sayede
kitap yalnizca psikoloji meraklilarina degil, karar alma
sUreclerini daha iyi anlamak isteyen herkes icin erisilebilir
hale geliyor.

“Irrasyonel” 6zellikle ydneticiler ve insan kaynaklari
profesyonelleri icin dnemli bir perspektif sunuyor. Cinkl
is dlinyasinda alinan kararlarin bayUk bdlimua veri

kadar insan algisi ve degerlendirmesi lGzerine kurulu.

Bir adayin ilk izlenimle degerlendirilmesi, bir calisanin
performansinin gecmis basarilarina goére abartilmasi ya
da bir yoneticinin kendi fikrini dogrulayan bilgileri secici
bicimde dikkate almasi... TuUm bunlar Sutherland’in kitapta
ayrintili bicimde anlattigi zihinsel tuzaklarin érnekleri.

irrasyonellik istisna degdil, kural

Kitabin en 6nemli iddialarindan biri de insanlarin
irrasyonel olmasinin bir istisna degil kural oldugunu
sdylemesi. Bu nedenle daha iyi kararlar almanin yolu

“her zaman mantikli olmak” dedil, zihnimizin nasil
yanildigini anlamaktan gecer. Bilissel &ényargilarin farkinda
olmalk, farkl gorusleri dinlemek, veriye dayali disinme
disiplinini gticlendirmek ve karar streclerini kolektif akilla
desteklemek bu hatalari azaltmanin yollarindan bazilaridir.

Aradan yillar gecmesine ragmen “irrasyonel”, insan
davranisini anlamak isteyenler i¢cin halad glncelligini
koruyan bir basvuru kitabi. Cunkl teknoloji degisse de
kurumlar dénlsse de karar veren insan zihni blylk élctde
ayni kaliyor. Sutherland’in ustaca godsterdigi gibi, bazen
en bUyUk hatamiz mantikli oldugumuza fazla glivenmek.
Bu nedenle “irrasyonel”, okura yalnizca insan zihninin
tuzaklarini degil, ayni zamanda daha bilin¢li disinmenin
yollarini da gdsteren degerli bir rehber niteligi tasiyor.
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Kuralsizlik Kuraldir: Netflix ve Klltlr Degisimi

W FOEE TOR . B LI REL LA

REED
HASTINGS

KURALSIZLIK
KURALDIR

Yapay Zeka 2041

Yazarlar: Reed Hastings - Erin Meyer

Yayinevi: Dogan Kitap

Kitap, is dUnyasinin giptayla baktigi
Netflix'in kUlttrint olusturan ¢geleri
ilk kez derinlemesine inceliyor.
“Kuralsizlik Kuraldir”, yenilikei, yaratici
ve basaril bir sirket icin neler
yvapilmasi gerektigini adim adim
acikliyor.

Yazarlar: Kai-Fu Lee - Chen Qiufan

Yayinevi: Optimist Bilim

YAPAY ZEKA

Tutkulu Liderlik

Yazar: Andrew McAfee

Kai-Fu Lee’nin Yapay Zeka 2041deki
parlak analizi insanlik icin bu acil
gbrevi somutlastirirken, Chen
Qiufan’in surukleyici hikayeleri yapay
zekanin daha dnce ¢codzllemeyen
problemler ile yeni olasiliklarin
gelecedi arasinda nasil bir kdpru
olabilecegini ortaya koyuyor.

Yayinevi: is Bankasi Kiilttir Yayinlari

Kitap, is dinyasindaki bir avuc
tutkulu liderin yarattiklarini ve bunu
nasil basardiklarini anlatiyor. Modern
bir sirketi ydnetmek gibi somut bir
sorunu kelimenin tam anlamiyla
kafasina takmis, alisiimadik
cdzUmlerle ortaya cikmis ve bunlari
uygulamis insanlarin hikayelerine yer
veriliyor.

Yeni YOnetici

Yayinevi: Optimist Bilim

ﬁ;

Yeni =
Yonetici

B L Lo T

Yeniden Disin
Yazar: Adam Grant
Yayinevi: Modus Kitap
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Yénetim alaninin en etkili
uzmanlarinin Harvard Business
Review’'den derlenen 10 makalesi,
degisimle basa ¢cikmak zorunda
olan her ydneticiye hitap ediyor.
Kitap, hem kendilerini hem

de sirketlerini degisime hazirlamak
isteyen yoneticilerin ihtiyaclarini
karsilayacak fikirlerden olusuyor.

Orgutsel psikolog Adam Grant,
yanilmanin sevincine nasil
varabilecegimizi, gerilimli sohbetleri
nasil daha nUansli hale
getirebilecegimizi ve &muar boyu
dgrenmeye acik kisilerden olusacak
okullari, is yerlerini ve toplumlari nasil
kurabilecegimizi saglam kanitlara
basvurarak arastiriyor.

Beyin (The Brain: A Very Short Introduction)

Yazar: Michael O’Shea Yayinevi: is Bankasi Kiilttir Yayinlar

Oxford Universitesi’nin bu kisa giris kitabinda yazar Michael

O’Shea, 1,2 kilogram agirligindaki
beynin isleyisine Isik tutuyor. Glncel
beyin arastirmalarindaki temel
konular 6zetleniyor ve nérobilim
alaninda yurutdlen arastirmalarin
gelecedgimize muhtemel etkileri
tartismaya aciliyor. Zihnin bilesenleri,
beyinde baglantilarin kurulusu, bellek
mekanizmasi, duyumsama, algilama
ve eyleme sUrecleri gibi konular duru
bir bilimsel dille aktariliyor.
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Basak Benli

Dogan Korkmaz

Erol Simsek

Ezgi Demirdag
Saydag

Polat Sen

ODTU isletme Balumu’'nden mezun oldu.
Profesyonel kariyerine 2005’te Deloitte’ta
basladi. 2007’den itibaren 8 yil boyunca
Procter & Gamble’'da cesitli pozisyonlarda
gorev yaptl. Ocak 2016’da PepsiCo blunyesine
katildi, finansal planlama ve ciro yonetimi
alanlarinda projeler hayata gecirdi. 2023'ten
bu yana La Lorraine Turkiye Finans Direktori
olarak gdérev yapiyordu

La Lorraine
Turkiye & Orta Dogu Finans Direktord

Is yasamina 1996'da Koc Holding’de basladi. 1997~
2007 arasinda Arcelik’'in finans bélimunde cesitli
gorevler Ustlendi. 2007'de Hazine ve Sermaye
Piyasalari Departmani Yoneticisi, 2009'da
ingiltere’deki Beko PLC’de Finans Direktoru,
2012'de Arcelik Finansman Direktort olarak gorev
yaptl. 2016’'dan bu yana TUPRAS Mali isler Genel
Muadur Yardimcihgr goérevini yurattyordu.

Kog¢ Holding
CFQO’su

QDTU Matematik Bolumd’'nde lisans, Cukurova
Universitesi Sosyal Bilimler Ensitist’'nde yUksek

lisans egitimi aldi. Kariyeri boyunca enerji,

perakende, hizli tiketim ve teknoloji sektdrlerinde;

satis, lojistik, operasyon, fiyatlandirma ve is
gelistirme alanlarinda farkli sorumluluklar
Ustlendi. Shell ve Getir gibi Turkiye'nin dnde gelen
sirketlerinde yoneticilik yapti.

Royal Canin
Turkiye Ulke Mudurt

Bogazici Universitesi isletme Bolumu’'nde lisans,
Columbia Business School'da MBA programi,
Haas Berkeley Business School'da ise degisim
programini tamamladi. Kariyerine 2007'de
McKinsey & Company’'de basladi. Turkiye ve Orta
Dogu'da basta finansal hizmetler ve tuketici
sektorleri olmak Uzere pek ¢cok kurumun dijital ve
operasyonel dontsum programlarinda ¢alisti.

ING Tiirkiye _ :
Genel Mudur Yardimcisi ve Icra Kurulu Uyesi

Bogazici Universitesi Bilgisayar Muhendisligi
Bolumu’'nden mezun oldu. Is hayatina
Accenture ve Kearney gibi klresel
danismanlik sirketlerinde basladi. 2016'da
McKinsey & Company'ye katildi ve son
olarak burada sirket ortagdi olarak gérevini
sUrdUrayordu. Kariyeri boyunca Turkiye,
Azerbaycan, Kazakistan ve Ozbekistan’dan
olusan bolgede gorev yapti.

Burgan Bank
ON Dijital Bankacilik Genel Mudur Yardimcisi

Is yasamina 2000’de Ko¢ Holding’de denetim
asistani olarak basladi. 2002-2005 arasinda
denetim uzmani, 2005'te Arcelik i¢ Denetim
Yoneticisi, 2008'de Grundig Finans ve Mali
isler Grup Direktort olarak gérev yapti. 2015~
2022 arasinda Arcelik Genel Mudur Yardimcisi
oldu. 2022’den bu yana Ko¢ Holding CFO
olarak gdérev yapiyordu.

Kog¢ Holding
Dayanikl Tuketim Grubu Baskani

Cem Kural

Enis Kbkes

Hande Savl Balkaya

2

Onur Barim

Secil Kili¢
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Lisans ve yiksek lisans egitimini ODTU
Elektrik-Elektronik MUhendisligi BolumU'nde
tamamladi. Is hayatina 1992’da Testas A.S.'de
Ar-Ge muhendisi olarak basladi. 1995'te Arcelik
blnyesine katildi ve 30 yil boyunca cesitli
kademelerde gorev yaptl. 2023’ten bu yana
Arcelik Genel Mudur Yardimcisi olarak gérevini
strdurtayordu.

Arcelik
Turkiye Genel Mudurt

Yildiz Teknik Universitesi Endustri
MuUhendisligi Bolumut’'nde lisans, Almanya
Otto-von-Guericke Universitesi'nde yuksek
lisans egitimini tamamladi. Kariyerine
1997°'de Maersk’te basladi. 2004'te
calismaya basladigl Arcelik’'te yurt i¢i ve
yurt disinda farkl birimlerde yoneticilik
yvaptl. Nisan 2024'ten bu yana Beko Europe
B.V.'de Satinalma Baskan Yardimcisi olarak
calisiyordu.

Sisecam
Genel Mudur Yardimcisi

Galatasaray Universitesi Endustri Muhendisligi
Bolumu'nde lisans, Sabanci Universitesi'nde
Executive MBA egitimini tamamladi.
Kariyerine 2000’'de Osmanli Bankasi Teknoloji
Organizasyonu bunyesinde basladl. Ziraat
Teknoloji, Accenture Danismanlk, Akbank

ve Alternatif Bank gorev aldi. 2021de
Hepsiburada'ya insan kaynaklarindan sorumlu
grup baskani olarak katildi.

Dogan Holding
lcra Kurulu Uyesi

ODTU Psikoloji B&lumi’'nde lisans ve ayni
Universitenin Endustri ve Orgut Psikolojisi
Bolumu’'nde yuksek lisans egitimi aldi. Kariyeri
boyunca Coca-Cola icecek, Mercedes-Benz
Finansal Hizmetler, Ingram Micro ve Haleon
gibi ulusal ve uluslararasi sirketlerde Turkiye,
Almanya ve Hollanda gibi farkli cografyalarda
K liderligi pozisyonlarinda gérev Ustlendi.

Sompo Sigorta
Insan Kaynaklari Genel Mudur Yardimcisi

istanbul Universitesi iktisat Bolumu’'nden mezun
oldu. Kariyerine Perfetti Van Melle’de basladi.
Daha sonra Turkcell ve Ulker’de yoneticilik
gorevlerinde bulundu. Ulker’de 9 yil boyunca
sUrdUrdugu pazarlama direktorligu gorevine
Lactalis Turkiye bunyesinde devam etti. 2018
yilinda Lactalis Suudi Arabistan CEO’su oldu,
2022'den bu yana Lactalis Romanya CEO’su
olarak gérev yapiyordu.

Lactalis
Turkiye CEO’su

Sabanci Universitesi Yonetim Bilimleri
Bolumu’'nden mezun oldu. Kariyerine Divan
Grubu’'nda basladi. Ardindan Fransiz
Saint-Gobain Grubu'na katilarak Turkiye
organizasyonunda sorumluluklar Gstlendi.
2023’ten bu yana Baymak'ta pazarlama ve
iletisim alaninda yoneticilik yapiyordu. Baymak'in
bagli oldugu BDR Thermea merkezinde
uluslararasi goreve atandi.

BDR Thermea
Global Musteri Kazanimi Mudurt
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