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EMINE SABANCI KAMISLI:
“Esas Sosyal ile 10 yildir kurumlarla

DINCER GULEYIN
el ele sosyal yatirim yapiyoruz”

AYSEGUL iLDENIz:
“Yapay zekayl 6grenmek insan kaynaklarinin gelecegi:
is yerinde insana kim sahip cikacak?

degdil, anlamak gerekiyor”



(@ Eczacibasi
Depresyon ve
anksiyete, her yil
diinya genelinde
12 milyar is guniinin
kaybina neden
oluyor.* >

*Uluslararasi Calisma Orgiiti

Calisan saghgi igin bizimle iletisime gegin! £ @@/ \ \
»,\\\\%
evital.com.tr é’
)
+90 (850) 205 08 85 \

e u I t a I *Evital uygulamasi bir uzaktan saglik bilgi sistemidir.
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saha performansini artirdi

PERYON’DEN YONETIMIN LIiDERLERI DOSYA
insan mi yapay zeka mi?
IK’nin gelecegini kim

. belirleyecek? 2 [

PERYON’de “ R

bayrak degisimi: "Yapay zekay!

Yeni baskan og[gnmek

Dr. Eylem deg|l,'anla,1,mak

Derya Ozgiir gerekiyor

oldu Aysegiil ildeniz
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2 BASKANDAN

Dr. Eylem Derya OZGUR

PERYON Yonetim Kurulu Baskani
py@peryon.org.tr

Degerli PY Dergi okurlari,
PERYON’Un 28. ddneminden merhabal!

28. dénemin ilk sayisinda, sizlere ilk kez bu kdseden
seslenmenin heyecanini yasiyorum.

28. Dédnem Yénetim Kurulu olarak, PERYON’(l sadece insan
kaynaklari profesyonellerinin degdil, insan odakli bir calisma
anlayisina inanan calisma yasaminin tim paydaslarinn
bulustugu daha kapsayicli bir yapiya donUstirme hedefiyle
yola ¢iktik.

Vizyonumuzun en énemli unsurlarindan biri, kurumlarin

ve yeteneklerin uyumlanma slrecine liderlik eden insan
kaynaklari profesyonellerinin, yarinin ihtiyaglarina hazir
olmasini saglamak. Bu amacla yUritecegimiz ¢calismalardan
yalnizca biri, bir &nceki dénemde Sabanci Universitesi
EDU is birligiyle baslattigimiz “Yeni Nesil IK Uzmanhgi
Sertifika Programi”’nin ardindan, bu dénem baslatacagimiz
yvapay zeka odakli sertifika programi olacak. Bu program
ile IK profesyonellerinin calisma yasaminin dénisiimiinde
dijital devrimin dénUstlrlcU aktérlerinden biri olmasini
amagcliyoruz.

Merkezde insan var

Calisma hayatimizin belki de gelmis gecmis en hizl ve

en cok boyutlu dontsiim dénemlerinden birindeyiz.
Dijitallesme yalnizca is yapis bicimlerimizi degistirmiyor;
kurumlarin kaltGrana, liderlik anlayisini, calisan beklentilerini
ve en dnemlisi de insan kaynaklari profesyonellerinin,
kurumlarin sGrdUrtlebilirligini saglayacak stratejik yonetim
masasindaki konumunu yeniden tanimliyor. Bu dénlsiimuin
merkezinde yer alan en kritik gelismelerden biri ise
kuskusuz yapay zekanin yukselisi.

Bugln artik yapay zeka, sadece teknolojik bir gelisme
degil, bir paradigma degisimi olarak karsimizda duruyor.

K profesyonelleri icin bu dénisim; hem buyik bir firsat
hem de insan odagdini koruyarak hassasiyetle ele alinmasi
gereken bir sorumluluk anlamina geliyor. Yapay zeka,
bizlere kapsayici ise alim sUrecleri, calisan baghligini artiran
sistemler, bireysellestiriimis calisan deneyimi ve gelisimi
haritalari ve analitik temelli liderlik gelisimi firsatlari gibi
bircok alanda yeni yollar aciyor.

~/

Gelecegdi sekillendiren
ddNUsumM

Hic kusku yok ki teknoloji temelli bu dénlisimuun
merkezine ise “insan”i koymak gerekiyor ve bu kritik
gorevin sorumlulugu insan kaynaklari profesyonellerinin
omuzlarinda duruyor. CUnkU teknolojiyi Ureten de kullanan
da insan.

En buyUk kaygl yetenek pazarindaki daralma

Odagimiz insan olmali diyen yalnizca biz iK profesyonelleri
degiliz, CEO’lar da bu dénlUsim ddéneminde yetenedin
6neminin oldukca farkinda:

PwC’nin 2024 Kuresel CEO Arastirmasi’na gore, liderlerin
en blyuUk kaygisi yetenek pazarindaki daralma ve nitelikli
yetenegde ulasma konusundaki zorluklar. TUrkiye’deki
CEO’larin ylUzde 30’u bu durumu ciddi bir tehdit olarak
gorlyor - bu oran, klresel ortalamanin UGzerinde.

Ote yandan, KPMG’nin Klresel CEO Ong®ériileri Arastirmasi
ise teknoloji ve istihdam dengesine dikkat ¢ekiyor.
CEOQO’larin ylUzde 76°s1, yapay zekanin dnimuzdeki G¢

vilda istihdami azaltmayacagi goristinde, ylzde 64’0

de yapay zekayl en 6nemli yatirnm énceligi olarak
belirtiyor. Ancak ayni arastirma, CEQ’larin sadece ylizde
38’inin calisanlarinin yapay zekanin sundudu firsatlari

tam anlamiyla degerlendirebilecek yetkinlikte oldugunu
distindlguni ortaya koyuyor.

Bu tablo bize acik¢ca sunu gosteriyor: Gelecekte basarili
olmak, teknolojiye sadece uyum saglamakla degil,
teknolojiyi ydnetecek ve gelistirecek yetkinlik altyapisini,
dUstnme sistematigini, organizasyon tasarimini bugtnden
kurmakla mUmkUn olacak. Dolayisiyla iK profesyonellerine
cok dnemli bir gbérev disuyor.

lyi okumalar

iste tim bu nedenlerle PY Dergi’de bu sayimizin dosya
konusunda yapay zekanin IK alaninda yarattigi déntsimu
ele almak istedik.

Bu donlsimun etkilerini cok boyutlu sekilde inceledigimiz
dosyamiz kapsaminda; konuya akademik perspektiften
uygulayici deneyimlerine, girisimcilik érneklerinden etik
ve hukuk cercevesine kadar uzanan kolektif bir bakis acisi
sunmayl amacladik.

Onimuzdeki strecte, PERYON catisi altinda bu déntsimi
birlikte konusmaya, birlikte Gretmeye ve calisma hayatinin
hem buglnine hem de yarinina yén vermeye devam
etmek Uzere, hepinize iyi okumalar diliyorum.
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PERYON'DE BAYRAK DEGISIMI:
Yeni baskan Dr. Eylem Derya Ozgiir oldu

PERYON’iin (Turkiye insan Yonetimi
Dernegi) 28. Olagan Genel Kurul
Toplantis’nda bayrak degisimi yasandi.
Ebru Tasci Firuzbay’in iki yil boyunca
yonetim kurulu baskani olarak goérev
aldigi PERYON’de bayragi devralan isim
yonetim kurulu lGiyelerinden

Dr. Eylem Derya Ozgiir oldu.

“Simdi ve gelecek icin daha iyi bir calisma hayatina liderlik
etme” temel amaciyla 54 yildir faaliyet yurtten, Turkiye’nin
en koklu is derneklerinden PERYON’Un (Turkiye insan
Yonetimi Dernegi) 28. Olagan Genel Kurul Toplantisi,
istanbul’da gerceklestirildi. Genel Kurul Toplantis’'nda
yapilan secim sonucunda PERYON’(in 2025-2027 D&nemi
Ydénetim Kurulu Baskanlhigrna Dr. Eylem Derya Ozgiir secildi.

Bir &6nceki donemde yénetim kurulu UGyeligi gorevini
yUrUten Dr. Eylem Derya OzgUr’in liderligindeki 28.
D&énem Yonetim Kurulu’'nda Baskan Yardimciligr gorevini
Betll Corbacioglu ve Cenk Akincilar yUrUttecek.

Yeni dénemde PERYON Yé&netim Kurulu’nda yer alacak
diger isimler ise Aysegull Gurkale, Duygu Erzurumlu Cengiz,
Ela Kulunyar, Ersin Basyildiz, Aylin Yazgan lyicik, Banu

Saraclar, Selin Bakachan, Sengul Arslan, Sennur Kuru, Ulfet
Banu Baykent Uysal ve Onder Korkmaz oldu.

Ozgiir: “Calisma hayatindaki déniisiimiin
onciisii olacagiz”

PERYON’UN yeni baskani Dr. Eylem Derya Ozgur, Olagan
Genel Kurul Toplantisi’'nda yaptigi konusmada sunlari
vurguladi:  “Onimuizdeki dénemde, PERYON’U insan
kaynaklari profesyonellerinin ev sahipliginde, insan odakl
yoénetimi Onceligine alan is hayatinin tim paydaslari
icin bulusma noktasi haline getirmeyi hedefliyoruz. Bu
kapsamda, calisma hayatinin liderlerini iK liderleri ile bir
araya getiren platformlari artiracagiz. Calisma yasami
deneyimini iyilestirmek icin farkli kusaklarin ihtiyaclarini
dikkate alan projeler gelistirecegiz. Yetenekli gencg
profesyonellerin, insan kaynaklari ydnetimini heyecan
veren bir meslek olarak taniyip benimsemesi bu alanda
calismasi icin davetkar olacagiz.”

“Yapay zekd, dijitallesme; esitlik, hakkaniyet, kapsayicilik
konularinda K profesyonellerinin yetkinliklerini artiracak
gelisim programlari  dUzenleyecegiz” diyen Ozglr,
sozlerini sdyle sUrdurdl: “Bilgi Greten, arastiran, soran,
sorgulayan; mesleki gelisim ve dayanismayi artiran, ¢c6zim
Onerileri gelistirerek kamuoyunda biling olusturan bir yapi
olacagiz. isi ve insani birlikte gelistiren, bUyUten bir odakla
ilerleyecegiz.”
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Dr. Eylem Derya Ozgur

bélimiinden mezun olan Dr. Eylem Derya Ozgiir,
yiiksek lisans egitimini istanbul Universitesi’nde
insan kaynaklari alaninda tamamladiktan sonra,
doktora derecesini yine ayni tiniversitenin Calisma
Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Bélimi’nden aldi.

istanbul Teknik Universitesi Endiistri Mithendisligi o.
P

is yasamina 1999 vyilinda Aselsan’da toplam

kalite uzmani olarak baslayan Dr. Ozgiir, ayni

yil Eczacibasi Toplulugu’na holding biinyesinde

insan kaynaklari uzman yardimcisi olarak katildi.
2005-2019 arasinda Eczacibasi Tilkketim Uriinleri
kuruluslarinda insan kaynaklari liderligi goérevlerini
yiriitiirken, 2016-2018 vyillari arasinda bu goérevinin
yani sira grubun tedarik zinciri direktérliigii gérevini de
tistlendi. Dr. &zgiir, 2021°den bu yana Eczacibasi Toplulugu
insan Kaynaklari Grup Baskanhigi gdrevini siirdiiriiyor.
2010 yilindan beri PERYON iiyesi olan, 2021-2025 yillari
arasinda PERYON Yoénetim Kurulu Uyesi olarak gorev
alan Dr. Ozgiir, 2025 itibariyla 28. Dénem Yonetim Kurulu
Baskanligi gorevini listlendi.
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PERYON’den liyelerine CYDD bursiyerleri icin staj cagrisi

STAJ BENIM
is’imM
Genglerin

calisma hayating
katilmasing

Shpervén

PERYON, Cagdas Yasami Destekleme Dernegi (CYDD) ve
Turkiye Cagdas Yasami Destekleme Vakfi (TCYDV) tarafin-
dan yuaratUlen “Staj Benim is’im” projesinin destekgisi oldu.
CYDD bursiyeri Universite 6grencilerine yénelik olusturulan
program, gengclerin is dinyasini tanimalarina, kariyer hedef-

lerini belirlemelerine ve kisisel gelisimlerine katkida bulun-
mayl amacliyor.

PERYON yénetimi, is birligi kapsaminda Uyelerine su ¢cadri-
y1 yapti: “Calisma hayatimiza ve genclerin kariyerine katma
deger saglayacak bu programa, kurumunuzda staj imka-
ni saglayarak katilabilirsiniz. Universite &éJgrencileri ve yeni
mezunlardan olusan genis yetenek havuzuna erisim sagla-
yabilir, sivil toplum bilinci gelismis genclerle calisma firsati
yakalayabilir ve onlardan degerli katkilar elde edebilirsiniz.”

Proje kapsaminda cvyolla.com ve CYDD is birligiyle 6zel bir
kariyer platformu da olusturuldu. Projeye destek vermek is-
teyen sirketler, bu platforma Ucretsiz kayit yaptirarak staj
ilanlarini yayimlayabiliyor.

PERYON liyeleri, Microsoft Tiirkiye’de bulustu

PERYON’UIn geleneksel tlye bulusmasi, 30 Nisan’da Microsoft
TUrkiye ev sahipliginde yapildi. HR Tech Calisma Gru-
bu’'nun katkilariyla dtzenlenen Uye bulusmasinda, ¢a-
lisma hayatinin yapay zeka etkisindeki glncel trendleri
konusuldu. PERYON Y&netim Kurulu Baskan Yardimcisi
Betll Corbacioglu’'nun acilis konusmasiyla baslayan et-
kinlikte, Microsoft Turkiye Genel Mudurt Levent Ozbilgin,

PERYON Genel Sekreteri
Birbilen, HR Summit 2025’e
katildi

PERYON Genel Sekreteri Sinem Sonuvar Birbilen, Azerbaijan
HR Institute ev sahipliginde Bak{’de dlzenlenen International
HR Summit 2025 zirvesinde konusmaci olarak yer aldi.

Birbilen, 20 Mayis 2025 tarihinde dlzenlenen ve “Humanify
Al: Leading Change Together” temasiyla gerceklesen zirve-
de, yapay zekanin IK dinyasini nasil dénUstirdigine ve bu
dénlstme insan odagindan 6din vermeden nasil liderlik ede-
bilecegimize dair PERYON vizyonunu Azerbaycanli profesyo-
nellerle paylastigi ilham verici bir konusma gerceklestirdi.

“Is Dlnyasinin Gelecedini Al ile Sekillendirmek” konulu
konusmasl ve sunumu ile yapay zeka caginda is dinya-
sinin déntstimand aktardi. Microsoft Turkiye IK Direktdri
Candan Eser ve Microsoft Modern is Co6zim Uzmani Anil
Tureli de yapay zeka alanindaki son gelismelere iliskin deger-
lendirmelerde bulundu.
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“Odaginda insan Var”
podcast serisi U¢ yeni ismi
agirladi

Nurus’'un destegiyle, Calma akustik podlarda kaydedilen
“Odagdinda insan Var” podcast serisinin konuklarindan biri
Yasam Atélyesi Egitim Kurucusu ve Yazar Aret Vartanyan
oldu. Kurumsal dlnyada samimiyetin ve gercek olmanin
yeni dénemdeki dneminin konusuldugu podcast’te “trans
himanizm nedir; calisan mutlulugu gercekten ne anlama
geliyor; bir kurum, calisanlarini nasil daha mutlu ve bagli
hale getirebilir; kurumsal hayatta samimiyet ve gercek ol-
mak neden kritik; is diinyasinda ‘kalp gdzlyle bakmak’ neyi
dedistirir; dis motivasyonun yerini ic motivasyon nasil alir ve
insan bir kaynak midir?” sorularina yanit arandi.

“Ofislere donUlUyorsa da ayni sekilde dontlmutyor” temali
bir diger podcast’in konugu Nurus Yonetim Kurulu Baskani
GUran Gokyay oldu. Podcast’te ofislere déonlsin nasil sekil-
lendigi, calisma ortaminda insanin, teknolojinin ve duygu-

PERYON ve TEV, Kariyer
Gelisim Programr’ni baslatti

PERYON ve Tirk Egitim Vakfi (TEV) paydashginda genclere
calisma hayatinda gerekli beceri setlerini ve yetkinlikleri ka-
zandiracak, onlarin is hayatina katilimina katki saglayacak,
firsat esitligini destekleyen Kariyer Gelisim Programi hayata
gecirildi.

Genclerin is dinyasinin dinamiklerine adapte olmasini sag-
layacak gelisim programi, onlara cok yénll destekler sagla-
yarak fark yaratan is dlnyasi profesyonelleri haline gelmele-
ri icin yardimci olacak.

Universite son sinif d8Jrencileri ve
yeni mezunlarin katilabilecegi prog-
ram kapsaminda, genclere egitim
ve kocluk & danismanlik destegi
verilecek, ofis ziyaretleriyle farkh
sektodrlerdeki kurumlarin faaliyetleri
yerinde gbdzlemlenecek, staj imkani
sunan kurumlarla bulusmalar du-
zenlenecek ve dizenlenecek kari-
yer zirvesi araciligiyla is dinyasinin
liderleriyle bir araya gelmeleri sag-
lanacak.

Gelisim
Programi

PERYON, s&éz konusu program icin
Uyelerine bir cagri yaparak onlari da
génUlli olmaya davet etti. PERYON
Gyeleri; goéonulld egitmen, kogluk,
danismanlik ve mentorluk destedi,
ofis ziyaretleri, staj destegi ve kari-
yer zirvesi destekci gibi farkli alan- %Eﬂ-ﬁgﬁ
larda projeye katki sunabiliyor.

Kariyer

Aret Vartanyan Guran Gokyay Ahu BUyukkusoglu Serter

larin mekanla iliskisi ve yeni nesil is dinyasinin dinamikleri
konusuldu. Gékyay, ofis yerlesimine bakarak sirket kultara,
calisma ortaminda yaraticilik ve duygularin mekanla iliskisi,
yeni calisma bicimlerinin meslek hastaliklari riskini nasil et-
kiledigi konularina aciklik getirdi.

Podcast serisinin son konugu ise girisimcilik dlnyasinin
onemli isimlerinden, Fark Labs ve Arya Yatirrm Platformu
Kurucusu Ahu BUyUkkusoglu Serter’di. Serter, yetenek ve
kariyer yonetiminin nasil degdistidi, kacirilan firsatlarin ma-
liyeti, kurum ici girisimciler, liderlik anlayisindaki yenilikler,
kadin yeteneklerin yUkselisi gibi ilgi ¢cekici konulara degdindi.

Ofis ziyaretlerinde ilk durak
Enerjisa Uretim oldu

Kariyer Gelisim Programrnin katilimcilari, ilk ofis ziyaretini
projeye destek veren Enerjisa Uretim’e yapti. Ziyaret sirasin-
da Enerjisa Uretim insan ve Kultir Genel Madir Yardimcisi
Aysegul Gurkale, Varlik Yonetimi ve SUrdUrUlebilirlik Direk-
téra Murat Erdz, TEV Genel Mudurld Banu Taskin ve Yetenek
Yoénetimi Mentoru Eylp Karaman’in paylasimlariyla bir pa-
nel gerceklestirdi. Gencler, ofis ziyaretinde Uretim sUrecleri-
ne tanikhk etti, calisma kultGrinl deneyimledi, CV hazirla-
ma ve mulakat simUlasyonlarina katildi.

GONULLU @L

Gengclerin gelecedine
BIRLIKTE ISIK TUTALIM!

©

.



YONETIMIN LIDERLERI

“Yapay
zekayi

ogrenmek
degil,
anlamak
gerekiyor”

Aysegiil ildeniz, kariyerine Tiirkiye’de
" baslayip uluslararasi teknoloji

sahnesinde énemli roller Gstlenmis,
Silikon Vadisi’nde danismanlik ve

¢ yonetim kurulu Gyelikleri yapan bir
lider. Tlrkiye’de teknoloji denince
akla gelen ilk isimlerden biri olan
Ildeniz, “Aysegiil Isinla Bizi” ve
“Aysegll 5.0” adli kitaplarinda

AYSEGUL IiLDENIZ kisisel deneyimlerinden yola ¢ikarak

teknolojiyi, dontiisimi ve bu slrecin is
dinyasiyla insan kaynaklarina etkilerini
anlatiyor. ildeniz ile bu sdyleside,
yapay zekanin bireyler ve kurumlar icin
ne anlama geldigini ve gelecegi nasil
sekillendirecegini konustuk.
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ilk kitabiniz daha ¢cok yasam dykiiniize
odaklanmisti. Yeni kitabiniz Aysegiil
5.0%In ise farkh bir temasi var, teknoloji ve
ozellikle de yapay zekayi anlatiyorsunuz.
Sizi bu kitabi yazmaya iten nedenler

ne oldu?

Yapay zekayl anlama ve uygulama zamani
simdi, yarin degil. Fikirlerimi herkesin
anlayabilecegdi ve tartismanin parcasi
olabilecegdi basit bir dille paylasmak

ve Ulkemizin bu yaris icinde hizla yer
almasina bir sekilde destek olmak

istedim. Onumuzde &yle cok konu var ki:
Toplum olarak nasil uyum saglayacagdiz,
issiz kalacak miyiz, kendimizi nasil
degdistirecegiz, bu teknolojiyi sadece kullanalim mi
yoksa biz de Uretelim mi, robotlar gelince bizler ne
yapacagiz, etik cizgileri kim nasil belirleyecek, yapay
zekay! Uretenler ile devlet ve bireyin iliskisi nasil olmali?
Hepimizin bu konulari derhal tartismamiz gerekiyor.

“IK’CILAR BUNA HAZIR MI?”

Kitabinizi okuyan birinin teknolojiye, yapay zekaya
bakisi ve kullaniminda nasil bir degisiklik olacak?
Ben yapay zekayl 6grenmek diye bir sey olmadigini,
yapay zekayl anlamak gerektigini disdntyorum.
Kitapta yapay zeka ile ilgili ana tartisma konularini
ele alip insanlik olarak Gzerinde disinmemiz gereken
basliklari tartisiyorum. “Aysegtl 5.0” okuyuculara bir
perspektif getirir ve ilham olur diye umuyorum.

Teknoloji, yapay zeka insan kaynaklari
departmanlarinin da ana glindemi. Sirketlerin dijital
doéniisiimiinde de biiyiik rol oynuyor. Sizce teknoloji,
robotlar ve yapay zeka insan kaynaklari disiplinini
nasil degistirecek?

insan kaynagi konusunda énimuizde tirmanmamiz
gereken cok zorlu bir yokus var. islerin ne kadarini
insanlar, ne kadarini makineler yapacak konusunu

el yordamiyla 6grenmemiz gerekecek. Bu konuda
insan kaynaklari departmanlarinin, yillardir tanimh
isler yapmaya alisik calisanlari, bu deneyimi kendi
kendilerine yasamak ve 6grenmek konusunda
egitmeleri gerekecek. Peki siz iK’cilar buna hazir
misiniz?

“ZOR PROJELERI, POTANSIYELIi YUKSEK
OLANLARA VERIRIM”

Yapay zeka nedeniyle basta beyaz yakalilar oimak

lizere bir¢ok ¢alisan islerini kaybetme korkusu yasiyor.

Gergekten korkmalilar mi ya da islerini kaybetmemek
icin neler yapmalilar?

islerini kaybetmek yerine, isin onlari kaybetmekten
korkmasini saglamanin tek yontemi var: Cok iyi

Yapay Zeki ve Gelacek
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yapabildiginiz ve parladiginiz, yani
aslinda istediginiz ve basarili oldugunuz
seyleri yapmak. Bunlari bulana dek de
aramaniz gerekiyor. Belirsizlikle basa
cikabilen, yeni teknolojileri anlayan,
geleni 6ngodrebilen cok az calisan var.
“Becerilerinizi” ne kadar artirirsaniz,
yani zor durumlar ve insanlarla ne kadar
basa ¢cikmayi basarabilirseniz o kadar
degerli olursunuz. Hirsli calisanlarin
kimsenin yapmadigi, yapmayi bilmedigdi,
cekindigi zor projeleri ele almalarini,
cok calisip nasil basaracaklarini 6grenip
bu yolda yeni beceriler elde etmelerini
Oneririm. Ben en zor projeleri, her zaman
en ylUksek insanlara veririm. Bdylece bir an
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potansiyeli
once kisisel ve ydnetimsel becerilerini artirabiliyorlar.
Bence parlamanin en hizli yolu bu.

Teknoloji alaninda ¢alismaya basladiginiz dénemle
bugiini kiyasladiginizda hayatimizin bu kadar hizh
degisecegini tahmin etmis miydiniz?

Gecenlerde bir gazeteci dostum Kaliforniya’ya ilk
tasindigimda verdigim bir demeci hatirlatti. Buglnu
oldukca iyi tarif etmisim. Bu sonuc, teknoloji etkisini
icinde yasayarak Ureten biri olarak hem sasirtici hem
de degil. Bence ilging¢ olan, teknolojiye her birimizin
uyum saglayabilme hizi. Bazilarimiz ileriye bakip
planlamaktan korkmuyor, bazilarimiz ise buglne ve
gecmise takilip kendini tekrar ediyor. Bence ileriye
bakanlar gelecegdi var ediyor.

“SILIKON VADIiISI’NDE KUGCUK iSLER,
KUGUK NIYETLER YOK”

Silikon Vadisi, hala gencler ve is hayatindakiler i¢cin bir
hayali simgeliyor. Silikon Vadisi nasil bir yer?

Silikon Vadisi, sermaye ve teknoloji alaninda yetenedin
bol oldugu bir yer. Bu ylUzden yeni bir ise atilma
konusunda iddiali riskler almak isteyen yatirimcilar ve
girisimcilerin, buyUk fikirler ve hayallerin oldugu bir
yer... Cok kisa zamanda blyUk deger ve yeni trendlerin
yaratildigi, duslerin gercek yapildigi bir yer... DUnyanin
her yerinden farkli insanlari barindiran, cok kultarld,
kendi konularinda son derece spesifik uzmanliga

sahip, hirsli ve ¢cok rekabetc¢i insanlarin oldugu bir yer...
Hayatin oldukca hizli aktigi, icinde olmasi cok heyecanli
bir yer. KlcUk isler, kiicUk niyetler pek yok.

Ust diizey yoneticilik yaptiginiz dénemlerde
yonettiginiz sirketlerde insan kaynaklarina doniik
yaklasiminiz nasildi? Zamanla bu yaklasim degisip
doéniisti miu?

Benim yéneticiligimde insan kaynaklari, genelde
yOneticileri ve isi destekleyen, slUrecleri kuran ve yapisal
sorunlari ¢dézen olmustur. Ben temelde isi
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yobnetenlerin insan kaynaklari slrecleri ve perspektifini
sahiplenmelerini, ktltdr, yedekleme, performans ve
yonetim gibi tim konulara destek vermesini isterdim.
Bu resimde IK genelde destekleyen konumundadir,
hala da 6yle dUstintUyorum. Calisanlarin en verimli

ve en mutlu olduklari ise yéneticileri ile beraber

karar verdikleri ortam, en dogru is ortamidir diye
distntyorum.

“NERELi OLDUGUNUZ DEGIL, NASIL BiR
iINSAN OLDUGUNUZ ONEMLI”

is hayatiniz boyunca Tiirkiye’de ya da yurt disinda,
Tiirk ya da ¢ok uluslu bir sirkette kadin olmakla ya da
Tirk olmakla ilgili bir sorunla karsilastiniz mi?
Global boyutta calisinca dlinya perspektifine sahip
farkl gecmisten insanlarla calismanin degerini hemen
anliyorsunuz. Ve sadece bunu anlayabilen, takdir
eden ve deger veren organizasyonlar icinde olmak
istiyorsunuz. Global boyutta 100 milletle is yapan
herkesin geldigi noktada, kimliklere dair konu daha
kolay. Insanlarin rengi, yasl, cinsiyeti, nerede yasadigi
degil; nasil bir insan oldugu, neleri amacgladigi gibi
konular éne cikiyor.

YAKIN PLAN

Hl Bugiiniin liderlerinin en 6nemli gliindem
maddeleri sizce neler?

Degisim ve teknolojinin 6nemiyle basa
cikabilmek.

B Kariyeriniz boyunca farkl sirket ve llkelerde
calistiniz. Bu farklilik size neler katti?
insanlari ve diinyay! daha iyi anlayabilmeyi.

B Sizce is degistirme karari kac¢inci yilda
verilmeli?

2-4 yil icinde “Bundan sonra ne yapmaliyim?”
diye disinmeye baslamak gerek bence.

B Kariyer yolculuguna yeni baslayacaklara hangi
mesaji vermek istersiniz?

Gercekten parladiginiz ve kalbinizden gecen
gercekten yapmak istediginiz seyi bulana dek,
yorulmadan denemeye devam.

B Yasam felsefenizi 6grenebilir miyiz?

Sadece istedigim ve bana anlamli gelen seyleri
yapmak.

Il Hayattaki en biiyiik basariniz nedir?

Hi¢c durmadan degismek ve yeni seyler yapmayi
hedefleyip yapabilmis olmak.
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AYSEGUL ILDENIZ

Silikon Vadisi’nde inovasyon, teknoloji, gelecek
vizyonu konularinda énculik yapan global bir
teknoloji lideridir. 2015 yilinda Fast Company
tarafindan dinyanin en yaratici ilk 100 kisisinden
biri secilen ildeniz, imkansizi basarma iddiasinda
uluslararasi ekiplerle bugln kullanilan bircok akill
teknolojinin yol haritasina imza atti ve sayisiz 6dul
kazandi.

Global mikroislemci devi Intel’de Yeni Teknolojiler
Grubu DUnya Baskan Yardimciligi yapti; bu rolde
vapay zeka iceren akilli teknolojiler Gzerine
bircok 6dul alan Urlnler gelistirdi. Bu rol éncesi
Intel’in 67 Ulkeyi barindiran Turkiye, Orta Dogdu,
Afrika Bolgesi Baskanligl ve Avrupa Yonetim
Kurulu Uyeligi gérevinde bulundu. 2016’da New
York Borsasi’nda islem gdren ve Amerikan akilli
enerji pazarinin yarisini elinde bulunduran Silver
Spring Networks Sirketi’ne COO olarak katildi,
akilli sehirler konusundaki programlari Sikago,
Singapur, Paris, Kopenhag, Dubai gibi sehirlerde
uygulandi, 2018’de sirketin basaril exit’ini
gerceklestirdi. Halen Dogan Holding, Pegasus
Havayollari, Zorlu Holding bagdimsiz yonetim
kurulu Gyeligi ve Silikon Vadisi’nde girisimcilik ve
danismanlik yapiyor.

ildeniz, sivil toplumda yapay zeka, dénistm,
akilli gelecek ve inovasyon politikasi konularinda
calismalar yuruttyor. TUSIAD Silikon Vadisi
Network Baskani olan ildeniz, Turkish
Philanthropy Funds Yénetim Kurulu Gyesidir.
Kitaplari bulunan ildeniz, Oksijen gazetesinde
teknoloji yazilari da yaziyor.
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Insan mi yapay zeka mi?
IK’nin gelecegini
kim belirleyecek?

Uretken yapay zek4, insan
kaynaklari alaninda sadece
surecleri hizlandirmakla
kalmiyor, ayni zamanda
firsat esitligi, calisan

refahi ve duygusal denge
gibi temel konulari da
yeniden sekillendiriyor.
Yapay zeka ise alimdan
performans yonetimine,
¢alisan refahindan

cinsiyet esitligine kadar
insan kaynaklarinin her
alanina dokunuyor. Ancak
bu doniisimde hala
cevaplanmasi gereken
temel bir soru var: Kararlari
kim veriyor; veriler mi,
insanlar mi?
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GenAl destekli insan kaynaklari uygulamalari,
verimlilik kadar adalet ve kapsayiciligi da giindeme
getiriyor. Ozellikle kadin-erkek esitsizligi ve orta
kademe yoneticilerin duygusal liderligi, bu yeni
donemin kritik bashklari arasinda yer aliyor. Yapay
zeka iK siireclerini déniistiiriirken “insani dokunus”
daha da kiymetli hale geliyor. Empati, giliven ve ilham
gibi insana 6zgu becerilerle teknoloji arasinda bir
denge kurmak mumkin mu?

1
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Henlz yapay zekayi islerimize nasil dahil edecedimizin
planlarini yaparken, Uretken yapay zeka (GenAl) ve
ajansal yapay zeka kavramlari hayatimiza dahil oldu.
Bu yeni araclar, tipki insan kaynaklari diinyasinda
oldugu gibi, tim kurumlar, sirketler ve meslek sahipleri
tarafindan da yakindan izleniyor ve anlasilmaya
calisiliyor.

Aslinda yapay zeka uygulamalarinin en azindan bir
bolimU, halihazirda insan kaynaklari profesyonelleri
tarafindan kullaniliyor. Bazi sirketler baslangic¢
asamasindayken bazilari basarili sonuclari almaya
basladi bile. Ancak hala yolun basinda olundugu da
goérullyor.

GUnUmuUzde insan kaynaklari liderleri, cogu yéneticinin
yanit aradigi su soruyla karsi karsiya: Yapay zeka, daha iyi
ve daha verimli isler yapmamiza nasil yardimci olabilir?

ABD insan Kaynaklari Yonetimi Dernegi (SHRM)
tarafindan Ocak 2024’te 2 bin 366 K profesyonelinin
katilimiyla yapilan bir ankette, katilimcilarin yalnizca
dortte biri yapay zeka kullandigini sdylemisti. Bu yaniti
verenlerin cogu yalnizca bir yil énce yapay zekayla
tanistigini da belirtmisti.

Ancak 2024’Un son ayinda yapilan “CHRO’larin
Oncelikleri ve Perspektifleri” adli rapor, ayni yil icinde
ciddi bir yaklasim degisimi oldugunu gézler 6nline serdi.’
insan kaynaklari liderlerinin 2025’te ivme kazanmasini
bekledigi en belirgin is glcl egilimi yapay zeka oldu ve
katilimcilarin ylGzde 90’1, yapay zeka entegrasyonunun
¢cok daha yaygin hale gelecegini éngdrduklerini sdyledi.
Ancak iK liderlerinin ilginc bakis acisi da rapora yansidi.
Katilimcilarin ylzde 50’si HI’nin (insan zekasi) Al (yapay
zekd) ile eslestirilmesinde bir artisa ihtiyac oldugunu
belirtiyor ve 2025’te sirketlerinde insan merkezli liderlige
daha fazla vurgu yapacaklarini séylUyor.

iK liderleri, Al’ya inansa da
glvenlik kaygisi tasiyor

Rapora gore, iK liderleri yapay zekayi genel olarak is
glcU acisindan olumlu degerlendiriyor. Liderlerin ylzde
87’si, yapay zeka sayesinde is glcl Uretkenliginde artis
bekliyor. Bu beklentinin temelinde, manuel gbérevlerin
otomasyon yoluyla azaltilmasi ve calisan verimliliginin
artmasi yatiyor. Boylece calisanlara, ekipleriyle birlikte
inovasyona ve blUyUk resme odaklanmalari icin daha
fazla zaman kaliyor.

iK liderleri, Al’in is yerindeki etkisinin hissedildigini
sdylUyor; ¢inkl ylUzde 83’0 Al’nin CHRO’larin
gorevlerini ve slreclerini ydnetmede daha blyuk bir
rol oynayacadini éngdriyor. Teknoloji, tekrarlayan iK
gorevlerini ve sUreclerini hizlandirma yetenedi tasiyor
ve CHRO liderlerine stratejik planlama ve iK’nin insan
tarafina odaklanma i¢in daha fazla zaman saglyor.
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Zorluklardan biri, Al'in gUvenli oldugundan ve kisisel
olarak tanimlanabilir bilgilerin gizli kaldigindan emin
olmak olacak.

Degisimin hizina ayak uydurmak

Rapor, is yerinde Al degisiminin hizli temposuna ayak
uydurmanin pek de kolay olmadigina dair isaretler

de tasiyor. CHRO’larin yUzde 29’u, bu yil kuruluslari
icin teknolojik degisime uyum saglamanin bir zorluk
olacagini sdyluyor. IK liderlerinin yizde 53’0 artan
teknolojik talepleri karsilamak icin hizli beceri
gelistirmeye daha fazla yatirim yapilacagini éngdriyor.

Al'in hizlanmasinin is gereksinimlerini de etkilemesi
beklendiginden, is tanimlarinin da glncellenmesi
gerekiyor. CHRO’larin Ucte ikisinden fazlasi (ylzde 69),
is glcl yeteneklerinin Al destekli otonom aracilara ek
bir bagimlilikla desteklenecegini 6ngdériyor ve dortte
Uclnden fazlasi (ylUzde 76), Al ile ilgili becerilerin

is gereksinimlerinde daha belirgin hale gelecegini
dngodruyor.

Calismanin insan unsurunu hatirlamak

insan zekasi, yalnizca Al uyumlulugunu degil, ayni
zamanda is gUclndeki ¢alisan katilimini da strddrmek
icin kritik 6neme sahip. Aslinda, CHRO’larin ylzde 50’si
calisan moralini ve motivasyonunu strdirmenin 2025
icin dnemli bir zorluk oldugunu ve ylzde 13’0 bunun bu
yilki en blyUk IK zorlugu olacagini distndyor.

Bu sorunu ele almak icin CHRO’larin ylUzde 59’u
calisanlarin refahi ve ruh saglhgina daha fazla
odaklaniimasini 6ngériyor. Bu, muhtemelen calisanlarin
isi deneyimleme bicimini degistiren ofise dénus
zorunluluklarindaki artistan (IK liderlerinin yizde 50’si
tarafindan tahmin ediliyor) etkilenecek. Uzatiimis ise
gidis gelis slreleri, standart ofis saatleri ve engelli
calisanlar icin is yeri diizenlemeleri gibi faktorler,
liderlerin calisan refahini ele alirken dikkate almasi
gereken konular.

Uretken yapay zeka, entegrasyonu
hizlandiracak mi?

GenAl olarak da bilinen Uretken zeka, yeni metin, resim,
video ve ses icerigi Uretmek icin uygulanabilen bir
yapay zeka tird. insanlarin sagladigi istemlere yanit
olarak icerik olusturan, verileri analiz etmeye odaklanan
diger makine 6grenimi ve yapay zeka bicimlerinin
aksine GenAl, yeni medya uretiyor. Ornegin insan
kaynaklari baglaminda, GenAl bir is tanimi taslaginin ilk
taslagini yazmak veya bir calisan anketinden gelen geri
bildirimlerin bir ézetini Gretmek icin kullaniliyor.

K ekipleri, farkli icerik bicimleri Gretme becerisiyle
GenAl’in insan kaynaklari ekiplerine departman



V4
?WTWW

Uretkenligini artirma ve calisanlarin istihdam bilgilerine
erismesini saglama gibi bircok sekilde yardimci
olabilecegini 6greniyor. Uretkenlik, IK uzmanlarini

daha rutin, geleneksel gorevlerden kurtardiginda, bu
profesyoneller sirkete yetenek gelistirme ve ise alim
sUreci iyilestirme gibi daha stratejik alanlara yogunlasma
firsati buluyor. Ayni sekilde, GenAl destekli bir sohbet
robotu, bir calisanin egitim Ucreti geri ddemesiyle ilgili
sorusunu hizli bir sekilde yanitlayabiliyorsa o ¢alisan ana
is gbrevlerine hizla ddnebiliyor.

GenAl iK kullanim érnegi

Oracle’in insan kaynaklari alaninda hizmet veren ekibi,
“Taslak is tanimlari olusturmaktan yoneticilerin calisan
performansini daha iyi anlamalarina yardimci olmaya
kadar, GenAl’nin iK faaliyetlerine yardimci olmak icin
uygulanabilecegdi cok sayida yol var” degerlendirmesini
yapiyor.2 Ekip, deneyimlerinden yola ¢ikarak, bu
yeteneklerden halihazirda yararlanan bazi sirketlerin,
yeni yetenekleri ise alma, oryantasyon ve elde tutma
konusunda kazanimlar elde ettigini de belirtiyor.
Farkli kaynaklarin yaptigi calismalarda GenAl’nin iK
sUreclerinde nasil kullanilabilecedi ve nasil bir katki
saglayacagdi séyle siralaniyor:

1. ise alim ve yetenek edinimi

2024 SHRM anketine gére, iK streclerinde yapay zeka
kullanan kuruluslar, bunu en yaygin olarak yetenek
ediniminde uyguluyor. Calisma, iK profesyonellerinin
ylzde 65’inin is tanimlari olusturmak icin yapay zeka
kullandigini buldu.® GenAl, nitelikli adaylarin dikkatini
cekmek icin is tanimlari olusturmaya yardimci olmak
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amacilyla sektdr trendlerini ve bir sirketin tercih ettidi
beceri setini ve deneyimini analiz edebiliyor. ise alim
ekipleri, GenAl’i bir kurulusun misyonunu ve degerlerini
vurgulayan sirket web sayfalarina yonlendirebilir ve
ardindan GenAl’in is tanimlarina dahil edilecek bir 6zet
olusturmasini saglayabilir. ise alim ekibi, herhangi bir is
taniminin son halini incelemek ve iyilestirmekten sorumlu
olmaya devam eder ancak GenAl ilk icerigi olusturmada
zamandan tasarruf etmeye yardimci olabilir.

2. Calisan deneyimini iyilestirmek

iK departmanlari, yeni calisanlara fayda kaydi, izin

alma politikalari ve diger isyeri temelleri hakkinda
temel bilgiler sunarak ise alim deneyimini iyilestirmek
icin yapay zekayi kullanabilir. Sohbet robotlari, yeni
calisanlarin genellikle sordugu tlrden sorulara aninda
yvanitlar saglayabilir. GenAl, yeni calisanlarin dogru
bilgileri bulmasina ve sik sorulan sorulari yanitlamasina
yardimci olarak kisisel asistan gibi bir sey olarak hizmet
verebilir.

3. Egitim ve gelistirme

LinkedIn’in 2023 isyeri Ogrenme Raporu’na godre,
kuruluslarin ylizde 93’G calisanlarin elde tutulmasi
konusunda endise duyuyor.* Rapora gobre, bu endiseyi
gidermenin en etkili yolu 6grenme firsatlari sunmak.
Cunk( calisanlarin ylGzde 94’0 gelisim firsatlarinin
rollerinde kalmalarina yardimci olacagini séyltyor.
GenAl, dzellestirilmis gelisim yollari dnererek, IK’nin
egitim simulasyonlari olusturmasina yardimci olarak
ve her bireyin ilerlemesine gdére 6grenme yollarini
ayarlayarak IK’nin egitim ve gelisim cabalarini
desteklemek icin uygulanabilir.
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Dlnya Ekonomik Forumu’nun arastirmasi, calisan
becerilerinin neredeyse yarisinin (ylzde 44) é6nimuizdeki
bes yil icinde bozulacagdini ve bu gbrevlerin ylzde
40’Inin GenAl araclarindan etkilenecedini buldu.

Boston Consulting Group’un arastirmasi da calisanlarin
yarisindan fazlasinin, alanlarindaki yaklasan bozulmalarin
farkinda oldugunu ve istihdamda kalmak i¢cin yeniden
beceri edinmeye istekli oldugunu bildiriyor.

8 bin 500 musteri hizmetleri temsilcisini sanal i¢

mekan tasarimi danismanlari olarak yeni roller icin
yeniden egiten IKEA, iyi bir 6rnek olabilir. MUsteri
hizmetleri konusunda egitim alan IKEA botu, mUsteri
sorgularinin ylzde 47’sini ydnetmeye basladi. IKEA,
musteri hizmetleri temsilcilerini ic mekan tasarimi
danismani olmak Uzere yeniden egitti ve sanal ic mekan
tasarimindan 1,4 milyar dolarlik yeni bir gelir akisi yaratti.
IKEA'nIn yeniden beceri kazandirma cabalari, mUsteri
hizmetleri temsilcilerine yeni beceriler kazandirirken,
organizasyona da yeni bir gelir kaynagi sagladi.

4. Performans yénetimi

Yapay zekanin surekli bilgi toplama yetenedi, yil boyunca
calisan performans verilerini toplamak icin kullanilabilir
ve GenAl, bireysel performans degerlendirmeleri icin
hazirlikta bu tur bilgilerin 6zetlenmesine yardimci

olmak icin uygulanabilir. Bu yaklasim, yéneticilerin
sadece son haftalardaki olaylara dayanarak karar verme
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egilimlerini azaltir ve calisanlarin yil boyunca gosterdidi
performansin daha adil bir sekilde degerlendirilmesini
saglar. GenAl, yoneticilerin yil boyunca bir ¢alisanin
performansini ayrintili olarak aciklayan notlarini veya
madde isaretli listelerini, meslektaslarindan gelen 360
derece degerlendirmelerle birlikte almak ve bu bilgileri
yéneticinin inceleyip iyilestirebilecedi bir performans
degerlendirmesi icin taslak metne dénlstirmeye
yardimci olmak i¢in uygulanabilir.

Bu, yoneticilerin performans degerlendirmeleri taslagdi
hazirlamak icin harcadiklari zamani azaltmaya yardimci
olur. Béylece zamanlarini ve dikkatlerini calisanlarla isleri,
hedefleri ve basarilari hakkinda daha derinlemesine
goérlismelere odaklayabilirler. Yoneticiler ve calisanlar,

bu planlarin dilini taslak haline getirmeye yardimci
olmak icin GenAl'yi kullanarak performans hedefleri ve
kisisellestirilmis gelisim planlari olusturmak icin birlikte
calisabilirler.

5. Calisanlarin katilimi ve elde tutulmasi

GenAl, calisan deneyimini cesitli sekillerde
kisisellestirmeye yardimci olarak calisan katilimini ve
elde tutmayi desteklemek icin uygulanabilir. Bir calisanin
hedeflerine ve sirketin ihtiyaclarina goére &zellestirilmis
dgrenme programlari dnermeye yardimci olmak igin
kullanilabilir. GenAl’'nin dogal dil isleme yetenekleri,
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calisanlarin is yeri hakkindaki duygularini 6zetlemek

icin sirket kanallarindaki calisan geri bildirimlerini

ve iletisimlerini analiz etmeye yardimci olmak igin
uygulanabilir, tipki e-ticaret sitelerinin genel bir bakis
saglamak icin binlerce Urln incelemesini 6zetlemesi gibi...

Bu, yoneticilerin is yeri sorunlarini belirlemesine ve

ele almasina ve nihayetinde calisan memnuniyetini
artirmasina yardimci olabilir. Ek olarak Al, performans
dederlendirmelerinde veya sirket faaliyetlerinde yUksek
veya dUsUk calisan katilimi gibi ¢calisan verilerindeki
kaliplari izlemeye yardimci olmak icin uygulanabilir.

Bu, IK ekiplerinin potansiyel ilgisizligi tahmin etmesine
ve calisan katilimini artirmak icin proaktif stratejiler
uygulamasina yardimci olabilir.

6. is giicii planlamasi ve analitigi

Etkili is glclU planlamasi, bir sirketin hedeflerine
ulasmak icin dogru becerilere sahip dogru sayida Kkisiyi
ise almasina yardimci olmak i¢cin personel alimi ve ise
alim icin analiz, tahmin ve bltceleme gerektirir. GenAl,
gecmis verileri ve piyasa egilimlerini toplayip 6zetleyerek
kuruluslarin is glcl ihtiyaclarini karsilamalarina
yardimci olabilir. Ornedin, IK ekipleri genellikle beceri
denetimlerini periyodik olarak -belki de yilda bir kez-
gerceklestirir. GenAl ile bir insan kaynaklari ydnetim
sistemi, bir sirketin calisan profillerine dayali mevcut
becerilerini is taleplerine ve aciklamalarina dayali ihtiyac
duydugu becerilerle karsilastirmaya yardimci olmak icin
uygulanabilir.

Bu slUre¢ boyunca, olasi beceri bosluklarini belirlemeye ve
is glict ayarlamalari dnermeye yardimci olabilir. IK ekipleri
daha sonra GenAl araclarini, bu ilk analizi sirketlerinin

is hedefleriyle en yakin olacak sekilde iyilestirmeleri

ve uygulamalari icin harekete gecirebilir. Yani bir sirket
belirli bir Grdn alanindaki bGyUmeyi desteklemek icin

satis personelini artirmak istiyorsa, o Grin grubunun

satis ekibinin sayisi ve deneyim seviyesi, o gruptaki elde
tutma ve ayrilma orani egilimleri ve satis kotalarina goére
performanslari hakkinda anlati 6zetleri isteyebilir.

7. iK yonetimi ve politika yonetimi

Politika ydonetimi, bir sirketin is yeri saghgi ve gtvenligdi,
zaman ve katilim ve dtzenleyici uyumluluk etrafindaki
daha genis cabalarini icerir. GenAl, yeni ¢alisanlarla ilgili
ydnetmeliklerin incelenmesine ve bunlarin IK ekibi icin
isaretlenmesine yardimci olmak icin uygulanabilir. Dahasi
GenAl, IK ekiplerinin incelemesi ve degerlendirmesi icin
ilgili icerigi sindirerek ve &zetleyerek politika yonetimini
desteklemeye yardimci olmak icin de devreye girebilir.

8. Cesitlilik ve kapsayicilik

GenAl, is glcl &lcimlerini izlemeye yardimci olmak ve
iK ekiplerinin cesitlilik ve kapsayicilidi etkileyen ise alim
stratejilerini ayarlamalarina yardimci olmak icin veri
odakli iggdruler ve 6zetler saglamak i¢cin uygulanabilir.
Ornedin IK, tim calisanlar icin kisisellestirilmis editim
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programlari saglamak icin GenAl’yi kullanarak 6grenme
firsatlarina esit erisimi kolaylastirir, egitim ve 6gretimde
kapsayiciligin artmasini saglar. Sirketin en ¢cok deger
verdidi ve bir bireye en cok neyin yardimci olacagina
odaklanan egitimler sunarak, bu erisim daha fazla calisan
icin firsatlar yaratmaya yardimci olabilir.

9. icerik olusturma

GenAl ile IK profesyonelleri ve IK gérevlerini
gerceklestiren ydneticiler icin ise alim, yetenek edinimi
ve calisan degerlendirmeleri taslagi hazirlama gibi
sUrecleri desteklemek icin metin ve gérseller Uretebiliyor.
Bir yonetici, 6rnegin bir ¢calisan icin yil boyunca saglanan
tim geri bildirimlerin &zet taslagina hizla ulasabiliyor. Ya
da bir ydnetici, 6nemli geri bildirimleri kisa bir slrede
alabiliyor.

10. icgoriileri citkarma

GenAl, IK ekiplerinin yapilandiriimamis veri kaynaklarini
ayristirmasina ve bunlardan icgorller elde etmesine
yardimci olmak i¢in de uygun bir altyapiya sahip.
Ornedin GenAl, binlerce yorumu veya hatta bUyk
sirketlerdeki on binlerce yorumu tarayarak sirket
capindaki bir calisan geri bildirim anketinden gelen
yorumlari analiz etmek ve 6zetlemek icin uygulanabilir.

GenAl icin bir yol haritasi

GenAl, kuskusuz insan kaynaklari icin olduk¢ca dnemli

bir yardimci ancak en énemli konu bu teknolojinin nasil
kullanilacagina dair bir strateji olusturmak. Bunu da
sirketin glclU ve zayif kaslarini ortaya koyarak, hangi
alanlarin gelistirilecegini belirleyerek, bir zaman c¢izelgesi
ortaya koyarak hayata gecirmek &énemli. Kuskusuz iK
sUreclerine destek veren GenAl teknolojisini kullanarak
cbdzUmler gelistiren cok sayida sirket ve Urln var ancak
her c6zUm her sirkete ayni faydayi saglamiyor. Bazen
“terzi isi” ¢dzUmlerin kullanilmasi da gerekiyor.

Gartner’in 2024’te bu konuda yayinladigi bir ¢alisma,
iK liderleri icin kilavuz niteligi tasiyor.5 Gartner’in
calismasinda “GenAl’nin tim potansiyelinden
yararlanmak icin iK liderleri zorluklarin Ustesinden
gelmeli ve girisimlerini stratejik olarak planlamalidir”
deniyor. Calisma, IK liderleri icin sdyle bir liste sunuyor:

* Departmanlarla is birligi yapin: Dogruluk, gtvenilirlik
ve seffaflik sorunlarini ele almak icin BT, hukuk ve
uyumluluk ekipleriyle is birligi yapin.

* Yapay zeka iK stratejisi olusturun: GenAl girisimlerine
Oonclluk etmek ve koordineli bir yaklasim saglamak icin
yvapay zeka odakli yeni roller belirleyin.

o Kullanim durumlarini énceliklendirin: islevsel
ihtiyaclara ve potansiyel degere gére iK kullanim
durumlarini degerlendirin ve dnceliklendirin.

* Sadece personel sayisina degil becerilere odaklanin:
Yapay zeka ile ilgili becerileri ve yeterlilikleri belirleyip
planlayarak iK ve kurum genelindeki calisanlari yapay
zekaya hazirlayin.



16 DOSYA

LEVENT OzZBILGIN

Microsoft Turkiye Genel MUdUru

YAPAY ZEKANIN
ORGANIZASYONLARA
VE iK’YA ETKILERI

Microsoft catisi altinda insan kaynaklarinin ‘insani’
yoénunU, herkes icin yenilik ve yaraticilik alanlari
yaratarak; calisanlarin islerinde bulduklari amaci
bUyUterek gelistirmenin yollarini arityoruz. Dahil
oldugumuz iK fonksiyonunda, yapay zekanin
glclnl nasil benimseyebilecedimizi ve hayata
gecirebilecedimizi; neleri otomatize edebilecegimizi
cevaplamaya calisiyoruz.

Bu durumu iki farkli agcidan degerlendiriyoruz:

Oncelikle IK fonksiyonu acisindan daha verimli, cevik,
Olceklenebilir ve Gretken olmayi saghyor. Bdéylece harika
iK profesyonel deneyimleri sunabiliyoruz ve bunu basari
formulimuz olarak adlandiriyoruz. ikinci olarak da iK’nin
hizmet verdigi kisiler icin dijital destek sunmasi (daha
once kendi kendine hizmet olarak adlandirilirdi) ve
calisanlar, yoneticiler ve liderler arasinda desteklenen
calisan deneyimleri yoluyla daha blyudk bir baglilik,
Uretkenlik ve performans saglamasi.

iK fonksiyonunda “iK Hizmetleri” adini verdigimiz bir
ilerleme kaydettik. Bu hizmet, calisanlara kendi kendine
hizmet ¢ézUmleri, sanal asistanlar ile botlar sunuyor ve
genis bir IK destek merkezi sadliyor. Teknoloji acisindan,
yapay zeka dahil olmak UGzere, U¢ belirli alanda daha
fazla ilerleme kaydettik. Bunlar Yapay Zeka Uretkenligi,
Ajan Copilot ve Bilgi Yonetimi. Buglin AskHR vakalarinin
ylUzde 82’si yapay zeka tarafindan degerlendirilip
yoénlendiriliyor, ylizde 95’ten fazla spam vaka otomatik
olarak kapatiliyor. Ajan Copilot kapsaminda danisman
Uretkenligini artirmak, ise alis stresini kisaltmak

ve danisman ¢evikligini artirmak icin ajan Copilot
senaryolarini devreye aliyoruz. Gelecekte yapay zeka

destekli Gretkenlik senaryolarinda basaril olabilmek icin
de bilgi ydnetimine odaklanmak kritik &nem tasiyacak.

Operasyonel is yuklini azaltiyor

Yapay zekayi ise alim sUrecinde is taniminin/ilaninin
yazilmasi, adaylarin is tanimina gére glcli ydnlerinin
birbiriyle karsilastirilmasi, adaya iletilecek teklifin sirket
sablonuna gdre olusturulmasi, hatta oryantasyon
materyallerinin olusturulmasi icin kullanabiliyoruz. Bu
sayede tekrarli yaptigimiz operasyonel islerden zaman
kazanarak adaylara ve calisanlara daha fazla zaman
aylirabiliyoruz. Bu kullanim alanlari, yapay zekanin
insan kaynaklari streclerinde ne kadar degerli bir
asistan oldugunu goésteriyor. Yapay zeka, operasyonel
is yUkUnU azaltarak insan kaynaklari profesyonellerinin
daha stratejik ve insan odakli gérevlere odaklanmalarini
saghyor.

Ote yandan IQ’yu makine égrenmesi ile elde
edebiliyoruz ama EQ’nun yerini doldurmak o kadar kolay
degil. Yapay zeka bir arastirma motorundan ¢cok daha
fazlasi; yeni ekip arkadasimiz copilot ve tamamlayicimiz
ancak iK’nin insan odakli yénleri distntldiginde,
tamamen insanin yerine gecmesinin su an i¢in séz
konusu olmadigini sdyleyebiliriz. iIK’da insan etkilesimi,
empati ve karar verme gibi unsurlar halen kritik rol
oynuyor.

Hedefimiz herkesin daha verimli

calismasini saglamak

Verimlilik zaten yapay zekanin “keyword”(, temel tasi
diyebilecedgimiz kavram. Yapay zeka ile birinci amacimiz,
hangi sektdrde olursa olsun herkesin daha verimli
calismasini saglamak. isin yik olarak gérdtgimiiz
kismini otomasyon ¢dzsln; gercekten deger yaratilan
kismini insan glcU Ustlensin gibi bir felsefemiz var.

Bugln yapay zeka Copilot’lari insanlarin internette
arama ve alisveris yapma, kod yazma, is gérismelerine
hazirlanma, oyun yeteneklerini gelistirme, yaratici
fikirler icin ilham bulma, icerigi zengin metinler yazma
ve etkileyici gorseller & videolar yaratma ve akliniza
gelebilecek daha binlerce konuda ydéntemlerini
tamamen degdistiriyor. ChatGPT teknolojisini Copilot adi
altinda tim Microsoft programlarina entegre ederek,
bunu kisisel yapay zeka asistaniniz gibi kullanmanizi
sagliyoruz.



Microsoft 365 Copilot, sadece Microsoft uygulamalariyla
ChatGPT’nin entegrasyonunu saglamakla kalmiyor; ayni
zamanda bu yapinin tam ortasinda hem bilgi isleme
hem de orkestrasyon gdrevini Ustleniyor. Bu uygulama
sayesinde Power Point’i Word’e; Word’lG Power Point’e
cevirebiliyor; bir basin bultenini sunum formatinda
gdbrmeyi talep edebiliyor ya da herhangi bir dokiiman
Uzerinden swot analizi yapilmasini isteyebiliyorsunuz.

Ornegin sabah kalktiginizda ilk is olarak maillere
bakiyorsunuz ve onlarca mailin birikmis oldugunu
gorlyorsunuz. Copilot’a dogru komutlari verdiginizde
tim maillerinizi sizin i¢in tariyor; kimden geldigine gbdre
dnem sirasina koyuyor; uzun bir mail zincirinde yazanlari
ya da giremediginiz / yarisinda ¢ikmak zorunda
kaldiginiz bir toplantida konusulanlari sizin icin dzetliyor.
Sizin i¢cin mail yanithiyor; mailin samimiyet tonunu bile
secmenizi mUimkuin kilan secenekler sunuyor. Kisacasi
hicbir detay! kacirmamaniz icin tam anlamiyla kisisel bir
asistan gibi calisiyor.

Hizla bir sunum mu hazirlamaniz gerekiyor? Copilot’a
nasil bir sunuma ihtiyaciniz oldugunu soéyliyorsunuz,
hazirliyor. Metin glizel ama gorsel icime sinmedi
derseniz sizin icin animasyon ekliyor; OpenAl’in Dall-E
altyapisini kullanan Microsoft Bing Uzerinden gorsel
Uretebiliyorsunuz.

Is glictiniin gelecegi

Gelecekte is glcU nasil sekillenecek, is ortami nasil
olacak diye dusindigumuzde, Microsoft olarak biz
yapay zekayl insanin potansiyelini yukseltecek glclu

bir arac olarak tanimliyoruz. Yapay zekanin baslica
pratik amaci, calisanlari angarya dedigimiz tekrarlayan
islerin yikinden kurtarmak. Burada ¢cok énemli bir
noktaya dikkat cekmemiz gerek; bu is glicinde insanlara
gerek kalmayacagdi anlamina gelmiyor. Bizim OpenAl
teknolojisini Microsoft Urln ve servisleriyle entegre hale
getirirken Copilot ismini kullanmamizin sebebi de tam
olarak buydu; sizin yerinize degil, sizinle is birligi icinde
calisacak yapay zeka asistanlari gelistirmek.

Yapay zeka ozellikle son 2 yildir o kadar hizli yol aliyor ki
insan faktdérinld bu denklemin neresine konumlayacadini
bilemeyenlerde issiz kalma endisesi olusmasi dogdal.
Yapay zeka tabanli teknolojiler gelistikce tabii ki bazi
islerin yapilis sekli degisecek, yeni is alanlari ortaya
cikacak ancak is glclne olan ihtiyacin dramatik élctde
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azalacadini degil; reskilling / upskilling dedigimiz
“is glcUnUn pozitif ydonde donlisimu”’niin dnem
kazanacagdini distndyorum.

DUnyadaki 8 milyar insanin strekli olarak kendine

Ozel bir egitmene sahip oldugunu disinln; ihtiyac
duydugunuzda size yol gdsterecek bir doktor, herhangi
bir konuda tavsiye gerektiginde size destek olacak bir
mentor. Burada tim dinyada, her sektdérde blylmenin
fitilini atesleyecek glcte bir teknolojiden bahsediyoruz.

Microsoft’un gectigimiz glnlerde yayinlanan Calisma
Trendleri Endeski de bu fikri dogruluyor. Verimliligi
artirmak icin dijital is glicine giderek daha fazla
basvuran is liderlerinin ylizde 87’i, d5nUmutzdeki 12-18 aylik
sUrecte yapay zeka aracilarini yapay zeka stratejilerine
entegre edeceklerini 6ngdriyor.

Liderlerin ylUzde 79’u, calisanlarin ise ylUzde 67’si yapay
zekanin kariyerlerinde bir itici glic olacadini dtstnuyor,
dolayisiyla burada bizi upskilling / reskilling egitimlerinin
hizla devreye alinmasi gerektigine isaret eden gayet
somut bir cikti var.
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GenAl’yi iK’da uygulama adimlari
1. Strateji gelistirin ve plan yapin

e Mevcut ilerlemeyi degerlendirin: Mevcut GenAl
uygulama durumunuzu kiyaslayin.

* Net hedefler belirleyin: GenAl ile iK fonksiyonlarinizda

neyi hedeflediginizi tanimlayin.

2. Is birligi yapin ve egitin

3. Yiiksek degerli kullanim durumlarina odaklanin

e Calisanlara yonelik sohbet robotlari: Yapay zeka
destekli sohbet robotlariyla IK hizmet sunumunu
gelistirin.

« idari otomasyon: idari gdrevleri, politikalari ve belge
olusturmayi kolaylastirin.

« Ise alim optimizasyonu: is tanimlarini ve beceri veri
yonetimini iyilestirin.

4. izle ve ayarla

¢ Paydaslari dahil edin: Toplu icgdrulerden yararlanmak

icin dahili ortaklarla ¢alisin.

« iK ekiplerini egitin: IK ekiplerini GenAl yetenekleriyle

tanistirmak icin atdlye calismalari ve egitimler
dizenleyin.

« ilerlemeyi takip edin: GenAl’in IK siirecleri ve personel
sayisi Uzerindeki etkisini dlizenli olarak degerlendirin.

e Stratejileri ayarlayin: Esnek olun ve yeni bakis acilarina
ve sonuclara goére yén degistirmeye hazir olun.

POTANSIYEL YENi iK ROLLERI

GenAl, iK fonksiyonlarina daha fazla entegre oldukca,

uygulanmasini desteklemek icin yeni roller ortaya
cikacak.

e GenAl uzmani: GenAl girisimlerini uygulamaya
odaklaniyor.

* iK inovasyon baskant: iK icindeki inovasyon
cabalarina 6ncilik ediyor.

Gelecegdin IK Isleri

® K GPT tasarimcisi

® Yapay zeka etik lideri

« IK baskani Al/iiriin sahibi: iK icinde Al ile ilgili
projeleri ve UrlUnleri yonetiyor.

e Al etik lideri: Al'in yaptidi isler ve elde ettigi
sonuclarin dogrulugunu ve etik degerlere
uygunlugunu kontrol ediyor, kurallari belirliyor.

 iK GPT tasarimcisi: Gelisen teknolojiyi var olan
sUreclere dahil eden ¢cézUmler gelistiriyor.

@® Deneyimsel
o6grenme tasarimcisi

@ Yapay zeka strateji ortagi

P ise alma analisti
GenAl uzmanhgi

egitim tasarimcisi

Teknoloji Merkezlilik Dlzeyi

Calisan deneyimi
direktori

is yeri refahi ve
saglhigi yoneticisi

is yeri fitdristi

Uzak ¢alisma yoneticisi

PY GenAl uzmanhdina sahip

Y Orta-yiiksek teknoloji
moderatori

Diisiik seviye teknoloji

is yeri ve yapay
moderatorii

@ zeka operasyonlari
direktori

@ Yetenek hareketliligi yoneticisi

Calisan ve misteri
egitimleri direktori

2024 | 2027

Kaynak: Jeanne Meister

2030
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IK’CILAR i1$SiZ KALABILIR Mi?

GenAl'IN K streclerinden yodun olarak
kullanilmaya baslanmasi, bu departmanlarin is
rutinlerini de etkileyecek, geleneksel is akislarinin
degisimini zorlayacak. Bu sirecte iK liderleri hem
kendilerini hem de ekiplerini bu degdisime de
hazirlama sorumlulugunu tasiyor. Arastirmalar iK
liderlerine sunlari &éneriyor:

Teknolojinin kadin ve
erkek arasindaki ugurumu
azaltacagina dair bir
beklenti olusmustu

ancak rakamlar, maalesef
yUzyillardir sGregelen bu
ayrimin devam ettigini
gobsteriyor. Forbes dergisi
yazarlarindan Jeanne Meister, bir makalesinde bu soruna
dikkat ¢cekiyor.

GENAI DE
KADIN VE ERKEK

ARASINDAKI
UCURUMU
KAPATAMADI

Kadinlarin GenAl’i kullanma oraninin erkeklerden ¢cok
daha dustk oldugunu belirten Meister, “Erkeklerin ylizde
50’si son 12 ay i¢inde jeneratif yapay zekay! kullandigini
bildirirken, bu oran kadinlar ylzde 37.5 Bu cinsiyet farki,
genc calisanlar icin daha da belirgin. Slack Workforce
Lab, 18 ila 29 yas arasindaki erkeklerin yapay zeka
teknolojisini deneme olasiliginin kadin meslektaslarina
gore ylzde 25 daha fazla oldugunu bildiriyor. Slack

?» Calisanlarin
becerilerini
gelistirin:
Gelisim planlarini
yapay zeka ile
ilgili becerileri de
icerecek sekilde
glncelleyin.
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? Yapay zeka
yetenegini belirleyin:
Yapay zeka
konusunda yetkin
olan yetenekleri
belirlemeye ve
gelistirmeye
odaklanin.

?» Otomasyona
hazirlanin:
Calisanlarin
yapay zeka ile
desteklenen
rollere uyum
saglamalarina
yardimci olun.

anketi ayrica ChatGPT’nin benimsenmesinde cinsiyet
farki buldu. Kadinlarin ChatGPT’yi kullanma orani ayni
meslekteki erkeklere kiyasla ylzde 20 daha az” bilgisini

paylasiyor.

Federal Rezerv Bankasi TUketici Beklentileri

Anketi’nin sonugclarini iceren arastirma, bu cinsiyet
farkinin gelir, egitim, yas veya irk gibi demografik
Ozelliklerden kaynaklanmadigini buldu. Bunun yerine,
calisanlarin GenAl’i kullanmak icin egitilip egitilmedikleri
ve gizlilik ve glvene yonelik tutumlarindan kaynaklaniyor.
Ayrica kadinlar, veri paylasiminin olumsuz sonuclari
konusunda erkeklerden daha fazla endise duyma
egiliminde. Bu durum, cinsiyet esitsizligini ele almak ve
Uretken yapay zekaya esit erisimi saglamak icin egitim
programlarina olan ihtiyaci vurguluyor. Dolayisiyla IK
liderlerinin, sirketlerindeki kadin ¢alisanlari bu alana
yoneltmeleri ve teknolojiyi, GenAl’i kullanmaya tesvik
etmeleri blyUk énem tasiyor.

CINSIYETE GORE MESLEKLER ARASINDA CHATGPT’NiIiN BENIMSENMESi

Kadin

Yazilim gelistiricileri %o8
Pazarlama profesyonelleri . %98
iK profesyonelleri . %97
Finansal danismanlar . %92
Musteri hizmetleri %88
Ofis c¢alisanlari %89
Muhasebe ve denetciler %87

Kaynak: Chicago Universitesi, Becker Friedman Ekonomi Enstitiist, 2024

Erkek

is icin kullananlar

is disinda kullananlar

Biliyor ama hi¢ kullanmamis
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NAZLI TLABAR GULER

Vodafone Turkiye icra Kurulu Baskan Yardimcisi

“DiJITALLESME TUM
FONKSIYONLARIN VE
LIDERLIGIN ONCELIGI
HALINE GELDI”

Sirketinizde insan kaynaklari alaninda dijital déniisiime
ne zaman basladiniz ve bugiine kadar nasil bir yol
aldiniz?

Vodafone Turkiye olarak, dijitallesmeyi yalnizca
teknolojik bir gelisme degil, tim is yapis bicimlerimizi
dénlstUren bir kaltlrel yaklasim olarak gérlyoruz.
Bizim icin dijitallesme, daha hizli, cevik, kapsayici

ve sUrdurllebilir bir organizasyon yaratmanin temel

tasi. ilk adimlarimiz daha cok operasyonel verimliligi
artirmaya yonelikti ancak bugln geldigimiz noktada,
veri temelli karar alma, tahmine dayali analizler ve
Uretken yapay zeka destekli araclarla calisanlarimizin
deneyimini kisisellestiriyor, ydoneticilere stratejik ic
goéruler sunuyoruz. Organizasyonumuzda dijitallesme
yvalnizca teknoloji ekiplerinin degil, tim fonksiyonlarin ve
liderligin benimsedigdi bir dncelik haline geldi.

Ise alimdan egitime kadar
tim sirecler dijitallestirildi

Su anda hangi dijital uygulama ve ¢oéziimleri
kullaniyorsunuz? Ozellikle 6grenen yapay zekaya
doéniik bir uygulamaniz ya da bu konuya doniik bir
planiniz var mi?

insan kaynaklari streclerimizde uctan uca dijital bir yapi
kurduk. Hem calisan deneyimini gelistiren hem de IK
ekiplerinin stratejik karar alma kapasitesini artiran pek
cok farkli ¢6zUmU entegre bicimde kullaniyoruz.
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ise alim streclerimizde kullandigimiz Eightfold araci
sayesinde, acik olan rollerimiz i¢cin uygun aday 6rnedi,
rol icin &nemli kelimeler gibi bilgileri kalibrasyon amacl
girerek yapay zekanin bize uygun olabilecek adaylari
dnermesini sagliyoruz. Ayrica kendi kariyerimizi
sekillendirme esnekligine paralel sekilde, kendi profil
kartimizi olusturarak yetkinlik ve becerilerimize uygun
rollerin yapay zekayla birlikte bize dneri olarak gelmesini
sagliyoruz.

Toplu ise alimlarda Sova platformu UGzerinden yapay
zeka ile “CV Screening” adli ilk aday eliminasyonunu
gergeklestiriyoruz. Degerlendirme asamasinda ses

ve video analitigi kullanilarak, adaylarin séylemleri,
tonlamalari ve yabanci dil bilgileri degerlendiriliyor.
Egitim ve gelisim alaninda inovatif dijital platformumuz
Grow araciligiyla calisanlarimiza kendi profesyonel
gelisim alanlarini ve kariyer planlamalarini yapma
glclunl sagliyoruz. Yapay zeka sayesinde kisilere 6zel
gelisim firsati tavsiyeleri sunuyoruz. Grow ayni zamanda,
ekiplerimize ise alim slUre¢lerinde veya ihtiya¢ duyulan
yetkinliklerin belirlenmesi konusunda yardimci oluyor.

Tum c¢alisanlarimizin kullandigr OneApp uygulamasi,

ofis girislerinden toplanti odasi rezervasyonlarina, anket
katilimlarindan etkinlik takibine kadar bircok islemi dijital
ortamda gerceklestiriyor. Kullanici dostu araylztyle ¢alisan
deneyimini kolaylastiriyor ve sirket ici etkilesimi artiriyor.

TUm calisanlarimiza hizl, kolay ve kesintisiz bir
deneyim sunmak amaciyla Vodafone Grup ile birlikte
gelistirdigimiz insan kaynaklari chatbot’'umuz TOBI'yi,
Uretken yapay zeka yetkinlikleriyle glclendirdik. TOBI,
bordro ve édullerle ilgili sorulardan, politika ve izin
sUreclerine kadar iK ile ilgili tim sorulara calisanlarin
kolayca erisebilecegdi, tek bir kanal Gzerinden hizmet
veren bir yapi sunuyor. Bu sayede, sikca gelen
taleplerin ydnetiminde harcanan slreyi azaltmayi,
calisanlara daha etkin ve kullanici dostu bir deneyim
sunmay! hedefliyoruz. TOBI su anda aktif olarak tim
calisanlarimizin kullaniminda.

Bir diger dnemli projemiz ise IK Analitigi ile ilgili. Bir
calisanin is-yasam dénglslUndeki beklentilerini analiz
ediyoruz. Tahminsel modeller kullanarak calisanlarimizi
mutlu/mutsuz eden faktérleri belirliyoruz ve proaktif
dnlemler aliyoruz. IK’daki stratejilerimizi, uygulamalari,
projelerimizi buna goére sekillendirip, énceliklerimizi
belirliyoruz.
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Ayni zamanda, yapay zeka uygulamalarini strddrtlebilir
kilmak icin canli bir veri tabani olusturduk. Bu veri
tabaniyla birlikte ihtiyaclar dogrultusunda farkli yapay
zekd modellerini tasarlayabilecegdiz.

Ayrica kisa vadeli planlar yerine uzun vadeli planlar
yaplyoruz. Yapay zeka, makine 6grenmesi gibi farkli
sistemlerden elde ettigimiz verilerden de yararlanarak
gelecedi 6ngdrmeye calisiyoruz. Slirec otomasyonu

ile operasyonel verimlilik saglamak da bizim i¢cin ¢cok
onemli. Rutin ve tekrarlayan islerimizi otomatiklestirerek
calisanlarimizin daha stratejik islere odaklanmasini
sagliyoruz.

is-yasam ddéngiisi ve performans da
Olcultyor

Dijital iK uygulamalari departmaniniza ve sirketin
biitiiniine nasil bir katki sagladi? Varsa rakamsal
katkilari da paylasabilir misiniz?

Dijitallesme yatirimlarimiz sayesinde insan kaynaklari
fonksiyonumuz, operasyonel gorevlerin dtesine

gecerek daha stratejik, 6ngdrull ve calisan deneyimini
odagina alan bir yapiya kavustu. Yapay zeka ve analitik
¢cdzumlerle glglendirdigimiz altyapimiz, ydneticilerimize
dodru zamanda, dogru ic goérlyU saglayarak daha etkili
kararlar almalarini destekliyor.
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Bu dénlsimin en glcll érneklerinden biri T4 People
Analytics ile kurdugumuz, ¢alisanin motivasyonunu
dlcimleyen modelimiz. Bu projeyle birlikte, calisanlarin
is yasam dodngustndeki davranislari, geri bildirimleri

ve etkilesimleri Gzerinden motivasyon dltzeyleri analiz
ediliyor. Sistem, calisanlarimiza dair olusan bUyUk veri
havuzunu periyodik olarak analiz ederek potansiyel
riskleri tespit ediyor ve bu riskleri acik sekilde raporluyor.
Boéylece yalnizca bir anlik durumu degdil, egilimleri ve
degisimleri de yakalayabiliyoruz.

Her ay glincellenen bu sistem, verileri analitik raporlar
haline getirerek, insan kaynaklari is ortaklarina ve birim
yodneticilerine &zel olarak sunuyor. Bu raporlar, ekip bazl
analizler icerdigi gibi bireysel riskli profillere dair detayl
aciklamalar da barindiriyor. Yéneticiler, bu icgdruler
sayesinde ekiplerinde motivasyon disUsU yasayan
calisanlari énceden fark edebiliyor, onlarin baglilik
seviyesini etkileyen faktorleri daha net anlayabiliyor

ve bu dogrultuda bireysel veya ekip bazli aksiyonlar
planlayabiliyor. Bu model, yaptigi tahminlerde ylzde 85
oraninda dogru sonuc veriyor. Gelecekteki planlarimizda,
bu modelleri daha fazla ¢alisan verisiyle besleyerek

hem i¢c gérllerin derinligini hem de aksiyon alabilirligini
artirmak yer aliyor.

“Seffaf ve dogru iletisimle yénetilmeli”

Dijital doniisiim siirecinin basinda olan ya da bu
konuda planlama yapan meslektaslariniza neler
onerirsiniz?

Her organizasyon ihtiyag¢lari kendi 6zgl dolayisiyla
dncelikli dnerim organizasyon ihtiyag¢larini ve
dijitallesmenin en ¢cok nerede fayda saglayabilecegini
analiz etmeleri olur. Yol haritalarini bu dogrultuda
sekillendirmeleri 6nemli. Ayrica tim slreclerin seffaf ve
dogru iletisimle yonetilmesi de slrecin tim calisanlar
tarafindan sahiplenilmesi ve etkin bir sekilde yUratulmesi
acisindan kritik.

Sizce gelecekte teknoloji insan kaynaklarini nasil
degistirecek?

insan kaynaklari alaninda, yapay zeka teknolojilerinin
baslattigl paradigma degdisiminin giderek hizlanacagini
dUstintyorum. Bu da hem verimlilik firsatlarini artirarak
calisan refahi ve gelisimi icin daha fazla alan acacak
hem de stratejik icgdruleri, bizleri daha fazla erisilebilir
hale getirerek plan ve uygulamalarimizi daha isabetli
sekillendirmemize imkan saglayacak.
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ORTA DUZEY
YONETICILER, KARMA
EKIPLERI YONETECEK

Yapay zekanin is streclerine hakim olmasi, belki
de en cok orta dlizey yoéneticileri etkileyecek. Bu
durum Future Forum’a gore stres ve tikenmislik
seviyesinde en kotl durumda olan orta dlzey
yoneticilerin 6nUnU acacak bir sUrecin baslangici
olabilir. Forbes yazari Jeanne Meister, “Ekipler
Uretken yapay zekay! kullanmaya basladikca,
orta dlzey yoneticinin isi insan ve dijital
asistanlardan olusan karma ekipleri ydonetmeye
dogdru evrilecek” diyor. Bu, orta dlzey
yoneticilerin “isbirlik¢ci zeka” gelistirmelerini,
dijital asistanlarin yeteneklerini yénlendirmek

ve gelistirmek icin orkestra sefleri ve yaratici
dlsunurler olmalarini gerektirecek.

Bu is birligi, orta dlizey yoneticilerin elestirel
dusinme, yaraticilik ve karmasik problem ¢ézme
gibi benzersiz insan becerileri gelistirmelerine
olanak taniyarak, islerinin insanlarla ilgili
kisimlarina daha fazla zaman ayirmalarini
saglayacak. Meister bu duruma “is yerinin
insanlastirilmasi” adini veriyor ve sdyle devam
ediyor: “CunkU geleneksel olarak zamanlarinin
yaklasik yarisini idari gérevlere ve yalnizca
doértte birini dogrudan raporlari yénetmeye
harcayan orta dlzey yoneticiler, artik dogrudan
raporlari desteklemeye ve is yerinde yaraticiligi,
is birligini ve yenilik¢ci dislinceyi beslemeye daha
fazla zaman ayirabilir.”¢
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Her ne kadar hayati cok kolaylastirsa da yapay zeka
teknolojileriyle ilgili hala giderilememis bir kusku yumagdi
da s6z konusu. OpinionWay IK Barometre calismasi,
yapay zekanin artan benimsenmesi ve glivensizligin
bir arada oldugu karmasik bir tabloyu ortaya koyuyor.
Bu hassas alanda verimlilik vaadi sunan yapay zeka,
hala glven, etik ve teknolojik olgunluk meseleleriyle
karsi karsiya. Mart 2025 tarihinde aciklanan anket, iK
yoneticilerinin yapay zekay! kullanma oraninin bir yil
icinde Uc¢ kat arttigini ortaya koyuyor: 2025 yilinda K
profesyonellerinin ylizde 28’i glinlik olarak yapay zeka
kullandiklarini belirtirken, bu oran 2024 yilinda sadece
ylzde 9°du.

Bununla birlikte, cogunluk (ylzde 60) yapay zekanin
benimsenmesine direnc gdsteriyor, bu oran bir yil icinde
16 puan azalmis olsa da hala ylUksek. Bu kayma, 6zellikle
orta dlcekli isletmeler icin belirgin bir benimseme
dinamigini ifade ediyor, bu kategorideki IK yéneticilerinin
ylUzde 34’0 yapay zeka kullaniyor.

Barometrenin ortaya koydugu bir diger gercek ise su:
Ankete katilan profesyonellerin ylzde 46’si bu araclarin
kaliteli bir calisma Uretebilecedini disinlrken, ylzde 54’0
hala stpheci, ve stphecilerin orani bir énceki yila gdre
degismedi. Bu artan benimsemeye ragmen, kesin gorusler
yogunlasiyor: Katilimcilarin ylGzde 27’si artik tamamen
glvensiz olduklarini belirtiyor, bu da 7 puanlik bir artis
anlamina geliyor. Verilerin gizliligi ve glvenligi, U¢ puanlik
bir artisla, artik IK’nin temel endiseleri arasinda ve yUzde
471 bunlari dncelik olarak géruyor.”
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IK dUnyasinin yeni elemant:

AJANSAL YAPAY ZEKA

Uzmanlar ve arastirma sirketlerine gére 2025 yilinin en
onemli teknoloji trendi “ajansal yapay zekd” (Agentic
Al). Agentic Al, strekli insan girdisine ihtiyvac duymadan
hedeflere ulasmak icin bir teknoloji karisimi kullanan
komplike otonom bir sistem. Yapay zekanin bir Ust
versiyonu olan bu teknolojide yapay zeka 6greniyor,
algihyor, akil yGrGtGyor, plan yapiyor, karar aliyor ve
uyguluyor! Ajansal Al aslinda pek yeni sayilmaz ancak
blyUk dil modelleri (LLM) Gzerinde calisan yeni nesil
ajanlar “neredeyse insan gibi” yeteneklere sahip.
Markets&Markets, yapay zeka ajani sektdr degerinin
2025’te 7,38 milyar dolara, 2030’a kadar 47,1 milyar
dolara ulasacagini tahmin ediyor. Gartner da Agentic Al
kavramini, 2025’in en 6nemli teknoloji trendlerinden biri
olarak belirledi. Gartner Baskan Yardimcisi Daryl Plummer,
bu alanin d6nimuzdeki yillarda ylizde 40 oraninda
blylUyecegdini séylUyor.

Bagdimsiz kararlar alabilen ve eyleme gecirilebilir planlar
sunan Agentic Al, insan kaynaklari alaninda en popduler
araclarindan biri olacak. insan kaynaklarinin halihazirda
geleneksel yapay zeka uygulamalarini kullanmasi zaman
ve Uretkenlik artisi sagliyor ama Agentic Al'in katkisi cok
daha fazla. En carpici olanlari sdyle &6zetleyebiliriz;

® Yiksek sayida 6z gecmisi dakikalar icerisinde
tarayabiliyor ve istenen kriterlere gére adaylari
degerlendiriyor. insan &n yargisini devreden cikararak
pozisyona en uygun adayin secilmesine yardimci oluyor.

® Calisanlar icin kisisellestirilmis egitim modulleri
hazirhyor, kariyer gelisimi icin 6zel éneriler sunuyor ve
c¢alisan sorulari icin mentorluk yapiyor.

® Gelismis veri analizi ile calisanlarin isten ayrilma
risklerini 6nceden tahmin ediyor ve calisan elde tutma
oranini artirmak icin c¢esitli stratejiler éneriyor.8

Mercer’in 2025 Ydnetici GorinimU adh ¢calismada,
Agentic Al'in gercek glcUnun yalnizca otomasyonda
degdil kendini strekli yenilemesi oldugu belirtiliyor.
Calisma, “Diger Al turleri belirli gérevler icin mikemmel
araclar olsa da, Agentic Al is glicinl daha genis bir
sekilde artirmak icin benzersiz bir sekilde uygundur.
Agent’lar, yalnizca onlari desteklemek yerine, insan
calisanlarin yaninda etkili bir sekilde calismak icin
insan muhakemesini, etkilesimlerini ve karar alma
sUreclerini taklit edebilir. insan yaraticiligini Al'nin
analitik yetenekleriyle harmanladigimizda, parcalarinin
toplamindan daha buyUk bir is glcU yaratiriz” diyor.®

“Calisan basina iK personel sayisi azalacak”

insan kaynaklari alaninda cok sayida kitabin yazari da
olan IK ve endistri analisti Josh Bersin, tim dinyada
insan kaynaklari bolimlerinin &neminin giderek artigini
ancak teknolojiyle birlikte cok seyin de degdistigini
soyluyor.

Bersin, kendisine ait blogunda iK liderleri icin su
mesajlari veriyor: “IBM’in CHRO”su Nickle Lamoureux
ile gobrlstim ve bana, Al temsilcisinin performans
degerlendirmeleri yazmaya yardimci oldugunu, gelisim
planlari olusturdugunu, yéneticilere ve kidemli liderlere
performansa dayalil sayisiz kararda kocluk yaptigini
soyledi. Yapay zekd, ajansalAl, insan kaynaklarindaki
rolleri ve isleri nasil etkiliyor? Kesinlikle bircogunu
ortadan kaldiriyor. Calisan basina IK personel

sayisinda ylUzde 20-30 veya daha fazla bir azalma
goOrebilecegimize inaniyorum. Ve bu, bu kisilerin Al
platformlarini ydnetmeye, degdisim danismani rollerine
gecmeye -Al'nin hala yapamadigi bir sey- veya
organizasyon tasarimi, 6grenme mimari ve veri yénetimi
gibi alanlara gecmeye son verebilecekleri anlamina
geliyor.

Bence bunlarin hepsi iyi bir sey. Hepimiz Al’in islerimizi
elinden almasindan endise ederken, gercek isimizin ‘bir
seyler yapmak’ degil, ‘deger katmak’ ve sirketlerimize
karmasik problem ¢dzme becerileri kazandirmak
oldugunu unutmamaliyiz. Ve bu ‘deger egdrisinde
tirmanma’ yolculugunda, hepimiz Al’'yl kullanmayi,

Al cozimleri gelistirmeyi ve sirketlerimizin pazara

nasil girdigi konusunda daha sistematik distinmeyi
dgrenmeliyiz.™
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KULLANANLAR
NE DIYOR?

“IK icin isleri cok kolaylastird”

Klresel bir veri hizmetleri sirketi olan Indicium,
teknolojinin olgunlasmaya basladigi 2024 yilinin
ortalarinda yapay zeka ajanlarini konuslandirmaya
basladi. Sirketin CDO’su (Chief Digital Officer -Dijital
DoénlUstm Direktort) Daniel Avancini, “Hem acik
kaynakli hem de tescilli, yapimi daha kolay olan hazir
uygulamalar gérmeye basladik. Ajanlar, dahili bilgi
alma, etiketleme ve belgeleme gibi gbrevlerin yani sira
diger is sUrecleri de dahil olmak Uzere, iK icin isleri
kolaylastirdi. Her ajan, belirli bir konuda uzmanlasmis
bir mikro hizmet birimi gibi calisiyor ve hepsi coklu
temsilci sisteminde birbirleriyle konusuyor” diyor.

40 milyon dolar verimlilik sagladi

Kiaresel “simdi al sonra 6de” 6deme hizmeti veren
Klarna, 2024’Un basinda OpenAl’iIn mUsteri hizmeti
yapay zeka ajanini kullanmaya basladi. 85 milyon

aktif kullanicisiyla sirket, yapay zeka asistaninin ilk
ayinda 700 tam zamanli calisana esdeger bir is yukunu
ydnetmeyi basardi.

Ajanlar, aylik 5 milyondan fazla musteri etkilesimini
yonetti. Bu ajanlar, etkilesimlerin yaklasik ylizde 70’ini
de bagimsiz olarak sonuc¢landirdi. Klarna, muUsteri
hizmetleri maliyetlerinde ylUzde 25’lik bir azalma
sagladil. CézUmlerindeki daha yuksek dogruluk
nedeniyle tekrar eden musteri talepleri ylzde 25
azaldi. MUsteriler insan temsilcilerle 11 dakika sUren

problemleri, yapay zeka asistani sayesinde 2 dakikadan

kisa sUrede ¢cozebildi. Sirketin ekstra kari 40 milyon
dolar oldu.
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IBM 200 iK calisanini isten cikardi

Amerikali teknoloji devi IBM, yaklasik 8 bin calisanini
isten cikardi. isten cikarmalarin blytk kismi insan
kaynaklari departmaninda yasandi. Sirket, yapay zeka
teknolojilerini operasyonlarina entegre etme c¢abalarinin
bir parcasi olarak bu adimi attigini sdyllyor.

IBM mayis ayinda yaklasik 200 K pozisyonunu yapay
zekda ajanlarla degdistirdi. Bu yazilim tabanli ajanlar,
calisan sorularini yanitlama, evrak islerini yUritme ve iK
verilerini organize etme gibi tekrarlayan idari gérevleri
Gstlendi.

IBM CEO’su Arvind Krishna, yapay zekanin kurumsal

is akislarini diizenlemek icin “cok agresif” bir sekilde
benimsendigini sdyledi. Bazi alanlardaki kesintilere
ragmen Krishna, IBM’in genel ¢alisan sayisinin

aslinda artigini vurguladi. Otomasyondan elde edilen
tasarruflarin yazilim gelistirme, pazarlama ve satis gibi
diger fonksiyonlara yénlendirildigini belirtti.

1-https://www.shrm.org/topics-tools/research/chro-priorities-perspectives

2-https:/www.oracle.com/tr/human-capital-management/ai-at-work/

3-https://www.shrm.org/topics-tools/news/technology/ai-adoption-hr-is-growing
4-https://learning.linkedin.com/resources/workplace-learning-report-2023

5- https://www.gartner.com/en/human-resources/topics/artificial-intelligence-in-hr
6-https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0165176524002982
7-https://app.actuia.com/tr/news/insan-kaynaklari-ve-yapay-zeka-hizla-artan-benimsemeye-ragmen-guvensizlik-devam-ediyor/

8-https:/www.bitrix24.com.tr/articles/agentic-yapay-zeka-nedir.php

9- https://www.mercer.com/insights/people-strategy/hr-transformation/heads-up-hr-2025-is-the-year-of-agentic-ai/
10- https://joshbersin.com/2025/05/yes-hr-organizations-will-partially-be-replaced-by-ai-and-thats-good/
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BERIKA GUNDEM
Global IT Bilisim Hizmetleri Satis MudurU

“SURECLER iINSAN ODAKLI
HALE GETIRILMELI”

Calisan deneyimini anlamak ve verimli hale
getirmek, ginimuzde teknolojinin sundugu
imkanlarla daha da énemli hale geldi. Ancak bircok
insan kaynaklari departmani, teknolojiyi sUreclere

EMRE TUNA AYDIN

Bnc Insight Kurucusu

“BAGLANTISALLIK
ALGORITMALARI
KULLANILMALI”

Calisan deneyimini gelistirmek, sadece bireysel
veriyi degdil, calisanlar arasindaki baglantilari da
anlamayi gerektiriyor. Organization Network
Analysis (ONA) gibi araclar, calisanlarin birbirleri
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entegre ederken zorluklarla karsilasiyor. Karmasik
sUrecler ve verilerin etkin kullanimi, calisanlar icin
yorucu olabiliyor.

Bizim yaklasimimiz, tekrar eden surecleri belirleyip,
iliskisel veriyi dodru analiz ederek cikti saglamak.
Kendi kullandigimiz sistemimizle, calisanlarin
ihtiyaclarini ve slreclerini basitlestiriyoruz. Sabah ise
gelen bir calisanin tim goérevlerini tek bir ekrandan
gbébrmesi, izin, masraf veya onay slreclerini kolayca
yénetmesi mUmkuin. Bu tlr bir entegrasyon, yalnizca
calisan deneyimini degil, verimliligi de artiriyor.

Ornegin, Hepsiburada gibi is ortaklarimiz,
calisanlarin tek bir platformdan tim sUreclerini
yonetebildigi cdzUmlerle bUyUk bir fark yaratiyor. IT
departmanlarinin bu déntstimdeki roll kritik, ancak
aslil deger, slreclerin insan odakli hale getirilmesinde.
Teknolojiyi etkin kullanmak, calisan memnuniyetini
ve isletme verimliligini artirmada en glc¢ll araclardan
biri.

ve sirketle iliskilerini analiz ederek, is streclerinde
verimlilik ve uyum sagliyor.

Ornegin, bir calisanin isten ayrilma nedenini anlamak
icin sadece Ucret ya da egitim saatlerine degdil, izin
kullanim aliskanliklari veya ydneticiyle yas farki

gibi iliski bazli verilere odaklanmak gerekiyor. Bu
baglantisallik, bir kus strustndeki bireylerin birbirine
uyumuyla benzerlik gdsteriyor. Ayrica otomatizasyon
arttikca verimliligin dismesini engellemek icin is
glclnl dogru yeteneklerle eslestirmek dnemli.

Veri analitigi, calisanlarin mevcut rollerine
uygunlugunu degerlendirip, gelecekte hangi alanlara
yoénlendirilmesi gerektigini belirlemek icin glclU bir
arac.

Sonug¢ olarak, ¢alisan deneyimini iyilestirmek,
sadece slUrecleri otomatiklestirmek degil, veriyi
etkin bir sekilde yorumlayarak anlamli eylemler
gerceklestirmeyi gerektiriyor. Sirketler, baglantisallik
algoritmalari gibi ydntemlerle calisanlarinin
ihtiyaclarina daha dogru ¢cé6zimler sunabilir.
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AHU BADE OZKAN
Hiringcycle.ai CEO ve Kurucu Ortak

“YARATICI SURECLER INSAN
ELIYLE YURUTULMELI”

insan kaynaklari profesyonellerinin dijital d&nisimu
benimsemesi ve yapay zeka gibi araclari etkili bir
sekilde kullanabilmesi, sirketlerin basarisi icin kritik
dneme sahip. is gicinin dénisimi ve kaybolacak
isler ile yeni islerin ortaya ¢ikmasi, HR ekiplerinin

KURTULUS YILMAZ

Bilin Yazilim Genel Muduri

“MERKEZi VERI YONETIMINE
ONEM VERILMELI”

insan kaynaklari yaziliminin secimi ve kullanimi,

dijital dénUsim slreclerinin basarisi icin kritik &neme
sahip. Oncelikle, yazilim seciminden énce kurumsal
stratejiye uygun gereksinimlerin belirlenmesi gerekir.
TUm verilerin merkezi bir veri tabaninda toplanmasi,
bu veriler Gzerinden raporlama, analiz ve dashboard
gibi araclarin kolayca erisilebilir olmasini saglar. Farkli
vazilimlar kullanilsa bile, bu yazilimlarin verilerinin
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veri analizine dayali kararlar almasini zorunlu
kilmaktadir. Bu noktada HRIS (insan Kaynaklari Bilgi
Sistemi) altyapisinin glcld olmasi, dogru yetkinlikleri
belirlemek ve adaylari daha verimli bir sekilde
degerlendirmek icin dnemlidir.

Dijitallesme sUrecine uyum saglamak icin, insan
kaynaklari uzmanlarinin esnek, degisime acik ve
cesur olmalari gerekiyor. Yapay zeka teknolojilerini
kullanarak, verimlilikleri ylzde 35 oraninda artirmak
muUmkin. HR ekiplerinin dijital okur yazarlidini
artirarak, Excel gibi temel dijital araclarda yetkin
olmalari, daha iyi analizler yapabilmelerini saglar.
Ayrica HR profesyonellerinin yalnizca yeni
teknolojilere hakim olmalari degdil, ayni zamanda
stratejik yonetim ve yaratici problem ¢6zme
becerilerini de gelistirmeleri &nemlidir.

Sonuc olarak, teknoloji, insan kaynaklari sUreclerinin
hizlanmasini ve daha verimli hale gelmesini saglar,
ancak stratejik kararlar ve yaratici strecler hala

insan eliyle yonetilmelidir. Yapay zeka ve dijital
araclar, operasyonel yuUkleri hafifletirken, insan odakli
yaklasim her zaman kritik rol oynamaya devam
edecektir.

bir merkezde birlestirilmesi sarttir. Operasyonel yUkul
azaltmayi hedefleyen, diger yazilimlarla entegre
calisabilen ve her yerden glvenli veri erisimini saglayan
codzUmler tercih edilmelidir.

Dijital dénlsUm slrecinde basari saglamak icin

merkezi veri ydnetimi blUylk énem tasiyor. Bu,
raporlama, analiz ve karar alma sUreclerini hizlandirir

ve dogrulugunu artirir. Farkl yazilimlar kullanilsa

bile, bu yazilimlarin birbiriyle uyumlu calismasini ve
verilerin merkezilestirilmesini saglayacak bir altyapi
kurulmasi gerekiyor. Yapay zeka tabanli uygulamalardan
yararlanarak secim, yerlestirme ve performans
degerlendirme gibi slUreclerde daha hizli ve etkili
sonuclar elde edilebilir. Dogru kararlar alabilmek icin,
kullandiginiz veri tabanlarinin kapsamli, dogru ve glncel
olmasina 6zen gdsterin. Koéta veri, yanlis sonuglar ve
sUreclerde hatalar dogurabilir.

Yazilim secmeden &énce, slreclerinizi stratejik bir
yaklasimla tasarlayin. Yazilimin sUreclerinize uyum
saglamasi gerektigini, slreclerin yazilima adapte
edilmemesi gerektigini unutmayin. Dijitallesme sadece
teknik bir yenilik degil, ayni zamanda zihinsel bir
dénisum surecidir. insan kaynaklari uzmanlarinin

bu donlsimde cesur adimlar atmalari, denemekten
korkmamalari ve sUrekli gelisimi hedeflemeleri kritik
dneme sahip.
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Where people work, better.

Hazir Ofis Coziimleri

istanbul'un en prestijli noktalarinda, ek masraf yapmadan modern
ofislerde calismaya hemen baslayin. Ekip sayiniza ve operasyonel
ihtiyaclariniza gére sekillendirilebilen hazir ofislerimizle, zaman
kaybi yasamadan isinize odaklanin. Ofis altyapisindan gunlik
ikramlara, temizlikten teknik destege kadar
her detayi sizin icin dislindik.
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Insan kaynaklarinin
gelecegi: Is yerinde insana
kim sahip cikacak?

\
ol >
Dincer Gulleyin*
py@peryon.org.tr

IK’nin sorumlulugu artik yalnizca istihdam siireclerini yénetmekle
sinirhh degil. Yeni goérev alani, insanlarla akilli sistemlerin etkili
bicimde birlikte calisabilecegi ortamlari tasarlamak. Bu ¢ag, insan
refahini artirmaya, siber dilinya ile fiziksel diinyay! birlestirmeye ve

veri odakli, bilgi yogun bir toplum yaratmaya odaklaniyor.

Yapay zeka (YZ), her seyi degistirmek Gzere. Nasil
yasadigimizi, nasil eglendigimizi - ve elbette - nasil
calistigimizi. 5. Sanayi Devrimi’nin sarsintilarini
simdiden hissetmeye basladik ve bu yeni dénemin is
dlnyasini tam olarak nasil sekillendirecedini kimse
kesin olarak bilmiyor. YZ gibi bilissel teknolojilerle
yonlendirilen bu dénlsim, simdiden calisanlarin ginlik
yasamlarini ve iK liderleri olarak bizim rollerimizi
etkiliyor. Cok yakinda bu klcUk sarsintilar, yerini blyUk
degisimlere birakacak ve hepimiz birlikte gelecege
firlatilacagiz. Bu déntsiimden kimse muaf kalmayacak.

Bu tlr bir teknolojik degisim dalgasi insanlik tarihinde
esi gorilmemis degil. Daha 6nce de benzer slreclerden
gectik. Doért sanayi devrimini yasadik. Aslinda daha
Onceki devrimin tam ortasindayken YZ, bizi bir sonraki
devrime dogru hizla tasidi. Ancak bu seferki strec
bircok yonden benzersiz. Eskiden yUzyillar stren
degdisim, artik on yillar hatta yillar - belki aylarla -
Olcultyor. Bu hizlanmis degdisim sUreci, bizim de ayni
hizda evrilmemizi gerektiriyor: Nasil yasadigimiz,
eglendigimiz ve calistigimiz konusunda kendimizi
yeniden tanimlamaliyiz.

Bizi bu dénlsim caginda kim yénlendirecek?

Daha da 6nemlisi: Bu sUrecten 6nceye kiyasla daha iyi
bir noktada cikmamizi kim saglayacak?

CUnkU cogumuz uyanik gecirdigimiz zamanin yarisini
(hatta daha fazlasini) iste geciriyoruz. Bu nedenle is
yeri, bu sorunun merkezi haline geldi. Tipki klresel
salginin yarattigi tarbulanslari yonetirken oldugu gibi,
insanlar bu degisimin hayatimiz Uzerindeki etkilerini
kimlerin anlayacagini ve ydnetecegdini bilmek istiyor

- 6zellikle de isin yasam kalitemiz Uzerindeki etkisini
distndigimuizde.

*Mercer Dogu Akdeniz Bélge CEO’su

Peki bu sorumlulugu kim tstlenmeli? Cevap net: insan
kaynaklari, yani biz.

Yapay zekanin isik hizina gegisi

Tipkl 6dnceki tim sanayi devrimlerinde oldugu gibi, bu
kez de karsimizdaki degisim sUreci istege bagdli degil.
Yapay zeka, yasamlarimizi iyilestirme potansiyeline
sahip oldugu kadar, yikici sonuclar da dogurabilir. Bu
noktada insanlar, bu déntsimun insanlik icin net bir
faydaya dénlsebilmesi adina isverenlerine ve kurumlara
rehberlik etmeleri icin ihtiyac duyuyor.

Gecmiste insanlar bu tlr sorularin yanitini
hukUmetlerden beklerdi. GUnUmuzde de pek cok
hukimet yapay zekaya tepki vermeye calisiyor. Ancak
degdisimin hizi dyle yUksek ki, en proaktif hUkimetlerin
bile bu dénlslime yeterli yanit vermesi zaman alacak
gibi gérintyor.

Artik insanlar yalnizca hikUimetlerden degil,
isverenlerinden de ydnlendirme ve glvence bekliyor.
Edelman GUven Barometresine gbére, hUkimet artik
toplumdaki en glUvenilen kurum degil. insanlar, artik
en cok kendi isverenlerine gliveniyor ve sirketlerin
toplumsal meselelere midahale ederek kamusal fayda
saglamasini bekliyor.

Mercer Global Yetenek Trendleri Raporu’na gbre,
pandemi sirasinda ylUzde 78-80 seviyelerine ulasan
glven orani, bugln ylUzde 69’a gerilemis olsa da
calisanlarin blUyUk codunlugu hala isverenlerinin hem
kendileri hem de toplum i¢cin dogru olani yapacadina
inaniyor. Organizasyonlarla calisanlar arasindaki bu
kdpride yer alan insan kaynaklari, bu glveni kullanarak
hem kurumlari hem de toplumu bilincli bir sekilde bu
degisime hazirlamali.
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Tehditler olduk¢a blyUk. DUnya Ekonomik Forumu’nun
(WEF) Kuresel Riskler Raporu; ¢cevresel krizler,
toplumsal kutuplasma, teknolojik endiseler, ekonomik
gerilimler, jeopolitik catismalar ve teknolojik risklerin
dne cikan endiseler oldugunu vurguluyor. Ustelik WEF,
bu gidisatin daha da kétllesecedini belirtiyor: Klresel
Risk Algisi Arastirmasi’nin sonuclari, dnimuzdeki iki
vil icin genel olarak olumsuz bir tabloyu isaret ediyor
ve bu gérinimin 6nimuzdeki on yilda daha da
koétllesmesi bekleniyor.

OnUumuzdeki on yil, uyum saglama kapasitemizi daha
dnce hic olmadigi kadar zorlayacak. insan kaynaklari
profesyonelleri, isin nasil tanimlandigi, organize edildigi
ve deneyimlendigi konularinda déntsime &éncllUk
etmelidir. Teknolojinin insanliga hizmet etmesini
saglamak, tam tersine déntsmesini engellemek artik
iK’nin en kritik roladur. Yapay zekanin is yasamini
gelistirirken insan onurunu ve refahini korumasi, en iyi
sekilde iK liderligiyle mUimkUin olacaktir.

Yeni nesil IK’nin roli: Once insan

Bu degdisim caginda basarili olabilmek icin, insan
kaynaklarinin geleneksel “istihdamin koruyucusu”
rolinUn dtesine gecmesi gerekiyor. Gecmiste IK’nin
temel gorevi, bireysel ve kolektif insan performansini
kurumsal ihtiyaclara hizmet edecek sekilde
yonlendirmekti. Bu geleneksel rol, organizasyonun
“sessizce islemesini” saglamaya odaklaniyordu: Dogru
zamanda, dogru becerilere sahip yeterli sayida insanin
hazir bulunmasi temel hedefti.

Bu yaklasim genellikle verimlilik odakli, herkese uyan
tek tip yetenek ve is glcl ¢dzUmlerine yol acti. Ancak
artik yapay zeka ve isin demokratiklesmesi, isin hizi

ve cesitliligini katlanarak artiriyor. Bu da IK’nin rolUna
degistirdi: IK, “isin koruyucusu” olmaya basladi. Bu
yeni rolde, isin arz ve talep egrilerini temelden yeniden
sekillendiriyor; yetenedin isle bulusmasini daha

esnek ve calisanlarin kendi tercihleri dogrultusunda
kurguluyor.

Ancak siradaki ve belki de en kritik dénUsim, IK’nin
“insanligin koruyucusu” rollne gecis yapmasi olacak.
Bu, insan-makine is birligi caginda insanin daima esit
- hatta daha &ncelikli - bir unsur olarak ele alinmasini
savunmak anlamina geliyor.

iK liderliginde kurumlar, yapay zeka sayesinde verimlilik
vaatlerini yerine getirirken ayni zamanda daha insan
odakli bir calisma deneyimi insa edebilir. insan, bu
dénUsimuUn merkezine yerlestirildiginde hem teknolojik
hem de kultlrel dénlUsim birlikte mUimkUn hale gelir.
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Besinci Sanayi Devrimi’ne hos geldiniz

Sanayi devrimleri, son birka¢ ylUzyilda ¢alisma
bicimimizi kdkten degdistirdi. Her biri hem is yapma
seklimiz hem de yasam tarzimiz Gzerinde dramatik
etkiler yaratti. Ancak daha &énce yuzyillar stren bu
dénudstmler, simdi yapay zekanin etkisiyle olagantsta
bir hizla gerceklesiyor.

Bu tablo bize yalnizca teknolojik ilerlemeleri degil,
ayni zamanda insan kaynaklarinin stratejik evrimini
de gbsteriyor. Her devrimde iK’nin gérevi yeniden
tanimlaniyor. Artik yalnizca istihdami ve isi degil;
insanhigin strdaradlebilirligini koruyan bir role dogru
ilerliyoruz.

Bilissel ¢cag bashyor

Sanayi devrimleri arasindaki strelerin giderek kisalmasi
korkutucu olabilir, ancak bu gercekligi gbdz ardi
edemeyiz. Kasim 2022’de ChatGPT’nin tanitilmasi,
baglanti cadinin sonunun ve bilissel cagin baslangicinin
isaret fisegi oldu. BUylk dil modellerinin (LLM) kullanima
sunulmasi, bilgi isleme bicimimizde devrim yaratti ve
yepyeni bir sanayi devriminin kapilarini araladi.

Bu yeni doneme adim attigimizda, yapay zekanin
gunlUk operasyonlara entegre olmasiyla birlikte degdisim
hizi da Ustel bir bicimde artti. Geleneksel roller, esi
benzeri gérilmemis bir hizla yeniden tanimlaniyor. Bu
karmasik dinyada insan kaynaklarinin cok daha cevik
bir sekilde uyum saglamasi gerekiyor.

Bu dénlsUim, insan kaynaklari tarihinin belki de en
karmasik zorluklarini beraberinde getiriyor. Degisimin
yarli &mrQ artik yUzyillardan yillara, hatta aylara indi. Bu
nedenle IK’nin yalnizca degisime ayak uydurmasi degil,
ayni zamanda teknolojik sicramalarin toplumsal ve
kurumsal etkilerini 8nceden dngdrmesi gerekiyor. Hicbir
kurum, bu dénlsimtn disinda kalamayacak.

Bu, aslinda insan kaynaklarinin 6zine dénlts anlamina
da geliyor. Bu alanda c¢alisan bir¢cok profesyonel,
insanin is yasamindaki yerini korumak amaciyla iK’yi
meslek olarak secti. Simdi bu rol yeniden tanimlaniyor:
Teknolojik ilerlemeleri yonetirken insan yetkinligini
artirmak, esitligi korumak ve calisma hayatini daha adil
hale getirmek, IK’nin temel misyonu haline geliyor.

Genisleyen misyon, genisleyen rol
insan kaynaklarinin rolU, sanayi devrimleri boyunca

derin dénUsimler gecirdi. Her yeni cagda, iIK’nin
kapsami 6nemli &élctide degdisti. Buglin ise bilissel caga
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tam anlamiyla adim atarken, iK tarihindeki en buytk
dénlsim esiginde bulunuyoruz. Ancak bu dénlsim
bir anlamda basladigimiz yere geri dénmek gibi: IK
yine, insanin refahini, givenligini ve insanligini koruma
misyonuyla hareket ediyor.

Amac yalnizca verimli sistemler kurmak degil; ayni
zamanda anlamli ve tatmin edici calisma ortamlari
olusturmak, insanlara gelisme ve basarili olma firsatlari
sunmak. Ozellikle bu kadar blUyUk bir teknolojik
dénidsim déneminde, IK’nin Gstlendigi sorumluluk simdi
her zamankinden daha kritik.

Buginun acil gereksinimi: iIK’nin, “istihdamin
koruyuculugu”’ndan “isin koruyuculugu”na; oradan da
“insanligin koruyuculugu”na evrilmesidir.

Bu evrim, organizasyonlari vizyoner bir yaklasima
yonlendirerek yapay zeka ile insan yetkinliklerinin daha
uyumlu bicimde entegre edilmesini saglamak anlamina
gelir. Amag, insanlara is hayatinda basladiklari noktadan
daha iyi bir yer birakmaktir.

Yeni iK misyonu: insanligin koruyuculugu

Bu yeni rol, insan kaynaklarinin dogasini kékten
degistiren bir déntsimt temsil ediyor. Yapay zeka
calisma bicimini dénUstdrirken, iIK’nin artik odak
noktasi:

« insan-makine is birligini destekleyecek
stratejiler gelistirmek

e Calisanlarin refahini strdurulebilir bicimde
iyilestirmek

olmak zorunda.

Gelecekte “calisan refahinin” neye benzeyecedi,
buglinkiinden oldukca farkli olabilir. Bu ylUzden liderlik
cok kritik. Yapay zekanin c¢ift yonlU etkisinin olumlu
tarafinda kalmak icin IK’nin yén gdstermesi gerekir.
Yani; hem verimliligi ve is kalitesini artirmali hem de is
glcl kayiplarini ve toplumsal esitsizlikleri dnlemelidir.

Yapay zeka, organizasyonun her seviyesindeki IK ve
calisanlar icin tekrarlayan, sikici is yUklerini ortadan
kaldirma potansiyeline sahip. Bu sayede calisanlar daha
anlamli, daha yaratici ve daha etkili islere odaklanabilir.
iste bu noktada IK’nin gérevi, bu déndstimi doJru
yonlendirmek ve calisanlara rehberlik etmektir.

insanligin koruyuculugu roli, ilk bakista gdz korkutucu
gelebilir. Ancak bu gdérev, IK’nin tarihsel misyonuyla
tam uyumludur. Teknoloji, insan ve organizasyon
stratejilerinin kesisiminde yer alan iK, bu rolU tGstlenmek
icin en dogru konumdadir.

~/

insanligin koruyuculugunu
gerceklestirmek

iK, bu yeni rolt sahiplendiginde bu yalnizca “masada
bir koltuk sahibi olmak” anlamina gelmeyecek,

ayni zamanda her kararda sesini duyurabilmek
anlamina gelecektir. iK liderleri, alinan kararlarin hem
organizasyon hem de calisanlar icin dogru ydonde
sekillenmesini saglamalidir.

1. Yapay zekanin etik kullanimi: insanhdin koruyuculari
olarak IK profesyonelleri; organizasyonel gelisim,
hukuk, uyum gibi departmanlarla silolari asan bir is
birligi kurmalidir. Amac, insanlarla makineler arasindaki
dinamik iliskiyi etik bicimde ydonetmek ve bu iliskinin
kuruma etkisini 6ngodrerek strateji olusturmaktir. Yapay
zekanin etik kullanimi, insan odakli anlamli sonuclar
Uretmesi bakimindan bldyuk &é&nem tasir.

2. Cevresel, sosyal ve yonetisim (ESG) konularini
korumak: iK, organizasyonun vicdani olarak hareket
etmeli; kurumun toplumsal glveni bosa cikarmadan
hareket etmesini saglamalidir. Bu, 6zellikle yapay
zekanin is glcl Uzerindeki olumsuz etkilerini dnlemek
ve gelecek rollerde insani dislamadan ilerlemek
acisindan kritik bir gérevdir.

3. insan refahini korumak: Yapay zeka isin dodasini
déndstirirken, IK’nin calisanlarin refahini da glvence
altina almasi gerekir. Bu, rutin, tekrarlayici gdrevlerin
otomasyona devredilmesi, calisanlarin daha iliski
temelli, uzmanlik isteyen rollere yénlendirilmesi, is
glUvencesi kaygilarinin giderilmesi ve yapay zekanin
calisan deneyimini gercekten iyilestirmesi gibi adimlari
kapsar.

Bilissel cag esiginde bir eylem cagrisi

Bilissel cag kapimizda ve bu dénlsim yalnizca Uretken
yapay zeka ile sinirli kalmayacak. insan kaynaklari, bu
doénlsimun calisan refahi veya istihdam icin bir yok
olus olayina dénismemesini saglamak adina benzersiz
bir firsata sahip. Bu benzeri gérilmemis donemde
inisiyatif alma zamani. Bu déntsimde basarili olmak
icin IK’nin:

¢ Politika uygulayicisindan kultlr yaraticisina

- idari islemleri ydneten rolden stratejik vizyonere

evrilmesi gerekiyor. Bu hizli déntsim yalnizca gerekli
degdil, hem bireylerin hem de toplumun refahi acisindan
zorunludur. Tipki édnceki tim sanayi devrimlerinde
oldugu gibi, bilissel devrim de istege bagli olmayacak.

Henlz bu yolculuga baslamadiysaniz, simdi tam zamani.
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NEBAHAT KESGIN
Logo Grup

insan ve Organizasyonel
Do6nlsUm Direktora

“IK’nin her segmentinde
vapay zekayi kullaniyoruz”

Sirketinizde insan kaynaklari siire¢lerinde hangi yapay
zeka ¢6ziimlerini kullaniyorsunuz? Bu ¢éziimler size
nasil katki sagladi?

insan kaynaklari fonksiyonlarindaki yeni ihtiyaclari
karsilamak, calisan deneyimini iyilestirmek ve yeni
yetenekler cekmek icin dijital uygulamalar ve yapay
zekadan yararlaniyoruz. Kendi gelistirdigimiz bordro,
Ucretlendirme, 6zIlUk, yetenek kazanimi ve ydnetimi,
6grenme & gelisim gibi cdzUmler ve dis kaynak
uygulamalariyla tim insan kaynaklari stGreclerimizi hizl ve
Olculebilir bir yapiya kavusturuyoruz.

ise alim streclerimizi dijital altyapi Gzerine kurguladik.
Dijital onboarding stUrecimize ek olarak yapay zeka
destekli video mulakatlar ve pozisyona 6zel kurgulanan

OZNUR METINER
Garanti BBVA

Yetenek ve Kultlr, Strateji, Projeler
ve Veri Analitigi Direktora

“1000 calisanimiz, Garanti BBVA'ya
6zel GPT lisanslariyla ¢alisiyor”

Sirketinizde insan kaynaklari siireglerinde hangi yapay
zeka ¢6ziimlerini kullaniyorsunuz? Bu ¢6ziimler size
nasil katki sagladi?

Garanti BBVA'da yapay zekayi; calisan ve aday
deneyimini dénUstlUren, empati temelli ktltirel donlisim
yolculugumuzu hizlandiran stratejik bir kaldirac olarak
gorlyoruz. Yetenek kazanimi slreclerinde, ic ve dis
adaylarin role uyumu, pasif yeteneklere erisim ve streg¢
boyunca yetenek kazanimi ekibimize ve adaylara
rehberlik saglayan dijital asistan ¢ézUmleri Gzerinde
calistyoruz. Ayni zamanda bireysel hedeflere ve stratejik
yetkinlik haritamiza gére, kisisellestirilmis beceri gelisim
Onerileri sunan sistemler tasarliyoruz.
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casebot ¢cdzUmlerini de sUreclerimize dahil ediyoruz.
Ayrica gdrev tanimlari ve proaktif veri analizlerinde de
yapay zekadan faydalaniyoruz.

Egitim Yonetim Sistemi (LMS) Uzerinden yapay zeka
destekli kisisellestirilmis 6grenme deneyimi sunuyoruz.
Bu sayede calisanlara, egditimlerin sonunda ilgi alanlari
ve gelisim ihtiyaclarina uygun 6zel egitim onerileri
saglayabiliyoruz. Logo Well esenlik programimiz
kapsaminda ise sundugumuz yapay zeka destekli
cdzUmlerle Logolularin fiziksel ve zihinsel iyi oluslarini
destekliyoruz.

Teknoloji caginda liderlik yaklasimi da degisiyor,
sirketinizde liderleri yeni doneme hazirlamak i¢cin hangi
calismalari yapiyorsunuz?

Liderligi, sadece ydnetsel kadroya dedil, tim calisanlara
ait bir kavram olarak gorlyoruz. Bu vizyonla Liderlik
Akademisi catisi altinda ¢alismalar yUrGtlyoruz. “Kendine
Liderlik” bashgr altinda tiUm calisanlari kapsayarak,
transaksiyonel analiz, empati ve merak, siddetsiz iletisim
gibi konularda webinar ve atdlyeler dlizenliyoruz.

Lider kadrolarimizi ise liderlik kaltGrumGzU kuvvetlendiren
egitimler, calistaylar, bire bir kocluk ve mentorluk
programlari ile destekliyoruz. Bu programlar, liderlerimizin
kendilerini, takimlarini ve is sUreclerini daha iyi
yénetmelerine yardimci oluyor.

Yetenek ve kultUr streclerine dair tim soru, talep ve
ihtiyaclara hizli ¢c6zUm sunan ¢6zUm merkezimizi, GPT
destekli self-servis bir dijital asistana dénusttrlyoruz.
Bu ¢c6zUm, hem kullanici deneyimini gelistiriyor hem de
verimliligi artiriyor. Ayrica yapay zeka tabanli mental
destek asistan ile calisan esenligini 7/24 destekliyoruz.

BBVA ve OpenAl is birligi sayesinde Uretken yapay zeka
co6zUmlerini streclerimize entegre etme yetkinligimiz
hizla gelisiyor. Yaklasik 1000 calisanimiz, Garanti BBVA'ya
Ozel GPT lisanslariyla calisiyor. Bu sayede calisanlarimizia
kurdugumuz etkilesimlerden anlamli icgoruler elde
edebiliyor, proaktif aksiyonlar gelistirebiliyoruz. Ayni
zamanda dijital ikiz temelli cozUmler gibi gelecege dénlk
uygulamalarin da temelini atiyoruz.

Teknoloji caginda liderlik yaklasimi da degisiyor,
sirketinizde liderleri yeni déneme hazirlamak i¢in hangi
calismalari yapiyorsunuz?

Empati glicinli merkeze alan kultlrel donlisim
yolculugumuzda, liderlerimizi “insan + teknoloji” dengesini
kurabilecek sekilde gelistiriyoruz. Stratejik liderlik
programlarimiz, liderlerin yapay zekanin déntsttricu
glclnl anlamasini, yon verebilmesini ve deneyimleyerek
6grenmesini sagliyor. Ayni zamanda insan dokunusunun
degerini ve empati temelli liderligin etkisini glc¢lendiren
modullerle destekliyoruz. Liderlerimizi sadece buglinin
degil, gelecegin calisani ve musterisi icin donatiyoruz.
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“ESAS SOSYAL ILE 10 YILDIR
KURUMLARLA EL ELE SOSYAL
YATIRIM YAPIYORUZ”

esas.~ | €835,

Yatirim ve varlik yénetimi alanlarinda
faaliyet gosteren ESAS’In sosyal fayda
odakl yatirnm birimi Esas Sosyal,
10’uncu yasini kutluyor. Esas Sosyal,
odagdina aldigi genclik ve istihdam
alaninda, surdirilebilir ve ol¢llebilir
etki yaratmak amaciyla “Esas Sosyal
Firsat Esitligi Saglar” mottosu ile Sevket
Sabanci Vizyonuyla ilk Firsat, Hayirl
Sabanci Destegiyle ingilizce Firsatim ve
Mezun Programlarini yurutiyor.

10 yildir saha arastirmalari
dogrultusunda “gengclik ve istihdam”
odaginda egitimli geng issizligine karsi
programlar tasarlayan ve hayata geciren
- Esas Sosyal; isverenlerce daha az tercih
EMINE SABANCI KAMISLI ' edilen devlet Universitelerinden mezun
ESAS Yonetim Kurulu Baskan Vekili k | gengclerin; is hayatina daha 6z guvenli,
j ' donanimli ve sorumluluk sahibi bireyler
olarak adim atmalarini amacghyor.

Bu hikayeyi; Esas Sosyal’in liderligini
Ustlenen ESAS Yoénetim Kurulu

Baskan Vekili Emine Sabanci Kamisli,
Esas Sosyal’in hayatlarini nasil
donustirdigini ise Sevket Sabanci
Vizyonuyla ilk Firsat 4. D6nem Mezunu
Hacer Yildirnm ve Hayirli Sabanci
Destegiyle ingilizce Firsatim 1. Dé&nem
Mezunu Yesim Bayrakg¢li ile konustuk.
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Esas Sosyal’in sosyal yatirim anlayisi ve diisiince yapisi
nasil sekillendi?

Bundan 10 yil &6nce ESAS altinda is boélimlerini
olustururken “Artik geri verme zamanimiz geldi” dedik.
Bu geri vermenin de sorumlu, strdUrulebilir ve yenilikgi
olmasi gerektigine inandik. Calismalarimiza yon veren
“sorumlu vatandaslik” misyonumuzu Esas Sosyal
blnyesinde bir is kolu olarak hayata gecirdik. Kisacasi biz
geri vermeyi bir is olarak gérUyoruz. Bu isi yaparken de
ciddiye aliyor, dlclyor, degerlendiriyor ve raporluyoruz.

Biz adimlarimizi arastirmalar dogrultusunda atar ve

bu arastirmalarimizi paylasma konusuna da hevesle
yaklasiriz. 10 yillik yolculugumuzda her gin 6greniyor

ve gelisiyoruz. Bugln geldigimiz noktada aidiyet bizim
icin bir ihtiyac. Gencler kendilerini ait hissetmekte
zorlaniyorlar. Biz Esas Sosyal olarak, harekete gegirme
glcimuzle bu konuda adimlar atiyoruz. Yatirim yapilan
hedef kitleyi takip etmek cok énemli. Esas Sosyal’in
genclerle olan iletisimi ve diger kurumlara ilham olan iliski
gelistirme tarzi, satis sonrasi destek prensibine benziyor.
Yatirim yaptiktan sonraki gelisimi takip etmek bizim

icin bir mesuliyet. Bu 6rnekle birlikte bizi ayiran nokta,
kar degdil, sosyal etki amacini gitmemiz. Mesuliyetleri
yerine getirirken éngdrilt adimlar atmak da cok kiymetli.
Kurumlar 4 yil sonra istihdam etmeleri gerekecek profilleri
dngdrerek burs vermeli. ihtiyac ortaya ciktiginda ise
yatirim yaptigi genci énceliklendirmeli. iste o zaman
bunun adi sosyal yatirim oluyor.

“ESAS SOSYAL’IN EKOSISTEMINDE
5 BIN KiSi VAR”

Esas Sosyal’in 10 yillik yolculugunda edinilen deneyimler
dogrultusunda bugiinkii bakis a¢inizi bizimle paylasir
misiniz? Esas Sosyal’in basarisi nereden geliyor?

Her zaman sosyal yatirimlarin basarisi ve strdarulebilirligi
icin veriye dayali, dlcllebilir ve sonuclarin takip edildigi bir
yaklasimin énemli olduguna inaniyoruz. Arastirmalarimiz
dogrultusunda genclik ve istihdam alanina odaklandik.
Kuruldugumuz ilk ginden bu yana, gencleri firsat esitligi
ile bulusturmak icin tim gltcimuzle calisiyoruz. 10

yilhk yolculugumuzda en bUyUk yoldasimiz ilmek ilmek
isledigimiz ekosistemimiz. Esas Sosyal ekosisteminde
“kan bag!” ile degdil “akil bagi” ile baghyiz. Buglne kadar
60 kurumsal destekc¢i ve 50 STK’y1 egitimli genc issizligi
¢cercevesinde bir araya getirdik. Sosyal yatirim, sosyal
projeler egoyu sevmez, ekosistem ve is birligi sever.

En glcld kasimiz olarak adlandirdigimiz ve aralarinda
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kurumsal destekciler, katilimcilar, mentorlar, mezunlar,
STK y&neticileri, iIK profesyonelleri ve egitmenlerin de yer
aldigi 5 binden fazla kisinin bulundugu ekosistemimizde,
tasin altina elini koyan kurum ve Kisilerle el ele vererek
calisiyoruz.

Kaynaklarini verimli kullanmak isteyen kurumlari ortak
akilla bir araya getirdik ve birbirini besleyen guc¢lu bir
ekosistem kurduk. Ekosistemimiz yasayan ve beslenen
bir olusum. Katilimcilarimiz ve mezunlarimiz bizim
sahadaki yuzimUz olarak, etraflarina Esas Sosyal’in
faydasini anlatarak kilavuz oluyorlar. Ekosistemimizde
yer alan STK’larin ve kurumlarin bursiyerlerini, program
katihmcilarini ve genc¢ goénullilerini programlarimiza dahil
ediyoruz. Ornegin TEV’in bursiyeleri her yil programimiza
dahil olmak Gzere basvurularda bulunuyor. Kriterleri
karsiladigi ve degerlendirmelerimizde basarili oldugu
sUrece, ekosistem genclerine dncelik taniyoruz. Simdiye
kadar programlarimiza, pek ¢cok kurumsal destekci ve sivil
toplum kurulusunun bursiyerlerini dahil ettik. ilk yil 150
gencin ylUzde 30’u, son dénemde 500 gencin ylzde 84’G
ekosistemin genclerinden geldi.

“KADIN-ERKEK DENGESINE
GCOK ONEM VERIYORUZ”

Esas Sosyal bugiine kadar kag iiniversitelinin hayatina
dokundu?

Ekosistemimizden aldigimiz glcle Turkiye’'nin 81 ilinden
99 farkli Universiteden 2 bin genci firsat esitlidi ile
bulusturduk. Cesitlilik, kapsayicilik ve esitlik olmazsa
olmazimiz... Her anlamda firsat esitligine &nem veriyor,
genc kadinlarin istihdam sUreclerindeki gelisimine katki
sagliyoruz. Programlarimiza katilan genclerin ylzde
72’sini kadinlar olusturuyor. Ekosistem paydaslarimizin
secim ve temsil sUreclerinde cinsiyet dengesinin
saglanmasina énem veriyoruz. Programlarimizda yer alan
mentor, egitmen ve konusmacilarin seciminden danisma
kurulu ve mezun komitesi temsiliyetine kadar kadin-erkek
oranini gbzetiyoruz.

Olcuilebilirlik, strdurulebilirlik ve esitlik disinda genclerin
goérundr olma ihtiyacini karsiliyoruz. 2015 yilindan bu
yana bilfiil genclerle bir aradayiz. Esas Sosyal olarak, en
blylk farkimiz yatirim yaptigimiz gencleri takip etmek
ve onlara kulak vermek. Biz genclere sadece &6Jreten,
destekleyen degil onlardan éJreneniz de ayni zamanda.
Her sohbetimiz onlarin genc¢ beyinleri sayesinde gelistirici
bir tada sahip oluyor.
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“ESAS SOSYAL, HEP YANIMDA OLAN BIiR YOL ARKADASIM GiBi”

HACER YILDIRIM

Sevket Sabanci Vizyonuyla ilk Firsat Programi 4. Dénem Mezunu

Koruncuk Vakfi, Kaynak Gelistirme ve Kurumsal iletisim Maduri

Sevket Sabanci
Vizyonuyla ilk Firsat
Programi’nin mezunu
olarak programin
genglerin uzun vadeli
kariyer gelisimlerine
olan katkisini nasil
degerlendiriyorsunuz?
Oncelikle bu programi
hayata geciren, buglne
dek buylUk bir dzveriyle
gengleri destekleyen
ve ilk glnden itibaren
arkasinda durarak bizi
cesaretlendiren Emine
Sabanci Kamisli'ya, tim
Esas Sosyal ekibine ve destek veren tium profesyonellere
tesekklr etmek istiyorum. Ben Esas Sosyal’i hep
yanimda olan bir yol arkadasina benzetiyorum.

Bugln geldigim noktada, ne kadar kiymetli bir

is yapildigini ve ne kadar degerli bir ailenin Gyesi
oldugumu her gecen gin daha fazla fark ediyorum.
Bugln, yUzlerce mezunun hayatini nasil déonutstirdtdgine
taniklik ediyor ve bu genclerin kendi yollarini acarken,
gelecek nesillere de nasil ilham verdigini gdérmek bizi cok
gururlandiriyor. inaniyorum ki, yillar sonra bu etkilerin
daha da blUylyerek devam ettigine sahit olacagdiz.

ilk Firsat Programi, sadece kariyer yollarini acmakla
kalmiyor, ayni zamanda mezunlarina is dinyasinda
onemli bir sorumluluk da yUklGyor. Bu programin
kazandirdigr egitim ve kultlir, her mezunun is hayatina
katma deger saglamasina olanak taniyor. Mezunlar
olarak, yalnizca kendi gelisimimizi degil, calistigimiz
kurumlarda da bu programin degerlerini temsil ediyoruz.
Daha &6nce sadece bilindik Universitelerden personel
secen kurumlarin, ilk Firsath genclerle tanistiktan

sonra, “Evet, artik farkli Universitelere de sans verelim”
dediklerini gdormek, bu degdisimin ¢cok kiymetli bir parcasi
olmayi sagliyor. Yalnizca genclerin hayatlarinda degil, is
dinyasinda da anlamli bir degisim yasaniyor.

Esas Sosyal ile yolunuz nasil kesisti?

Universite yolculugumun sonunda beklentim, hizlica

bir ise girip basariya ulasmakti. Mezun olduktan sonra
bircok kuruma basvurdum, ézgecmislerimi tekrar tekrar

dlzenledim, her glin is arama sitelerini yeniledim.
Ancak ¢ogu basvurum yanitsiz kaldi. Her basvuruda

bir eksiklik oldugunu duslnerek, strekli ¢c6zUm yollari
aramak zorunda hissediyordum. Sonunda, pek cogumuz
gibi ilk buldugum ise girdim ve bir denetim sirketinde
saha denetim uzmani olarak ¢calismaya basladim. Ancak
cok gecmeden, oraya ait olmadigimi fark ettim. Tam

da o siralarda, eski bir arkadasim sayesinde ilk Firsat
basvurularini gérdim ve hemen basvurdum.

Programa basvurdugunuz andan itibaren size ve
kariyer gelisiminize nasil katki sagladi?

Programdaki bircok sivil toplum kurulusu arasinda,
cocuklara egitim firsatlari sunan Koruncuk Vakfi'na
basvurdum. Basvurum sonrasi mulakatlarim cok hizli
gecti ve ikinci gérismemi de tamamladiktan sonra kabul
edildim. O dénemde pazarlama alaninda bir is ariyordum
ve Koruncuk’taki pozisyonu, kariyerimde bir basamak
olarak disinmuUstim. Ancak ¢cok gecmeden, burada
gecirdigim her anin bana mutluluk verdigini fark ettim ve
Koruncuk’a daha derin bir bad hissetmeye basladim.

ilk Firsat Programi kapsaminda aldigim 21. yazyil
becerileri egitimleri, sadece kurumsal hayatimda dedil,
kisisel gelisimimde de bana buyudk bir firsat sundu. Bu
egitimlerle, is dinyasinda yerimi almak icin gereken
yetkinlikleri kazandim. Bugln geldigim noktada,
programin bana kattigi deneyimler ve verilen firsatlar
sayesinde, genclerle birlikte calismak ve onlara ilham
verebilmek tarif edilemez bir mutluluk. Bu program,
kariyerimden ¢ok daha fazlasini etkileyerek hayatimin
her alaninda bir dénim noktasi oldu. ik Firsat Programi
sayesinde bir yil boyunca egitimler alan, kendini
gelistiren, sivil toplum alaninda network gelistirmis
donanimli gengleri ekiplerimize katabiliyoruz. Bugin

bu genclere destek olabiliyor, yolculuklarinda bir adim
ilerlemelerine katki sunabiliyorsam bu benim icin en
buyuk 6dul. ilk Firsat, bana hayatta nasil glcld ve
anlamli bir iz birakabilecedimi gosterdi.

Ben kendimi bir kaltlr elgisi olarak konumluyorum.
Kisisel yetkinlikler, dogdugum, blyudigim vyer,
degerlerim ve tecrlbelerim benim kultGrima
olusturuyor. ister sosyal hayatta, ister is hayatinda
isterse ekibimi ydonetirken olsun, elimin uzandidi her
alanda kultUrU degistirmeye, daha duyarli ve sosyal
sorumluluk farkindaligi ylUksek bir klltlr yaratmaya 6zen
goOsteriyorum.



"y 4
Y

SOYLESI 35
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geng istihdan ) ¢

firsat esitligi
artirmak ig¢in
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“ESAS SOSYAL BANA ‘SEN BURAYA AITSIN’ DUYGUSUNU HISSETTIRDI”

YESIM BAYRAKCI

Hayirli Sabanci Destegiyle ingilizce Firsatim Programi 1. D&nem Mezunu

PwC Turkiye, Strdurulebilirlik Danismani

Hayirli Sabanci

Destegiyle ingilizce
Firsatim Programi’nin

ilk mezunlarindan biri
olarak programi nasil
degerlendiriyorsunuz?
Esas Sosyal ekosisteminin
bir parcasi olmak benim
icin cok degerli. ingilizce
Firsatim Programi, yalnizca
mesleki gelisimimi dedil,
aynl zamanda kisisel olarak
da glclenmemi saglayan
cok degerli deneyimlerle
doluydu. Pandemi ile
birlikte baslayan slrec,
cevrimici ortamda, farkli sehirlerden, kiltlrlerden gelen
insanlarla ve farkli Glkelerden egitimcilerle bir arada
yUratuldl. Fiziksel mesafeleri asarak, bizi birlestiren ve
glclt baglar kurmamizi saglayan essiz bir deneyime
dénlstl. Esas Sosyal mezunlari, cesitli alanlarda kariyer
yapan ve topluma deder katmaya calisan cok sayida farkli
kisiden olusuyor. Bu; programin sosyal etkisinin en somut
gobstergesi olarak karsimiza cikiyor. Bu slrec, yalnizca
bireysel gelisimi degdil, toplumsal katkiyl da odagina alarak

bizleri daha adil, strdurulebilir ve bilin¢li bir dinyaya katki
saglamak icin harekete gecirdi.

Programin size ve kariyer gelisiminize nasil katkisi oldu?
Bu program sayesinde kendimi daha derinlemesine
kesfetme firsati buldum. Ayni zamanda anlamli dostluklar
ve glcli baglar kurdum. Bu baglar, aidiyet duygusunu
derinlestirirken, birlikte 6grenmenin ve gelismenin
degerini bana bir kez daha hatirlatti. Edindigim vizyon,
gunimuuzin genclerinin kiresel meselelerde daha aktif,
donanimli ve etkili bir rol Gstlenebilmesi icin bir yol
haritasi olusturdu. Program, sadece dil egitimi saglamakla
kalmadi; staj firsatlari, cesitli egitimlerle becerilerimizi
gelistirme imkani ve en énemlisi glc¢lt bir mezun adi
sundu. Bize, "Sen buraya aitsin” duygusunu hissettirdi.
Egitim hayatimiz boyunca pek ¢cok kurstan ve okuldan
geciyoruz, ancak bu kadar 6zenle tasarlanmis, sosyal
etkisi glcll ve klresel anlamda ilham veren bir programin
parcasi olmak, gercekten farkli bir deneyim oldu. Bana

bu aidiyet duygusunu hissettiren, hayallerimi blyUtmeme
vesile olan ve toplumsal katki konusunda ilham veren

bu programa ve tim destekgcilerine yUrekten tesekklr
ediyorum. Bu hikayenin benden sonra gelen bircok
gencin hayatina dokunmasini ve onlara ilham vermesini
diliyorum.
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Yillik izinle ilgili glincel
gelismeler ve riskler:

IK slireci nasil ydnetmeli?

Prof. Dr.

Erdem Ozdemir*
py@peryon.org.tr

Yillik izinlerin nasil kullanilacagina iliskin yasal dizenlemeler oldukc¢a
net ancak isleyiste cesitli sorunlar ve sonrasinda davalar yasanabiliyor.
Oncelikli olarak yillik izin tek bir seferde kullaniimahdir, bélinecekse
de bir bd6lumG 10 glinden az olmamalidir. Ayrica isveren, calisan izne
cikmadan énce Ucretini pesin olarak 6demek zorundadir.

Yargitay 9. Hukuk Dairesi, 2025/2024 E., 2025/2487 K. sekilde organize edilmesi fiilen zor ve idari olarak
saylill ve 2025 tarihli kararinda, isverenin isciye yillik izin maliyetlidir.

sUresi baslamadan &énce izin sUresine ait Ucreti pesin

veya avans olarak 8dememesi halini, hakli fesih sebebi 2. Riskler

olarak kabul etmistir. Bu karar, izmir Bélge Adliye .

Mahkemesi 9. ve 15. Hukuk Daireleri arasinda ortaya A. Idari denetim riski

cikan ictihat farki Gzerine verilmis ve 15. Daire’nin i

gérust benimsenerek kesinlestirilmistir. Is Kanunu’nun 103. maddesine gore:

Dayanak: 4857 sayili is Kanunu’nun 57. maddesi “Yilhk Gcretli izni bu kanunun 56. maddesine aykiri
uyarinca, “isveren, yillik Gcretli iznini kullanan her olarak bolen veya izin Gcretini 57. maddenin d¢tncl
iscive, yillik izin dédnemine iliskin Gcretini iscinin izne ve dérdincu fikralarinda belirtilen usule aykiri olarak
baslamasindan &nce pesin veya avans olarak vermek 6deyen veya eksik édeyen... isverene, bu durumda olan
zorundadir.” her isci icin idari para cezasi verilir.”

e Ceza tutar1 2025 vyili icin 3 bin 837 TL/isci

Yargitay, bu maddenin emredici nitelikte oldugunu, g .
(6nceki 220 TL) olarak uygulanir.

isverenin 6deme yukimluligunl yerine getirmemesinin,
isciye ayrica ihtar yapma veya basvuru sarti olmadan
hakli nedenle fesih hakki verdigini acik¢ca ortaya
koymustur.

e 57. maddenin 1. fikrasi, bu ceza kapsamina dogrudan
girmemekle birlikte, Yillik izin Ydnetmeligi’nin ihlali
saylilabilir ve 60. madde cercevesinde dolayli olarak

Ayrica karar, is¢ciye kanunen hak edilen izin stGresinden denetime konu olabilir

fazla izin verilmis olsa bile, izin Ucretinin pesin
6denmesi zorunlulugunun ortadan kalkmayacagini
vurgulamaktadir.

e Bugline kadar pesin 6deme eksikligi nedeniyle
dogrudan ceza kesilmemistir ancak Yargitay karari
sonrasinda bu konuda denetimlerin sikilasmasi

. ) ihtimali dogmustur.

Uygulamadaki temel sorun ve riskler

B. Hakli fesih riski
1. Uygulama sorunlari

. e Bu karar, isci acisindan ciddi haklar dogurmaktadir.

* Is yerlerinin &nemli bir kisminda yillik izinler
Igt')lljnvr_mjs/p?rca parca olarak kul'l.an|l|_yc_>r. » Artik bir isci, izne cikarken Ucretinin pesin
Ornegin 2 glin, 3 gun, sonra 10 guin gibi. ddenmedigini fark ederse, is sézlesmesini hakli

nedenle feshedip kidem tazminati talep edebilir.
e Bu nedenle bircok isveren, izin Ucretlerini izinden

once degdil, ay sonunda bordroya yansitmak suretiyle

Ozellikle Yargitay kararindan haberdar olan isciler

oéduyor. acisindan bu tir taleplerin artmasi muhtemeldir.
« Ozellikle binlerce calisani bulunan buyik dlcekli is « IK birimleri icin bu durumu ydnetmek, 6ngdrilemez
yerlerinde, bordro sistemlerinin pesin 6deme yapacak saylda fesih ve dava ile karsilasma riski dogurabilir.

*PERYON 25. Dénem Yénetim Kurulu Hukuk Temsilcisi - Marmara Universitesi Huk. Fak. is ve Sosyal Guvenlik Hukuku Ogretim Uyesi
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Yillik izinlerin bdélinmesi sorunu ve
yvargl kararlari

Yasal Durum - is Kanunu M. 56:

e Yillik Gcretli izin, isveren tarafindan tek parca olarak
kullandiriimalidir.

¢ Ancak taraflarin anlasmasi halinde bir b&limUt 10
glnden az olmamak Uzere bolUnebilir.

* Ornek: 14 gUn izin > 10+4 veya 10+2+2 seklinde
bolUnebilir.

Riskler:
A. idari para cezasi riski:

« Yillik izinleri 10 glinlin altinda bélen isverene de is
Kanunu M. 103 uyarinca para cezasl uygulanabilir.

B. Izinlerin tekrar talep edilme riski:

e Usulstz bélinmuUs izinlerin isci tarafindan tekrar talep
edilmesi s6z konusu olabilir.

¢ Her ne kadar Yargitay bu konuda net bir ictihat
gelistirmemisse de Bdlge Adliye Mahkemesi (BAM)
kararlarinda farkli egilimler ortaya ciktigi goérultyor.

Ornek tararlar:
B Yargitay 22. HD, 2017/10003 E., 2018/4249 K.

e Yedi gunltk iznin 10 ginden kisa oldugu gerekcesiyle
dikkate alinmamasi elestirilmis,

« Ancak “10 gUnun altinda da kullaniimis izinler
hesaplamaya dahil edilebilir” denilmistir.

m istanbul BAM 29. HD, 2018/3200 E., 2021/2652 K.
- 02.12.2021

* 2021 yilinda ilging¢ bir BAM karari verildi. Karara gbére
“... 4857 sayili Is Kanunu’nun 56. maddesinde yillik
Gceretli iznin uygulanmasina iliskin hUkimler yer
almaktadir. Buna gore, yillik Gcretli izin isveren
tarafindan boélinemez. Bu iznin 53’Uncl maddede
gOsterilen sUreler icinde isveren tarafindan strekli
bir sekilde verilmesi zorunludur. (Degisik UclUncl
fikra: 14/4/2016-6704/16 md.) Ancak 53’UncU
maddede 6ngodrllen izin sureleri, taraflarin anlasmasi
ile bir béIUMUG on glinden asagdl olmamak Uzere
bolimler halinde kullanilabilir.
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Somut uyusmazlikta, dinlenen taraf ve tanik
beyanlarina gére, davacinin 2016 yili Agustos ay1 igin
calisma slresine gdre hak kazandigi yillik izninin
kalan kismini talep ettigi, isveren tarafindan talebin
sonra degerlendirileceginin sdylendigi, sonrasinda
ise yalniz iki gunlUk izin kullandirilacaginin
sOylendigi, davacinin sonraki hafta icin izinli
oldugunu sdyleyerek ise gelmedigi ve izinli oldugu
sUrecte isle ilgili telefonla arandiginin belirtildigi
anlasilmaktadir.

Bu durumda iscinin hak kazandigi iznin, yukaridaki
yasal dizenlemelere gbre, yerinde olmayan sekilde
bolinerek verilmesinin gecerli nedene dayandiginin
isveren tarafindan ispat edilemedigi, davacinin
izinsiz ve mazeretsiz ise gelmemesi degil, boélinerek
kullandirilmak istenen yillik iznini kullanmasinin séz
konusu oldugu, isbu durumda ispat yUkU UGzerinde
bulunan davali isverenlikce is akdinin hakli nedenle
ve kidem tazminatina hak kazanamayacak sekilde
feshedildigi iddiasinin ispat edilemedigdi anlasiimakla,
davacinin istinaf basvurusunun kabull ile ilk derece
mahkemesi kararinin kaldirilmasina, kidem ihbar
tazminati taleplerine iliskin davanin ..... yasal faizi ile
birlikte davalidan tahsili ile davaciya 6édenmesine
iliskin asagidaki sekilde karar verilmesi gerekmistir.”

Genel degerlendirme ve dneriler

Yargitay’in 2025 tarihli karari, uygulamada cok sayida
isyerini dogrudan etkilemektedir. Her ne kadar akademik
cevrelerde karar, 4857 sayili Kanun’un emredici
hikUmlerine uygun oldugu icin “uygun” gérullse de
kanimizca isabet derecesi tartismalidir. Nitekim bu karar
pratikte ciddi zorluklar ve riskler barindirmaktadir.

iK icin oneriler:

* Mevcut yillik izin prosedurleri ve bordro sistemleri
gbzden gecirilmelidir.

« MUmkdUnse, izin baslangicindan énce édeme yapacak
sekilde sUrecleri revize edilmelidir.

e Cok parcall izin uygulamalari varsa en az bir parcanin
10 glinden az olmamasina 6zen gdsterilmelidir.

Yargitay 9. HD’nin 2025/2024 E., 2025/2487 K. sayili
karari dogrultusunda, isverenin yillik izin Ucretini pesin
6dememesi, isci acisindan hakli fesih nedeni sayllmakta ve
bu durum uygulamada énemli idari yaptirim ve dava riskleri
dogurmaktadir. Ayrica izinlerin usulstiz sekilde bélinmesi de
hem cezai hem de hukuki sorumluluk yaratabilir. isverenlerin
bu konuda proaktif davranmasi, i¢ slreclerini gdzden
gecirmesi ve hukuki danismanlik almasi 6nemlidir.
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SiGaranti BBVA

YAPAY ZEKA CAGINDA YETENEGI YENIDEN ELE ALMAK:

IK’NIN DONUSUM YOLCULUGU

Garanti BBVA Yetenek ve Kiiltiirden sorumlu Genel Mudir Yardimcisi Ebru Tasci Firuzbay,
“Yapay zeka, yalnizcaisleri dénlistiirmiyor; organizasyonlari, kiiltlirleri ve liderlik anlayislarini

da yeniden tanimhyor. Bu dénisiimde insan kaynaklari profesyonellerine blylik bir rol

dastyor” diyor.

Yapay zeka ve is diinyasina etkileri konusulurken en sik
deginilen basliklardan biri, islerin yapay zekanin etkisi ile
ortadan kalkacagi endisesi. Sizin bu konudaki yaklasimi-
niz nedir?

Yapay zekanin yetenek ydnetimi Uzerindeki etkisini de-
gerlendirirken, yalnizca teknolojik araclarin degdil; ayni za-
manda is yapis bicimlerinin, beklentilerin ve liderlik anla-
yislarinin da koklU bir donldsim gecirdigini gérlyoruz. Bu
kapsamli degisim, elbette calisanlar acisindan belirsizlik ve
kaygi yaratabiliyor.

World Economic Forum’un 2025 Gelecegdin isleri Rapo-
ru’na goére, 2030’a kadar klresel is glcU piyasasinda 170
milyon yeni is yaratilmasi 6ngorilirken, ayni ddénemde 92
milyon isin ortadan kalkmasi bekleniyor. Bu tablo, dedisi-
min hizina ayak uydurma konusunda calisanlarin tasidigi
endiseyi anlasilir kiliyor.

Ote yandan, ayni rapor gelecede dair umut vadeden bul-
gular da sunuyor. 2025 icin éne cikan en kritik yetkinlikler
arasinda ‘analitik distinme’, ‘dayaniklilik, esneklik ve cevik-
lik’ ile ‘liderlik ve sosyal etki’ gibi, insan merkezli beceriler
ilk siralarda yer aliyor. Bu da bize gdsteriyor ki, teknoloji
ne kadar ilerlerse ilerlesin, insanin yarattigi deger ve sahip
oldugu beceriler daha da kiymet kazaniyor.

Yapay zekd bazi gbérevleri otomatiklestirip hizlandirirken,
teknolojik dontstmle birlikte gelisen; stratejik distnme,
duygusal zeka ve yaraticilik gibi insana dair 6zelliklerin de
kurumlarin rekabet avantajini belirleyen faktérler olarak
yer almaya devam edecegdini goérlyoruz.

“CALISMA SAATININ YUZDE 30°U

OTOMASYONA GECECEK?”

Sizce yapay zeka, insan kaynaklarini nasil doniistiiriiyor?
Gelecegin ve is dUnyasinin hizla degisen ve kimi zaman
da belirsizlik tasiyan dlzeni icinde, IK degdisimi hizla ve
dogru analiz ederek bir vizyon olusturmak ve buna bagl
stratejik, butlncul, etkili bir yaklasimla kurum icinde akis
olusturmak durumunda. Bu akis i¢cin yol gbdstericilerimiz ise
sUphesiz dijitallesme, analitik bakis, yeteneklerle ydonetim,

EBRU TASCI FIRUZBAY
Garanti BBVA Yetenek ve Kultirden sorumlu Genel Mudur Yardimcisi

kusaklarin uyumu, topluma deger yaratma ve elbette iyi
olma hali.

Uretken yapay zeka, sektdr bagimsiz tim is alanlarina da-
hil olurken, organizasyonlarimiza da yepyeni bir ¢calisan ta-
nimi eklendi; gercek zamanl karar alabilen ve uctan uca
gobrevleri tamamlayan Al ajanlari. Microsoft’un 31 Glkede 31
bin calisanla yaptigi, LinkedIn ve Microsoft 365 verileriy-
le de desteklenen calismaya goére, arastirmaya katilanlarin
ylUzde 82’si 6nimuUzdeki 12-18 ayda Al ajanlarini organizas-
yonlarina entegre etmeyi planliyor. McKinsey’nin raporuna
gore ise Uretken yapay zeka, 2030’a kadar ABD’de calisma
saatlerinin ylUzde 30’unu otomasyona tasiyacak. Bu, cok
bUyUk bir ddnlsim. Eskiden dis kaynakla yaratdlen bir-
cok operasyon, artik yapay zeka destekli sistemlerle ku-
rum icinde daha etkin sekilde yodnetiliyor. Rutin islerdeki
otomasyon orani artarken, calisanlarin daha stratejik, daha
yaratici islere zaman ayirmasi mimkdn hale geliyor.

BlyUk bir hizla gelisen bu trend ile kurumlarda gérevlerin
nasil yarGtuldigl degdisirken ayni zamanda yeni yetkinlik-
ler, yeni departmanlar ve roller doguyor. Tum bunlarla bir-
likte sorumlu ve etik is konulari da beraberinde geliyor. Bu
degdisimi yonetmek ve tUm bu degisimlerin ana tasiyicisi
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olan kUltlrd olusturmak, gelistirmek de insan kaynaklarina
dustyor.

Batldn bu gelismelerin iIK calisanlarina yansimasini anlaya-
bilmek adina, biz de kendi yetenek ve klltlr ekiplerimize
6zel bir anket dlUzenledik. Anketimize yetenek ve kualtar
ekibimizden 200 calisma arkadasimiz katki sagladi. Anket
sonuclari gésterdi ki, IK calisanlarimizin ylzde 79’u simdi-
den yapay zekanin etkilerini is yasaminda hissediyor. Bu-
nunla birlikte anket katilimcilarimizin neredeyse hepsi, bu
degisim karsisinda heyecan duyuyor. Bu oran, degisime
acik ve gelecege umutla bakan bir yapiyi isaret ediyor.

Bizler de yapay zekaya duyulan heyecan ve meraki destek-
leyen bir kultlr yaratmak Gzere ekiplerimizi gelisim prog-
ramlari ile desteklemeye devam ediyoruz.

“YAPAY ZEKAYA LIiDERLIK EDEBILIRiZ”

Kiiltiir konusuna deginmisken, bu degisimde kiiltiiriin ro-
liinli biraz daha acar misiniz? Kiiltiir degisimi, nasil bir
liderlik anlayisi gerektiriyor?

Kurumlarin teknolojik dénlUsimuinde sUrdUrulebilir basari
icin beraberinde kultUrel dénlsim de olmazsa olmaz. Ya-
pay zekd ¢adinda basarili olmanin yolu, cesaretli, 6gren-
meye acik, hata yapmaya alan taniyan bir liderlik yaklasi-
mindan geciyor. Bu donlsimuln hazir receteleri yok; yolda
6greniyoruz. O nedenle, deneme-yanilmaya ve é6ngérilebi-
lir riskler almaya acik bir is ktltartne ihtiyac var. Bu slrecte
liderlerin, ¢alisanlarin gelisim yolculuklarini desteklemesi,
mevcut yetkinliklerini gUg¢lendirirken, yeni yetkinlikleri de
kazandirarak gelecege hazirlamasi gerekiyor.

Bu teknolojiler bizim yerimize degdil, bizimle birlikte calis-
mak ve bizlere daha cok degder yaratabilecek alanlar agmak
icin gelisiyor. Dolayisiyla ben bu ¢agda herkesin kendisine
su sorulari sormasini énemsiyorum: Bu gelisimin neresin-
deyim? Is yapis sekillerim, aliskanlklarim, 8grenme bicimi-
mim halen eski dinyanin kodlarina mi ait, yoksa degisime
acitk miyim? Kurumlarin planlarinin étesinde, bireysel geli-
sim planim var mi?

Yapay zekaya liderlik edecegdimiz bir gelecek var d6nimuz-
de. O ylUzden buglnden harekete gecmek, yetkinliklerimizi
glncellemek ve teknolojiyi insan odakli sekilde kullanmak
en bUyUk avantajimiz olacak.

Garanti BBVA’da insan kaynaklari alaninda dijital dénii-
siime ne zaman basladiniz ve bugiine kadar nasil bir yol
aldiniz?

Garanti BBVA olarak, dijitallesme her zaman vizyonumuzun
temel yapi taslarindan biri oldu. insan kaynaklari alanindaki
dénlsimUmiz de bu dogrultuda sekillendi. Bu yolculuga
2019’da tim IK slreclerimizin servis kataloglarini olustu-
rarak basladik. Verimlilik odakl sadelesme ve dijitallesme
hedefiyle ¢iktigimiz bu yolda, yalnizca sUrecleri dijitalles-
tirmekle kalmadik, ayni zamanda onlari ¢alisan deneyimini
onceliklendiren bir yaklasimla yeniden tasarladik.
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2021 Haziran ayinda hayata gecirdigimiz Connect Mobil
uygulamamiz bu slrecin en gérintr adimlarindan biri oldu.
Buglin geldigimiz noktada, Garanti BBVA'da IK sirecleri-
mizin tamami dijital bir yaklasimla yuratulGyor. Strekli ge-
lisen teknoloji altyapimizla, calisanlarimiza daha erisilebilir,
kullanici dostu ve kisisellestirilmis ¢ézUmler sunmak dnce-
ligimiz olmaya devam ediyor.

“CALISANLARIMIZA YENI BECERILER

KAZANDIRIYORUZ”

Su anda hangi dijital uygulama ve ¢éziimleri kullaniyor-
sunuz?

Bugln calisanlarimiza dokundugumuz hemen her alan-
da dijital ¢o6zUmler kullaniyoruz. Performans yénetimin-
den kariyer planlamasina, egitimden geri bildirim sis-
temlerine kadar ¢cok sayida platformda dijital altyapilarla
ilerliyoruz.

KampUs adh egditim portalimiz, kisisellestirilmis gelisim
yolculuklarina eslik ederken; self-servis iK uygulamalarimiz
calisanlarimizin gunluk taleplerine hizli ve etkin sekilde ya-
nit veriyor. Entegre bir kullanici deneyimi sunan Connect
Mobil uygulamamiz ise calisanlarimizin 7/24 bilgiye erise-
bildigi, kisisel IK islemlerini tek noktadan ydnetebildigi bir
merkez haline geldi. Bu uygulama, dijitallesmenin yalnizca
bir ara¢c degil, ayni zamanda calisanlarimiza sundugumuz
deneyimin ¢cok énemli bir tamamlayicisi oldugunu géste-
ren somut bir érnek.

Ozellikle 6grenen yapay zekaya doniik bir uygulamaniz
yva da bu konuya déniik bir planiniz var mi?

Elbette. Yapay zekd teknolojilerinin sundugu olanaklari,
calisan deneyimini derinlestiren bir firsat alani olarak go6-
riyoruz. BugUln artik self servis sistemleri, Uretken yapay
zeka ile daha kisisellestirilmis ve proaktif ¢cdé6zUmler sunar
hale geliyor. Kariyer, egitim, gelisim ve bilgiye erisim gibi
alanlarda calisanlarimizin ihtiyaclarina goére sekillenen ¢o6-
zUmler Gzerinde yogun sekilde calisiyoruz.

Bu vizyon dogrultusunda, BBVA’nin globalde OpenAl ile
yvaptigi is birligi kapsaminda, 1200’den fazla calisanimiz
ChatGPT Enterprise lisansiyla aktif olarak Uretken yapay
zekay! is sUreclerinde kullaniyor. Bu, hem calisma verimini
artirryor hem de calisma arkadaslarimizin “prompt engine-
ering” konusundaki yetkinliklerini destekliyor. Béylece ¢a-
lisanlarimiz islerini daha verimli yapmanin yani sira yapay
zekayla calismayi da deneyimleyerek yeni beceriler kazan-
ma firsati buluyor.

Yapay zekad destekli sistemleri yalnizca teknik birer arac
olarak degil, ayni zamanda empatik ve calisan odakl bir
yaklasimin tamamlayicisi olarak konumlandiriyoruz. Ama-
cimiz, ¢calisanlarimizin kritik anlarinda yanlarinda olan, on-
lari gelecede hazirlayan bir deneyim sunmak. CUnkl biz
Garanti BBVA’da, her calisanimizin ilerleme isteginde ya-
ninda olmayi dnemsiyor, tim insan ve teknoloji yatirimlari-
mizi bu anlayisla sekillendiriyoruz.
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ISG, glinimUzde yasal bir zorunluluk degil; kurum kGltUrindn ayrilmaz bir
parcasl. Burada basariyi belirleyen, yalnizca teknolojiye yapilan yatirrm degil;

o teknolojiyi insanin dogasina uygun sekilde kullanan bir ydnetim anlayisi.
GuUvenligi yalnizca prosedir olarak degil, bir deder olarak géren kurumlar,
gercek degisimi baslatiyor. Anlamli iletisim, kisisellestirilmis egitim, veriye dayali
karar alma ve kusak duyarliligi ile desteklenen bu butlincul yaklasim, gtvenli bir

is ortaminin temelini olusturuyor.

Dijital cag, is yapis bicimlerinden ekip dinamiklerine,
karar mekanizmalarindan is saghidi ve gtvenligi (ISG)

kaltarine kadar bircok alani kdéklU bicimde dénUsturlyor.

Artik sadece slUrec yonetimi yeterli degil; veriyi okumak,
insan davranislarini anlamak ve teknolojiyi anlamli
sekilde entegre etmek, cadin gerektirdigi temel beceriler
arasinda yer aliyor.

iISG alaninda yUrattigimiaz uygulamalarda, bu
dénlsima her gln sahada gézlemliyoruz. Geleneksel
denetim anlayisl, yerini veriye dayall ve insan odakli
yaklasimlara birakiyor. Bu yeni dénemde sorumluluk
alan kisilerden beklenen, yalnizca teknik yetkinlik degil;
ayni zamanda yUksek farkindalik ve duygusal ceviklikle
ekipleri ydonlendirebilme becerisi.

Farkli yas gruplarinin risk algisi, glvenlik klltGrine
yaklasimi ve iletisim dili bayUk farkliliklar gésteriyor. Tam
da bu nedenle, tim kusaklara hitap edebilecek esnek

bir yaklasim benimsenmesi ka¢inilmaz hale geliyor.
Sahadaki gbézlemlerimiz gdsteriyor ki; bir yanda veriyle
dogdru karar alabilen, diger yanda calisanlara anlayisla
yaklasan y®&neticiler, ISG sUreclerinde strdirulebilir
basariyi yakalayabiliyor.

Kusaklararasi ¢esitlilik; uyum becerisinin test alani

BugUnln is yerleri, Baby Boomer kusagindan Z kusagina
kadar uzanan farkli deger ve aliskanliklara sahip

bireyleri bir araya getiriyor. Tecrlbeye dayali yaklasimi
benimseyenlerle hizli ¢c6zUm ve dijital etkilesime aliskin
genc calisanlar arasinda dogal bir farklilik bulunuyor.

X kusagi kurallara baglilikla 6ne ¢ikarken, Z kusagdi
teknolojiyi yasam bicimi haline getirmis durumda.

Bu kusaklar arasi cesitlilik, ydnetim tarzinin da esnek

ve cok yodnlU olmasini zorunlu kiliyor. Ozellikle genc
ekiplerde gézlemledigimiz Uzere, geleneksel anlatim
yéntemleri cogu zaman yetersiz kaliyor. Oyunlastirilmis
6grenme, mikro icerikler ve mobil araclarla desteklenen
egitimler daha fazla etki yaratiyor. Ancak bu icerikler,
sadece teknik araclar olarak degil; ayni zamanda empati
iceren bir iletisimle sunulmadiginda, hedeflenen davranis
degisikligine ulasmak mimkin olmuyor.

Veriye dayali yaklasimla énleyici giivenlik
Klasik iISG ydntemleri, cogunlukla olay gerceklestikten

sonra devreye girerdi. Oysa bugln elimizde, kazalari
ve riskleri dnceden tahmin etmemizi saglayan dijital
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imkanlar var. Sirketimiz bUnyesinde uyguladigimiz
dijital ISG izleme metotlari sayesinde; ramak kala ve
kaza bildirimlerinden gelen verileri analiz ederek, bazi
is istasyonlarinda ylzde 38’e varan oranda risk azaltimi
sagladigimiz uygulamalar gelistirdik.

Bu sistemler yalnizca ihlalleri tespit etmekle kalmiyor,
ayni zamanda ekip davranislariyla risk faktorleri
arasindaki iliskileri goéranir hale getiriyor. Boylece
kisisellestirilmis ve nokta atist mUdahaleler mUmkuUn
oluyor. Ancak veriyi anlamli bir icgdriye dénUstirmek,
sahada gérev alan yéneticilerin bakis acisina bagdl.
Raporlari yalnizca istatistik olarak okumak yerine,
ekiplerle birlikte degerlendirme firsatina cevirmek,
kurum ici glven duygusunu ve katilimi gug¢lendiriyor.

Gercek zamanli veriler sayesinde, érnegin belirli saat
araliklarinda yodunlasan glvenlik ihlalleri ya da belli
alanlarda tekrar eden davranis kaliplari kolaylikla
saptanabiliyor. Elde edilen bu veriler, yalnizca kural
koymak icin dedil; farkindalik olusturmak ve é6grenme
kaltlra yaratmak icin de kullaniliyor.

Dijital araglar + anlamli iletisim = Davranis degisimi

Bir glvenlik bildiriminin yalnizca teknik bir uyari olarak
degil, calisanin kendisini 6nemsenmis hissedecedi

bir dille sunulmasi, o bildirimin etkisini katliyor. Kendi
sistemlerimizde yapay zeka destekli panellere eklenen
kisisellestirilmis geri bildirim mesajlarinin, calisanlarin
motivasyonu Uzerinde olumlu etkiler yarattigini
gbdzlemliyoruz.

Bu araclar sayesinde bireyler yalnizca uyariimiyor; ayni
zamanda yaptigi glvenli davranislar icin takdir ediliyor,
gelisimleri takip ediliyor ve slreclere katilimlari tesvik

ediliyor. Boylece teknoloji yalnizca bir kontrol araci dedil,

aynl zamanda bir destek mekanizmasina dénutstyor.

Kusaklara goére uyumlu giivenlik yaklasimlari

Tek tip bir glvenlik iletisimi modeli, artik farkli kusaklara

ayni sekilde ulasmiyor. Sahadaki uygulamalarimizdan

edindigimiz deneyim, iletisim bicimlerinin kusaklara gore

Ozellestirilmesi gerektigini acik bicimde gd&steriyor.

Genc calisanlara yonelik mobil bildirim sistemleri, mikro

6Jgrenme videolari ve kisisel glvenlik panelleriyle daha
etkilesimli ¢c6zUmler sunuyoruz. Daha deneyimli ekip
arkadaslarimizla ise yazili rehberler, birebir danismanlik
ve tecrlbeye saygl temelli sohbetlerle ilerliyoruz. Orta
yas gruplarindaki ekip Gyeleriyle ise performans odakli,
gobrsellestirilmis raporlama ve hedefe baglh geribildirim
sUrecleri yUrtatiyoruz.

Bu cesitlendirilmis yaklasim, sadece kurallara uyumu
degdil; ekip icindeki kusaklar arasi etkilesimi ve glven
duygusunu da kuvvetlendiriyor.

Giivenligi deger haline getirmek

ISG, gliinimizde yalnizca yasal bir zorunluluk degil;
kurum kaltGrintn ayrilmaz bir parcasi. Burada basariyi
belirleyen, yalnizca teknolojiye yapilan yatirnm dedil; o
teknolojiyi insanin dogasina uygun sekilde kullanan bir
ybdnetim anlayisi.

Bugln geldigimiz noktada acikca ifade edebiliriz

ki, veriye dayalil stratejilerle empati temelli ydnetim
yaklasimi bir araya geldiginde, is gUvenliginde kalici bir
kaltlr insa etmek mUmkin hale geliyor.

Biz sahada acikca goérlUyoruz: Glvenligi yalnizca
prosedlr olarak dedgil, bir deger olarak géren

kurumlar, gercek dedisimi baslatiyor. Anlamli iletisim,
kisisellestirilmis egitim, veriye dayall karar alma ve kusak
duyarliligi ile desteklenen bu buttncul yaklasim, gtvenli
bir is ortaminin temelini olusturuyor.

Gelecedin guvenli is yerleri, yalnizca glc¢li sistemlerle
degdil; insani anlayan, sUreci birlikte ydoneten, farkli bakis
acilarini birlestirebilen sorumluluk sahibi ekiplerle insa
edilecek.
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KURUMSALLAR ICIN
CEVIKLIK RECETESI:
™ YENI DONEMDE AYAKTA

Kurumsallasmak; kalin prosedlr dosyalari veya her seyi, her akisi, her isi dijitale aktarmis
olmakla degil, ortak degerlerle mimkun olabilir. KaltGrG glcll olan sirketler, belirsizlikte
bile ydnUnU kaybetmez. Bu cagda ayakta kalmak isteyen her kurum icin ceviklik, sadece bir

yonetim teknigi degdil; hayatta kalma bicimi...

Ekonomik ve siyasal belirsizliklerin normal sayildigi
bugln, “daha az kaynakla daha cok is Gretme”
arayisindayiz. Tasarruf yollarinin konusulmasi, yapay
zekda destekli ¢cd6zUmler (RPA dénUstmleri), kic¢llmeler
vb. verimlilik odakli projeler éne ¢ikarken, gecmiste
“kurumsallasmis” olmakla dévinenler, bu degisime en
zor uyum saglayanlar. CUnkU kurumsallik, hala proseddr,
hiyerarsi ve onay mekanizmalariyla saglaniyor; vakit
geciyor, kararlar gevsiyor, uzuyor, eziliyor. BUyUk
maliyet yaratanlar yerine, olagan sUphelilere dénutltyor.
Detaylardan tasarruf aranirken, asil sorun kocaman
ortada duruyor. Buglnin kurumlarinda ceviklik, [Uks
degil, zorunluluk. Yeni iK ve ydnetim anlayisinda
sUreclerin, gbrev tanimlarinin degil, degerlerin, anlamin,

isin amacinin ve inisiyatifin konusuldugu; kontrolin degil,

glvenin esas alindigi bir zemin sart. Ceviklik, sadece
“ayakta toplanti yapmakla” olamaz; insani, amaci ve
kUltarG yeniden merkeze alma, insana glvenme, yetki
verme cesaretidir.

Hiyerarsi gevsetilmeli, iliski agi kurulmali

Yonetim katmanlari sadelestirilerek, kararlarin daha hizli
ve katilimci bir sekilde alinmasi kritik. Yetkilendirme
unvanla degil, given vererek mimkuUn olur. Herkesin
katki sunabilecegi, inisiyatif alabilecegdi bir zeminde
sirket hizlanir. Bu nasil olur? insanlari didik didik
yénetmedigimiz, sUrece degdil sonuca odaklandigimiz,
bol bol dinledigimiz, uclardakilere yetki verdigimiz
zaman. Burada kaosu engellemenin yollarindan en
onemli olani, sirket kultlr ve degerlerinin, kirmizi
cizgilerinin iletisimini iyi yapmak olacaktir. insanlari
serbest birakirken, ihtiyac duyulan bu pusula, etik

ve kUltlrel yonlendirmedir. Ayrica bu ortama uygun
becerikli kisiler de ¢cogaltilmalidir. Organizasyon semasi
icinde kaybolmus yetenekleri ortaya cikararak, yetki
verecek yetenekleri ise alarak baslayabiliriz.

Kurumsallas(ma)yalim...

Norm kadro sarmalindan ¢ikin

Boyle donemlerde hemen giristigimiz konulardan biri
de norm kadroyu azaltmak oluyor. Fakat temel soru su:
Merkez ofis departmanlarinda baslangicta norm kadro
neye gdre, kime gdre belirlenmisti ki? Uretim hattinin
calisabilmesi, magdazada vardiya dénebilmesi, glvenlik
ve sofdr ekibinin ¢calisma saatlerini karsilayabilmesi, bir
bolgeyi ydénetmek zorundaki satis ekipleri veya kanunen
gbrevilendirilen is yeri hekimi gibi mekanik durumlar
disinda, norm kadro yaklasimina inanmiyorum. Ustelik
norma ve tabi kisitl bltcesine uygun “eh” adaylar da
bugline uygun degil. Pazarlamanin norm kadrosu olur
mu? E-ticaretin? Mali islerin? Finans departmaninin
kaca bolinecedi bulacagimiz yetenede bagli. Daha
becerikli, cok yonlU kisilerle calismayi kim istemez? Tabi
norm doldurma ¢abasinda olmayinca, birkac¢ rolt de
birlestirerek bu kisiye daha ylksek Ucret 6denebilir.

Kariyer rotasi /terfi siirecleri
agirhgindan kurtulun

Yalnizca dikey terfi imkani sunan, bunu da bircok
sentetik kosula baglayan yaplilar, personel butcesini
ydnetmekte ve yeni yetenekleri elde tutmakta zorlaniyor.
Bu klasik kariyer yénetimi yaklasimlari, insanin

bireysel becerilerini, yetenedi gbz ardi eden, esitlik
yaratma sevdasiyla adaleti bozan ve yetenegi kaciran
uygulamalar haline geldi.

Sadece slresi doldu diye, isin icerigi degismese de
unvani degisen, bu nedenle Ucreti haklari iyilesenler,
gercekten sirketi hizlandiriyor mu? Ustelik ayni isi
yaparak sirkete yUkleri artiyor. Ya sUresi daha dolmadi
diye “unvan veremediklerimiz” ve kacanlar? Peki ya isin
ihtiyaclarina goére bolca istisna yapmak zorunda kalmiyor
muyuz? Performansi disUk olsa da kidemi tutmasa da
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vekaleten (!) by-pass atamalar olmuyor mu? Bu sartlara
sahip olmayanlar disaridan transfer edilmiyor mu? Peki
bu “kariyer yolu” israri neden? Calisanlar objektiviteyi ve
adaleti gorsin diye mi (istisnalar hari¢)?

K ve Ust ydnetim ne zaman bu kadar itibar kaybetti?
Neden acik acik, sirketin strdUrulebilirligini distnerek
“hak etti clink(”, “calis senin de olur” diyemiyoruz?
Neden glven yok! Forma, prosedure, kurala baglamis
(gibi gdbriinmek) olmak zorundayiz?

Bugln, hizli ve pratik bicimde bir yetenek haritasi
cikarilmali, basit bir 9 kutu calismasi bile olabilir.
Yetenekler bulununca, Ucretlendirmeden transfer ve
yUkselmeye, her karara girdi olacaktir. Konu bazli cevik
takimlar olusturularak, yeteneklerin capraz yollarla
gelismesi desteklenmelidir. Terfi; sadece yukari degil,
katki alanlarinda derinlesme olarak tanimlanir. Elbette
Ucreti ve haklari da tamamlanarak.

Anlam konusulmal

Sayisal hedeflerin yaninda bol bol “neden bu isi
yaplyoruz” sorusu da gindeme alinmalidir. Toplantilarda,
performans gérismelerinde ve oryantasyonda sirketin
amaci, bireysel katkilarla iliskilendirilerek paylasiimalidir.
Kurumsal amaclar, bireysel rollerle baglantilandiginda
insanlar yalnizca “isini” degdil, yaptigi isin yarattigi etkiyi
de gbrmeye baslar: Bu is neden 6nemli? Kime fayda
sagliyoruz? Benim katkim hangi etkiyi yaratiyor? Cevre
muUhendisi misin? Sektdérin karbon ayak izini azaltmaya
mi calisiyorsun? Veri glvenlik uzmani misin? insanlarin
kisisel verilerini mi koruyorsun? ise alim yetkilisi misin?
Sirketine en iyileri bulup getiriyor musun?

insanlar isleriyle blyUk bir dederin parcasi olduklarini
hissettiklerinde bedenlerinde baska bir mekanizma
devreye girer, oksitoksin salgilarlar. Yani bag kurarlar.
Sadece “ne” yaptigimizi degil, “neden” yaptigimizi
anlatmak; davranislara, sadakate hatta verimlilige bile
dogrudan etki eder. Bir isin anlami, yalnizca sirketin
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vizyon sunumunda dedil, her seviyede tekrar tekrar
konusulmalidir. Geri bildirimlerde katkinin amaci da
vurgulanmalidir. Cinkl anlam, defalarca anlatildiginda
kurum calisanlarina siner.

Yeni calisma bicimleri degerlendirilmeli

Hibrit ve uzaktan calisma bicimlerinin kalicilastigi bu
dénemde, esneklik bir tercih degdil, ktlttrel bir gdsterge
haline geldi. Bircok sirket teknik gecisi basardi ama
kUltirel déntsimde zorlaniyor. Calisma saatlerinin

bir saat esnetilmesine bile karsi ¢ikan yéneticilerin,

tim ekipleriyle uzaktan calismak zorunda kalmalari,
sistemin degdil zihniyetin dedismesi gerektigini
gosteriyor. Uzaktan calismak sadece bir yerde
bulunmamak dedil; ayni zamanda bir seyi uzaktan
birlikte becerme egzersizidir. Basari ise kontrolle degil,
baglam yaratmakla, psikolojik glvenle, seffaflikla ve
ortak anlamlarla mimkuln olabilir. Uzaktan ya da hibrit
calismayi ydnetmek artik iK’nin yandan yapacadi bir

ek goérev degdildir. Bunu ydnetecek, kulturd, iletisimi
toparlayacak kisiler gérevlendirilmeli. Dinyada “Head of
Remote”, “Hybrid Work Lead” gibi gdrevler var.

Unutmaya izin verilmeli

Gecmiste fayda saglamis pek cok uygulama bugln ayak
bagi haline gelmis olabilir. Sirketlerin eski modelleri
geride birakip, yeniyi deneme cesareti gdstermesi
gerekir. Bir zamanlar iyi olan aliskanliklar, buginidn

hizli, belirsiz dinyasinda artik yuk haline gelebilir.
Gereksiz raporlar, rutin toplantilar, etkisi bitmis
performans sistemleri ya da asiri detayli prosedutrler
gbdzden gecirilmeli, sadelesmeye gidilmelidir. Unlearn,
“6grendigini unutmak” degil, ise yaramayani fark edip,
zihinsel modelini yenileme cesaretidir... Bir aliskanligin
ya da uygulamanin artik deger Gretmedigini kabul
etmek, degdisimin ilk adimidir. Eskiyi kategorik olarak
reddetmeden, buglne ve yarina hizmet etmeyen
unsurlari cesurca terk etmek, bir “zihinsel ferahlama” ve
hizlanma sart.
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333 17. PERYON insana Deger Odiilleri basvurulari basladi ¢<<¢

Mavi, Connect Assist ile
bilgiye erisimi kolaylastirip
saha performansini artirdi

insana Deger Odiilleri'’nde “Dijital Dénlisiime Liderlik” kategorisinde 6dil kazanan Mavi,
teknolojiyi izleyen degil, isin her alanina uygulayan bir sirket olmayi tercih etti. Connect Assist
adli chatbot’u calisanlarin kullanimina sunarak bircok kalemde énemli sonuclar aldiklarini
sdyleyen Mavi Egitim Mudiurid Umit Hascelik, “GenAl ve AgentAl teknolojileri, daha proaktif
olmak icin odaklandigimiz en énemli basliklar arasinda yer aliyor” diyor.

PERYON insana Deger Odiilleri’nde biiyiik dlcekli
isletmeler dalinda Dijital Déntisiime Liderlik kategorisinde
odiil kazandiniz. Mavi’ye bu 6édiilii getiren uygulamalariniz
ve projeleriniz hakkinda bilgi verebilir misiniz?
Calisanlarimizin bilgiye anlik, sade ve gUvenilir sekilde
ulasabilmesini saglamak amaciyla, klasik ydntemlerin
Otesine gecen bir yaklasim benimsedik. Baslangicta LMS
(Learning Management System) platformumuzda sik¢a
sorulan sorular (SSS) bélumU olusturmayi planladik
ancak bu fikri hayata gecirmeden 6nce, sirketimizde

SAP sistemine gecis slUreci basladi ve bu gecisle birlikte
c¢alisanlardan yogun bilgi talebi geldi.

Bu noktada, yalnizca statik bir SSS sayfasi hazirlamak
yerine, bilgiye erisimi interaktif ve kisisellestirilmis hale
getirecek bir ¢6zUm Uzerinde ¢alismaya basladik. Egitim
icerikleriyle iliskilendirdigimiz, konu uzmanlari tarafindan
paylasilan verilerden beslenen NLP (Dogal Dil isleme)
altyapisina sahip bir chatbot gelistirdik. Connect Assist
adini verdigimiz bu dijital asistani, 12 Nisan 2022’de LMS
sistemimize entegre ederek kullanima sunduk.

Bu proje sadece teknik bir ¢c6zim Uretmekle kalmadi, ayni
zamanda calisan gelisimine dogrudan katki saglayan bir
arac haline geldi. Haftalik olarak kullanici etkilesimlerini
analiz ettik, icerikleri strekli glincelledik ve chatbot’'un
performansini iyilestirdik. Bildiginiz Uzere bu tlr yapay
zeka tabanl teknolojilerde kullanim arttikca sistem kendi
kendini gelistiriyor ve yanitlarin dogrulugu da artiyor.

UMIT HASCELIK

Mavi Egitim Muaduru

Bu uygulamay! hayata gecirdigimiz dénemde chatbot
teknolojileri, daha cok e-ticaret ve musteri hizmetleri
alanlarinda kullaniliyordu. Calisanlarin bilgiye erisimini
kolaylastirmak amaciyla LMS sistemine chatbot entegre
eden ilk sirketlerden biri olduk. Ustelik Connect Assist’i
yvayina aldiktan yaklasik yedi ay sonra ChatGPT gibi
modellerin tanitilmasiyla bu alanda klresel bir trendin
basladigini gbézlemledik. Teknolojik gelismeleri &nceden
sezmek ve hizli aksiyon almak, bu slUrecte bize dnemli
avantajlar sagladi.

“BILGI KIRLILIGINI ONLEDIK, CALISAN
DENEYIMINI GUCLENDIRDIK”

Bu alanda yiriittiigiiniiz calismalarin sirketinize ve
calisanlariniza sagladigi katkilar neler oldu?

Connect Assist ile bilgiye erisimi hizlandirmakla kalmadik,
aynl zamanda sahadaki binlerce calisanimiza es zamanli
ve guvenilir bilgi akisi sagladik. Turkiye’nin dort bir yanina



yayilan genis magdaza agimiz var. Bu adin icinde dogru
bilginin hizli ve tutarli bir sekilde calisanlara aktarilmasi
bizim icin kritik &nem tasiyor. Bu sayede bilgi kirliligini
Onleyerek calisan deneyimini guc¢lendirdik.

Connect Assist ile her zaman glncel tutulan, zengin
icerikli bir bilgi bankasi olusturduk. Bu sayede Connect
Assist hem yeni baslayan calisanlarin oryantasyon ve
adaptasyon slreclerinde hem de mevcut ekiplerin ginlUk
bilgi ihtiyaclarinda basvurduklari ilk kaynak haline geldi.

Performans 6lcimUnU de slrecin ayrilmaz bir parcasi
haline getirdik. Haftalik ortalama 2 bin farkli is
arkadasimiz Connect Assist’i aktif olarak kullaniyor.
Chatbot ile kurulan diyaloglarda kullanici memnuniyetini
10 Uzerinden 9,5 seviyesine tasidik. Gizli mUsteri
sonuclarimizda ylzde 4, egitim checklist skorlarimizda ise
ylUzde 12,25 oraninda bir artis elde ettik.

Kisaca ifade etmek gerekirse; Connect Assist ile
calisanlarimizin bilgiye erisimini kolaylastirarak hem bilgi
seviyelerini ylUkselttik hem de saha performansimiza
dogrudan katki sagladik.

“PROAKTIF DIJITAL ARACLAR
GELISTIRIYORUZ”

ilerleyen dénemde bu alandaki uygulamalariniza yeni
basliklar ekleyip, kapsamini genisletecek misiniz?
Dijital gelismeleri yalnizca takip etmekle kalmiyor,
gelecegdin ihtiyaclarini buglinden dngdrerek yeni
¢dzUmler gelistiriyoruz. 2025 yilinda 6zellikle GenAl ve
AgentAl teknolojileri odaklandigimiz en dnemli basliklar
arasinda yer aliyor.

Connect Assist ile bilgiye erisimi kolaylastirma konusunda
blylUk yol kat ettik. Simdi ise siradaki adimimiz,
calisanlarin sadece soru sormasini bekleyen bir yapidan
cikip, onlarla proaktif bicimde iletisime gecen dijital
araclara gecis yapmak.

Bu kapsamda; ¢alisanlara belirli konularda destek
ve dneriler sunan, dgrenme slreclerini takip eden,
gelisimlerini takdir eden ve onlari motive eden bireysel
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dijital asistanlar gelistirmeyi hedefliyoruz. Ornegdin

bir calisan vardiya dncesinde, ginin édnemli bir
kampanyasina dair hatirlatma ya da egitim modulinde
ilerleme kaydettiginde bu basarisini kutlayan
kisisellestirilmis mesajlar alabilecek. Kisacasi, Snimuzdeki
ddénemde dijital dénUsim yolculugumuzu bir adim 6teye
tasiyarak hem teknolojiyi hem de insani odagda alan
codzUmler Gretmeye devam edecegiz.

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

Bu alanda ilerlemek isteyen sirketlere en énemli &nerimiz;
gulcll bir vizyon belirlemeleri, bu vizyona sahip ¢cikan
liderlik destegi almalari ve dogru teknoloji is birlikleri
kurmalaridir. Biz ekip olarak, hayal kurmaya ve bu
hayallerin pesinden gitmeye blUyUk énem veriyoruz.
Ancak hayalin projeye dénlsebilmesi icin, Ust dlzey
yéneticilerimizin bize yol gdstermesi, vizyon asilamasi ve
projelere sahip cikmasi ¢cok belirleyici oldu. Bu destek,
motivasyonumuzu ve cesaretimizi pekistirdi.

Son olarak; iyi bir strateji plani, dtzenli élcimleme, bu
Olcimlere dayali strekli iyilestirme ve kontrolll genisleme
ile proje sadece basarili olmakla kalmadi, ayni zamanda
organizasyona gercek bir deger katti. Deneyimimiz

bize sunu gosterdi: Hayal glclyle yola ¢ikin, stratejiyle
yUrGyUn ve dogru is birlikleriyle hedefe ulasin.

“OYUNLASTIRMA UYGULAMALARINA
ODAKLANIYORUZ”

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

Evet, bu yil dijital 6grenme slreclerimizi bir adim o6teye
tasimak Uzere yeni projelerle yola cikiyoruz. 2025 vyili
itibariyla odaklandigimiz iki ana alan: GenAl / AgentAl
teknolojileri ve yetiskin 6greniminde oyunlastirma.

ilk olarak, calisanlarin bilgi seviyelerini élctigimiz
tim sinavlarda yapay zeka tabanli sistemlere gecis
planliyoruz. Bu gegisle birlikte, yalnizca Ust dlzey
gluvenlik 6nlemleri almay! degdil, ayni zamanda
sinavlarin yapisini zenginlestirerek daha kapsayici ve
kullanici dostu hale getirmeyi hedefliyoruz. Boylece
degerlendirme slreclerimizi hem daha verimli hem de
daha adil hale getirecegiz.

Diger yandan, 6grenme surecinde etkilesimi

ve motivasyonu artirmak adina oyunlastirma
uygulamalarina odaklaniyoruz. Bu kapsamda,
calisanlarimizin egitim platformundaki performanslari,
bireysel bilgi dlizeyleri ve is hedefleri dogrultusunda
tasarladigimiz Connect Game adli oyunlastirma
platformunu aktif olarak kullaniyoruz. Connect Game ile
calisan baglihgini artiriyor, icsel motivasyonu destekliyor,
pozitif bir rekabet ortami yaratiyor ve yetiskin 6grenimini
daha dinamik hale getiriyoruz. Bu yil yapay zeka
destekli araclar ve oyunlastirilmis egitim stratejileriyle
birlikte daha kapsayicl, yenilikci ve kisisellestirilmis bir
6grenme slreci gelistirmeyi hedefliyoruz.
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QNB Turkiye, FIP ile
calisanlarina yeni beceriler

kazandiriyor

~/
PY

QNB Tiirkiye “Flexible Innovation Program” ile ¢alisanlarina farkh projelerde yer alma firsati
veriyor. QNB Tirkiye Yetenek Yonetimi Mudiri Ayca Saka Miftioglu, “FIP ile sirket icinde
disiplinler arasi 6grenme deneyimi yarattik, yeteneklerin farkh ¢alisma stillerini gérerek yeni
deneyimler ve beceriler edinmenin yani sira becerilerini gelistirmelerini de kolaylastirdik.
Program sayesinde katilimcilar glivenli bir ortamda, islerinden ayrilmadan yeni proje ve islerde

calisma deneyimi kazandi” diyor.

#¢ QNB

PERYON insana Deger Odiilleri’nde Biiyiik Olgekli
isletmeler (BOIi) dalinda Gelecegin is Yasaminda Deger
Yaratmak kategorisinde 6diil kazanarak biiyiik bir
basariya imza attiniz. Oncelikle bu 6diilii kazanmanizi
saglayan uygulamalariniz ve farkhiliklarinizin neler
oldugunu 6grenebilir miyiz?

TesekkUr ederiz, biz bu degerli 6dule Flexible Innovation
Program (FIP) ile basvurduk. FIP’i, kurum icerisindeki
yeteneklerin mevcut gorevlerinin yani sira kurum ici
belirlenen stratejik projelerde yari zamanli gbérev aldigi
bir beceri gelistirme ve yetenek ydnetimi programi
olarak &6zetleyebilirim. Kisi mevcut gérevine devam
ederken bir yandan da proje bazli olarak farkl bir ekibin
projesinde rol alabiliyor. Bu programi; yetenekleri elde
tutmayi, strekli 8grenme ve beceri gelistirme kultGrand
yayginlastirmayi, yeteneklerin kendi kariyer yolculugunu
anlam katarak gelistirebilmelerini ve farkli liderlik stillerini
taniyabilmelerini amacladik. Programda yer alan calisma
arkadaslarimiz da hem projelere katki sagladi hem de
mevcut becerilerini gelistirip, yeni beceriler kazandi.
Farkli liderlerle ¢calisarak kurum ici isleyise bUtunsel bir
bakis gelistirdiler. Bu yaklasim sadece calisan gelisimi
degdil, ayni zamanda kurum i¢indeki bu stratejik projelerin
“cross-functional” bir isleyisle ele alinabilmesini,
multidisipliner bir yaklasimla yUrttlilmesini de sagladi.

“HER CALISAN ISTEDIGI PROJEDE
CALISABILIYOR”

Bu alanda ¢alismaya ne zaman basladiniz? Siireci
anlatabilir misiniz?

FIP, 2021 yilinda, pandemi slrecinde hayata gecirdigimiz
bir program oldu. Hem pandemi strecinde hem de
sonrasinda sikca duydugumuz/duyacadimiz yetenek

AYCA SAKA MUFTUOGLU

QNB Turkiye Yetenek Yonetimi Muduru

arayisl, beceri gelisimi, anlamli yasam ve liderlik
kavramlarinin isi§inda gelisti diyebiliriz. Ik olarak kurum
icindeki yeteneklerimizin beklentilerini, motivasyon
unsurlarini analiz ettik. Yeteneklerin strekli 6grenme

ve yeni sUrecleri kesfetme istegiyle beraber, kurum
icindeki proje liderlerimizle géristlik. Hangi projeleri
FIP kapsamina dahil edebiliriz, basvuru sltrecindeki
kriterlerimiz neler olmali, kisiler projeye basladiktan
sonra bizler nasil desteklemeliyiz sorulari sorarak sUreci
beraber sekillendirdik. Su anda yilda iki ddbnem basvuruya
actigimiz bir sekilde sUreci ilerletiyoruz.

Detaylandirmak gerekirse; yetenek yénetimi ekibi olarak,
kurum icerisindeki ekip liderleriyle bir araya gelerek bu
programa uygun olabilecek projeleri seciyoruz. Ardindan
sirket icinde hedef kitlemize duyuruyor ve basvurularini
sistem Uzerinden aliyoruz. Programin dogasi geregdi
buradaki basvurular, yonetici onayindan gecen bir strecle
islemiyor, kisinin kendi tercihine gdre sekillenmesini,
kendini bir projeye aday gdstermesini &nemsiyoruz.
Yoneticisi ise basvuru slUreci baslamadan énce
bilgilendiriliyor, bu streci destekleyen bir konumda yer
aliyor. Daha sonra proje liderlerinin projelerini anlattigdi,
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hedef kitlenin merak ettiklerini sordugu interaktif
oturumlar gerceklestiriyoruz. Basvurularin alinmasinin

ardindan, tUm basvurular proje liderleri ile gdrusturultyor.

Hem proje lideri hem de aday acisindan seffaf bir strec
olmasini éngdriyoruz.

FIP projelerinde yer alan calisanlara biz FIP’liler

diyoruz. Projenin uzunluguna goére c¢alisma saatlerinin
bir b&lUmanG projeye ayiriyorlar. Uc haftaya kadar

olan projelerde haftalik zamanlarinin ytzde 50’sini, Uc¢
haftadan uzun sUreli projelerde ise haftalik zamanlarinin
ylUzde 20’sine kadarlik kismini ayirabiliyorlar. Proje
sonunda ise farkl bir alanda deneyim kazanmis olarak,
kendi takimlarindaki gdrevlerine devam ediyorlar. Bizler
de bu slrecte proje ve slrece ydnelik gdrusleri aliyoruz.
SUreci sUrekli iyilestirebilmek amaciyla dlzenli calistaylar
organize ediyor, FIP’lileri sirket Ust ydnetim ekibi ile
networking organizasyonlarinda bir araya getiriyor, farkli
gelisim firsatlari sagliyoruz.

“FARKLI ALANLARI DENEYIMLEME
FIRSATI SUNDUK?”

Bu ¢alismalarin sirketinize sagladigi katkilar neler oldu?
FIP; program katilimcilari, proje sahibi ekipler ve banka
icin pek cok fayda sagladi, sirket icinde disiplinler arasi
6grenme deneyimi yaratti, katiimcilarin potansiyellerini
farkli rollerde kullanmasi adina firsat yaratti. Yeteneklerin
farkh calisma stillerini gorerek, yeni deneyimler ve
beceriler edinme ve becerilerini gelistirmelerini
kolaylastirdl. Program sayesinde katilimcilar gtvenli bir
ortamda, islerinden ayrilmadan yeni proje ve islerde
calisma deneyimi kazandi; farkl alanlari deneyimleme
imkani buldu.

Bununla beraber slrecin basindan itibaren; calisan
baghhgi, kariyer gelisimi, yetenegin elde tutulmasi,
calisan verimliligi ve performansi basliklarinda yaptigimiz
analizlerde de oldukca pozitif etkilerin oldugunu
soyleyebiliriz.
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ilerleyen déonemde bu alandaki uygulamalariniza yeni
basliklar ekleyip, kapsamini genisletecek misiniz?
Tabii ki, amacimiz her zaman projenin blyUyerek
gelismesini saglamak. BlyUk bir kurum olmanin verdigi
avantaj ile farkl strecleri entegre etme ve FIP’e yeni
boyutlar kazandirmayi amaglyoruz.

“HER KURUM KENDI KULTURUNE GORE
UYGULAMALI”

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

Boyle bir programin hayata gecirilmesi icin dncelikle;
kurumun degerlerine, liderlik kaltirine uygun sekilde
tasarlanmasini énemsiyoruz. Programin sadece gelisim
degdil, ayni zamanda etki odakl tasarlanmasinin énemli
oldugunu disUnUyoruz. Katilimcilara gercek sorumluluk
alanlari sunmak, onlari dinlemek ve alan agmak cok
6nemli. Bununla beraber ydneticilerin icerideki mevcut
calisma dlzeninden farkli olan bu sisteme alismalarini
saglamak gerekiyor. Ayrica programin her asamasinda
geri bildirim mekanizmalari kurmanin da strdurulebilirlik
acisindan kritik oldugunu distnUyoruz.

“BU YIL BECERI BAZLI
KARIYER MiMARiSivPROJESiNi
YAYGINLASTIRACAGIZ”

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

Her yil stratejik 6nceliklere gbre, projelerimizi ve
uygulamalarimizi gelistiriyoruz. Bu yil da énemli odak
noktalarimiz; calisan deneyimi ve refahi, dijitallesme/
veri yonetimi, beceri gelisimi, strdurulebilirlik ve
kapsayicilik olacak.

Bununla birlikte son Uc¢ yildir Gzerinde calistigimiz,
pilot calismalarin ardindan ve bu yil hayata
gecirdigimiz “Beceri Bazli Kariyer Mimarisi”
yvayllimi da énceliklerimizden biri olacak.

projemizin

QNB Turkiye olarak, buglnln ve gelecegdin is hayati
ihtiyaclarina cevap verebilmek adina yapilandiriimis bir
kariyer yonetimi altyapisi olusturmayi hedefledigimiz
Beceri Bazli Kariyer Mimarisi projesi ile birlikte; olusan
beceri aciginin belirlenip, gelecege dair kurumun
ihtiyaci olabilecek beceriler icin aksiyon alacagi yapilar
olusturulmayi hedefliyoruz.

Amacimiz isimizi yaparken yetkinlik kavraminin
yaninda gunluk is yapis sekillerimizi yansitan becerileri
konusmak ve gelisim sUrecinde beceri gelisimine
odaklanmak. Calisma arkadaslarimiza; ise alim, terfi,
rotasyon gibi tim kariyer hareketlerini kapsayan
uctan uca gelisim yolculugu yasatmak icin tim IK
sUrecleri beceri bakis acisiyla gbzden geciriliyor ve
yapilandiriliyor.
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Yavuzcehre Tekstil,

DIGICEHRE platformuyla |
gelecegdin is yasamini kurguluyor!

Gectigimiz yil da insana Deger Odiilleri’nin kazananlari arasinda yer alan

Yavuzcehre Tekstil, 2004°te "Gelecegin is Yasaminda Deger Yaratmak”

kategorisinde 6dil kazandi. Yavuz¢ehre Tekstil Strdirilebilirlik Uzmani Selin Deniz Karaman,
“2003 yilinda tim is arkadaslarimizin kullanimina sundugumuz DIGICEHRE adli platformumuzla
blylk bir fark yarattik. Calisanlarimizi daha yakinda tanidik, édillendirdik ve slirdirilebilirlik
calismalarina tiim sirketin dahil olmasini sagladik” diyor.

YAVUZCEHRE

PERYON insana Deger Odiilleri’nde KOBI

segmentinde Gelecegin is Yasaminda Deger Yaratmak
kategorisinde 6diil kazanarak biiyiik bir basariya imza
attiniz. Oncelikle bu &diilii kazanmanizi saglayan
uygulamalariniz ve farkliliklarinizin neler oldugunu
ogrenebilir miyiz?

DIGICEHRE, 6dull kazanmamizi saglayan platformumuzun
adi. DIGICEHRE, Yavuzcehre Tekstil calisanlari tarafindan
kullanilan kurumsal bir i¢ iletisim platformudur. Bu
platformun en dnemli farki; dijital deneyim temelli
sUrdurUlebilirlik 6grenimlerini desteklemesi ve bu yonlyle
Turkiye’de bir ilk olmasidir. Calisanlarimizin strdUrulebilirlik
konusundaki bilgi ve farkindalik dtzeylerini artirmak
amaciyla her ay bir “Surdurulebilirlik Elcisi” seciyoruz. Bu
sayede hem kurumsal degerlerimizle uyumlu bir 6grenme
kGltara olusturuyor hem de calisanlarimizin strece aktif
katihmini tesvik ediyoruz. Ornegdin; “Enerjik Ocak” ayinda
cevre mUhendislerimiz, “Saglikli Subat” ayinda is yeri
hemsiremiz, “Esit Mart” ayinda ise icerik Ureticimiz kamera
karsisina gecebiliyor. Béylece endUstri mUhendisinden
muhasebe calisanina, Uretim mudUdrinden is yeri
hemsiresine kadar tim ekip Gyelerini kapsayan, calisani
odaga alan ve kurum icindeki pozitif baglari gl¢lendiren
bir yapi1 kurmus olduk.

Elcilerimiz, yil boyunca video icerikleri Gretmeye ve
strdurulebilirlik odadinda farkindalik yaratmaya devam
ediyor. Bu bagi daha da glc¢lendirmek ve strdurlebilirligi
is kGltUrimuzin ayrilmaz bir parcasi haline getirmek
amaciyla, farkl departman temsilcilerinden olusan
DIGICEHRE Komitesi ile dUzenli olarak bir araya geliyor;
yeni icerikler Uretiyor ve yenilikci projeleri hayata
gecirmeyi strdUrlyoruz. Projenin stUrdUrulebilirligini
saglamak icin Ust ydnetim destedini alarak hayata

gecirdigimiz “Patrondan Oneriler” ve “Mudurler Yarisiyor”,

“Kelime Oyunu Yarismasi”, sosyal paylasim, fikir &éneri
hatti gibi iceriklerle calisanlarin ilgisini canli tutmayi ve
uygulamaya yonelik katilimi artirmayi basardik.

g/

SELIN DENiZ KARAMAN

Yavuzcehre Tekstil SUrdaralebilirlik Uzmani

N

“SADECE AGAC DIKMEK YETERLI DEGIL”

DIGICEHRE ne zaman hayata gegcirildi ve nasil bir
degisim yasadi, siireci anlatabilir misiniz?

Bu alanda calismalara Eylul 2022 itibariyla basladik;
projemizin resmi baslangic tarihi ise Ocak 2023 olarak
belirlendi. Bu sUrecte temel amacimiz, calisanlarimiza
strdarulebilirligi dogru ve butlincul bir yaklasimla
anlatmak oldu. Ne yazik ki ginimuzde, 2026 yilina
yaklasmamiza ragmen, strdurulebilirlik kavrami codu
zaman valnizca cevresel boyutuyla ele aliniyor. Ornegin,
sadece agac dikmenin strdUrulebilirlik icin yeterli oldugu
yénlnde yanlis bir algl mevcut. Oysa strdUrulebilirlik;
cevresel, sosyal ve ekonomik olmak Uzere Uc¢ temel
boyuta sahip ve bu unsurlar birbirini tamamliyor. Biz de
bu anlayisla her ay sectigimiz “Strdurulebilirlik Elcileri”
aracihigiyla bu G¢ temel boyutu calisanlarimiza aktarmayi;
onlarin farkindaliklarini ve bilgi dlzeylerini artirmayi
hedefliyoruz.

Surdurulebilirlik politikamiz dogrultusunda,

17 Surdarulebilir Kalkinma Amaci arasindan
onceliklendirdigimiz hedefler; esitsizliklerin azaltilmasi,
toplumsal cinsiyet esitligi, insana yakisir is ve ekonomik
blylUme, erisilebilir ve temiz eneriji ile iklim eylemi
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oldu. Bu hedeflere ydnelik olarak calisanlarimizin
6grenme deneyimlerini glc¢lendirmeye odaklaniyoruz.
Surdurulebilirlik Elcilerimiz, adil calisma kosullarinin
farkindaliginin arttirilmasindan toplumsal cinsiyet esitligi
egitimlerine, enerji verimliligi projelerinden dogal yasam
alanlarint koruma kampanyalarina, is saghgi ve glvenlidi
sOylesilerinden kaliteli egitim ve yasam boyu 6grenme
firsatlarinin sunulmasina kadar bircok farkli alanda

etkin rol aliyor. Bu calismalar, hem sirketimiz icindeki
farkindaligi artirtyor hem de gelecegin glclU bireyler
yetistirmesine destek oluyor.

“SIRKET KULTURUNUN SEKILLENMESINE
DESTEK OLUYOR”

Yirittiigiiniiz bu calismalarin sirketinize sagladigi
katkilar neler oldu?

Calismalarimiz sonucunda 2022 yilinda Surdartlebilir
Kalkinma Amaclarini bilen calisan orani, baslangicta
ylzde 32 iken 2025 itibariyla bu oran ylzde 86’ya
yUkseldi. Bu, strdUrulebilirlik konusunda yarattigimiz
pozitif baglarin, farkindaligin ve 6grenme kultdrinun
o6nemli bir gdstergesidir. Cektigimiz videolar sayesinde
calisanlarimiza ilgi cekici ve kalici bir 8grenme deneyimi
sunuyoruz. Dlzenledigimiz anketlerle calisanlarimizin
bilgi dlUzeyini dlcUyor ve farkindaligi artiriyoruz.
Odullendirme sistemimizle ise katilimi tesvik ediyor,
calisan memnuniyetini yiksek tutuyoruz. Bu ¢ok yonli
yaklasim, yalnizca bilgi aktarimini degdil, ayni zamanda
calisan baghhgini ve kurum ici motivasyonu da énemli
Olctde artirdi.

DIGICEHRE’nin kullanimi, farkinda olmadan sirket icinde
dogal bir sosyal ag kurmamiza zemin hazirladi. Calisma
arkadaslarimizin hangi icerikleri begendigini, hangi tur
paylasimlara nasil tepkiler verdigini gdézlemleyerek, sirket
kGlturimUza daha yakindan tanima firsati bulduk. Artik
onemli kavramlari ve bilgileri bu kiltGrin bir parcasi
haline getirmek ¢ok daha kolay. Bu proje, kurum ici
kaltarimuaza sekillendirmede blyUk bir katkl sagladi.
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“CALISAN DENEYIMINI
ZENGINLESTIRECEGIZ”

ilerleyen dénemde bu alandaki uygulamalariniza yeni
bashklar ekleyip, kapsamini genisletecek misiniz?
Elbette, ilerleyen ddénemde strdurilebilirlik ve insan
kaynaklari alanindaki uygulamalarimiza yeni basliklar
eklemeyi ve kapsamimizi genisletmeyi hedefliyoruz.
Mevcut calismalarimizi strekli olarak gdézden geciriyor; hem
kUresel gelismeleri hem de calisanlarimizdan gelen geri
bildirimleri dikkate alarak uygulamalarimizi glincelliyoruz.
Bu dogrultuda, daha bUtlincul ve etkili cozUmler Gretmeyi,
yeni 6grenme araclari ve etkilesimli programlarla ¢alisan
deneyimini zenginlestirmeyi planliyoruz.

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

Calisan katilimi, bu sUrecin en kritik unsurlarindan biri.
Bizler, komiteler kurarak farkl departmanlarin katilimini
sagladik, calisanlarimizi strece aktif sekilde dahil ettik
ve bunun farkindalik dizeyini artirmada son derece etkili
oldugunu gozlemledik. Benzer sekilde, sirketlerin kendi
kaltarlerine uygun, katilimci ve ilham verici modeller
gelistirmeleri bUyUk &nem tasiyor. Bir diger dnemli

nokta ise strdurllebilirlik hedeflerinin sadece stratejik
belgelerde kalmamasi; gunltk is yapis bicimlerine, karar
alma sUreclerine ve performans kriterlerine entegre
edilmesi. Bu butUncul yaklasim, hem kurumsal gelisimi
hem de toplumsal etkiyi gliclendiriyor. Deneyimlerimiz
gobsteriyor ki stGrdurulebilirlik, sadece bir sorumluluk dedil,
ayni zamanda dnemli bir dénlsim ve yenilik firsatidir.

“SIRKETTEKI TUM EGiTiMLEBi
DIJITAL ORTAMA TASIYACAGIZ”

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

Bu yilki 6nceliklerimiz arasinda insan kaynaklari ve
sUrdarulebilirlik egitimlerimizi dijital ortama tasimak
onemli bir yer tutuyor. Bu adimla birlikte hem daha genis
bir calisan kitlesine ulasmayi hem de egitim sUreclerini
daha erisilebilir, esnek ve strdurulebilir hale getirmeyi
hedefliyoruz. Bu dogrultuda, 6zellikle oryantasyon
sUrecleri, is saghgi ve gluvenligi, sirdlrulebilirlik
egitimlerimizi dijital platformumuza entegre ediyoruz.

Egitim icerikleri video, interaktif sunum,

mikro 6grenme modulleri ve dijital sinavlarla
zenginlestirilerek, calisanlarin kendi hizlarinda ve
ihtivac duyduklari anda erisebilecekleri bir yapiya
kavusturulacak. Ayrica bu egitimleri sadece bilgi
aktarimiyla sinirli tutmayip geri bildirim, degerlendirme
ve gelisim takibi gibi sUrecleri de dijitallestirmeyi
planliyoruz. Béylece hem é6grenme deneyimi daha
dinamik hale gelecek hem de kurum genelinde gelisim
sUreclerini daha etkin bir sekilde izleyebilecegiz. Bu
dijital dénlsim sayesinde, egitimlerimizde surekliligi
saglamayi, bireysel gelisimi desteklemeyi ve 6grenme
kUltGrimaza daha da gelistirecegiz.
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Gelecegin is glcluni
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sekillendiren temel dinamikler:

TEKNOLOJI,
ESITLIK VE
SUREKLI

Mercer'in 2025 Kiiresel Yetenek Trendleri
Arastirmasi, is glici dinamiklerini analiz ederek,
sirket stratejilerinin ¢alisan beklentileriyle
uyumlu hale getirilmesinin 6nemini vurguluyor.
Arastirma, sirketlerin teknolojiyi entegre
etmeleri, calisan refahina éncelik vermeleri

ve slrdurllebilir uygulamalara bagl kalmalari

OGRENME

Mercer, 2025 Kuresel Yetenek Trendleri Arastirmasi’nin
sonuclarini acikladi. 1.800’den fazla insan kaynaklari li-
derinin katilimiyla hazirlanan arastirma; is dinyasindaki
bUyUk déntstmleri, calisan beklentilerini ve strdurllebi-
lirlik, glven ve teknolojinin is dinyasinin gelecegdini nasil
sekillendirdigini ortaya koyuyor. Modern is glcUnUn kar-
masikligini anlamak isteyen organizasyonlar ic¢in kritik bir
kaynak niteligindeki bu arastirma, insani déntsim slrec-
lerinin merkezine koymanin, glveni, esitligi ve strekli 69-
renme kUltUrinU tesvik etmenin 6nemini vurguluyor.

Insan merkezli Gretkenligi artirmak

Arastirma, sirketlerin yetenek ydnetimi ve beceri gelisi-
mi konularinda énemli bir dénlsim slUrecinde oldugunu
gosteriyor. Beceri temelli insan kaynaklari uygulamalari-
nin yayginlasmasi, sirketlerin yetenek planlamasini op-
timize etmesine ve gelecedin is glcUnU hazirlamasina
olanak taniyor. Sirketlerin bUyUk bir kismi beceri temelle-
rini (is mimarisi, beceri taksonomileri vb.) glclendirirken,
ylUzde 58’i isin kendisini yeniden tasarlamaya odaklaniyor.

gerektigini ortaya koyuyor.

Bu sUrecte, beceri odakli bir organizasyon olma yolunda
ilerleyen sirketlerin ylzde 98’i daha uygun calisan gelisim
firsatlari, yetenegin departmanlar arasinda daha verimli
dagitilmasi ve calisan bagliliginda artis gibi olumlu etki-
ler gérdUklerini belirtiyor. Bu cercevede, sirketler ihtiyac
duyduklari yetenekleri disarida aramak yerine, mevcut
calisanlarinin yetkinliklerini gelistirmeye odaklaniyor. Ye-
niden beceri kazandirma (reskilling) ve beceri gelistirme
(upskilling) programlari, is glclnU gelecege hazirlamada
kritik bir rol oynuyor.

Giiven ve esitligi merkeze koymak

Calisanlarin blyUk cogunlugu gurur duyabilecekleri sir-
ketlerde calismak istiyor. Ancak calisanlarin isverenlerine
duydugu glven, énceki yillara kiyasla disls gbéstermis
durumda. Bu glven kaybi, calisan bagliligini, motivasyo-
nu ve sirkette kalma siresini dogrudan etkiliyor.. insan
kaynaklari liderlerinin ylGzde 53’0, kurumlarinin bu alanda
olumlu sonuclar elde etmek icin yeterince caba gdsterdi-
gine inandidini belirtiyor. Bunun yani sira insan kaynaklari
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liderlerinin ylzde 69’u Ucret esitsizliginin azaltilmasi, ylz-
de 56°si1 ise Ucret ve terfi kararlarinda seffafligin artirilma-
s1 gerektigini vurguluyor.

Seffaf uygulamalari benimseyen ve etik degerlere bagl
kalan sirketler, yetenekli calisanlari cekme ve elde tutma
konusunda &énemli bir avantaj sagliyor. Calisanlar ise yal-
nizca adil Ucretlendirme beklemiyor, ayni zamanda cev-
resel ve sosyal ydonetim ilkelerini énceliklendiren organi-
zasyonlarda calismay! tercih ediyor. Cesitlilik, esitlik ve
kapsayicilik (DEI) stratejileri de glclU bir isveren markasi
olusturmanin temel unsurlari arasinda yer aliyor.

Kurumsal bagisiklik sistemini giliclendirmek

GUnUmUz is dinyasinda hizla degisen risk ortami, sirket-
leri daha dayanikli ve risk bilinci yiksek organizasyonlar
insa etmeye yodnlendiriyor. Sirketler artan belirsizlikler,
ekonomik dalgalanmalar ve kUresel krizler karsisinda is
sUrekliligini koruma yetenegine odaklaniyor. Mental sag-
lik, is-yasam dengesi ve esnek calisma modelleri, calisan
bagliigini artiran kritik unsurlar arasinda yer alirken, ¢a-
lisanlarin yUzde 82’si tUkenmislik riski altinda oldugunu
belirtiyor.

insan kaynaklari liderlerinin ylizde 58’i risk y&netimini li-
derligin ayrilmaz bir parcasi olarak gorarken, ylizde 63’0
kriz planlamasina daha fazla odaklaniyor. Ayrica sirketle-
rin ylzde 67’si kurumsal dayanikliligi gtglendirmek igin
veri odakli stratejilere ydneliyor. insan analitigi ve nesnel
karar alma mekanizmalarini kullanan sirketler, riskleri mi-
nimize ederek gelecegdin belirsizliklerine karsi daha sag-
lam bir yapi olusturuyor.

Dincer Gileyin

*Mercer Dogu Akdeniz Bélge CEO’su

ARASTIRMA Sl

Dijital kiltiir yaratmak

Dijital donlsUm artik yalnizca teknolojiyi benimsemekle
sinirll degdil; calisanlarin dijital becerilerini glclendirmek
ve cevik bir is kUltlrl olusturmak da bu déntsimuin ay-
rilmaz bir parcasi. Arastirma, sUrdurulebilirlik girisimleri-
nin ve etik is uygulamalarinin sirketler icin giderek daha
o6nemli hale geldigini ortaya koyuyor. Ancak sirketlerin
ylzde 56’s1 hala kesif asamasinda veya dénlsim yolculu-
gunun ilk adimlarint atmis durumda. Bu slrecin dnUndeki
engeller ise ylUzde 53 ile bltce yetersizligi, ylzde 40 ile is
glcl kapasitesi ve gerekli beceri eksiklikleri.

Dijital dénlsim slrecini benimseyen sirketler, yUksek
adaptasyon yetenedine sahip ve dijital olarak yetkin or-
ganizasyonlar tasarlayarak calisanlarinin bu yeni dizende
basarili olmasini sagliyor. Dijital egitim programlari, yapay
zeka destekli 1K strecleri ve veri odakli karar alma me-
kanizmalari, gelecegdin is dlnyasinda basarili olmak icin
kritik bir rol oynuyor.

Boélgesel insan kaynaklari
onceliklerindeki farkhliklar

Arastirma, bolgesel insan kaynaklari &éncelikleri arasinda-
ki farkliliklara dikkat ¢cekiyor. Turkiye’deki insan kaynaklari
liderleri, ekonomik dalgalanmalar ve toplumsal dinamik-
ler gibi kendine 6zgl zorluklarla karsi karsiya. Bu durum,
esnek ve sUrdurllebilir insan yonetimi uygulamalarini zo-
runlu kiliyor. SUrekli degisen bir dinyada rekabetci kala-
bilmek icin kuruluslarin G¢ alanda mikemmel olmasi ge-
rekiyor: Isin tasarimi, becerilerin gelistiriimesi ve yetenek
ydnetimi.

“DiJITALLESME VE iINSAN
MERKEZLI STRATEJILER,
GELECEGI SEKILLENDIRIYOR”

Mercer’in 2025 Kulresel Yetenek Trendleri Arastirma-
si’nin is dinyasinda yasanan bUyUk déntsimun temel
dinamiklerini ortaya koydugunun altini cizen Mercer
Dogu Akdeniz CEO’su Dincer Guleyin, “Sirketler, sa-
dece teknolojiyi benimsemekle kalmiyor; ayni zaman-
da dijital becerileri glclendirerek cevik, esnek ve in-
san merkezli bir is kGltlrd olusturma yolunda &énemli
adimlar atiyor. Bu donlisimin merkezinde ise glven,
esitlik ve sUrekli 6grenme kultGrinG tesvik etme ca-
basi yer aliyor. Calisanlar artik yalnizca adil lcretlen-
dirme degil, ayni zamanda surdurulebilirlik ve etik
degerleri dnceliklendiren organizasyonlarda calismak
istiyor. Bu baglamda, sirketlerin seffaflik, cesitlilik ve
kapsayicilik stratejileri benimseyerek gucll bir isve-
ren markasi olusturmasi, yetenekli ¢calisanlari cekme
ve elde tutma konusunda kritik bir avantaj saglyor”
dedi.
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ISTANBUL' DA
KADIN ISTIHDAMI

Istanbul’da yasayan kadinlarin is gUcine katilim orani, Turkiye
ortalamasinin Ustiinde olsa da cok sayida sorun yasaniyor. Ozellikle
evlenen ve cocuk doguran kadinlarin ise dénme oranlari oldukca
dusuk. Diger yandan evli ve calisan kadinlar, haftada 100 saati asan

mesai yapiyor. Universite mezunu ciftlerde bile hala kadinlarin ev
islerinin neredeyse tamamindan sorumlu oldugunu goértyoruz!

iBB istiraki ISPER ve BETAM, ilki 2027de “istanbul is

GUcU Piyasas!” raporunun doérddncidstnd yayimladi.
istanbul is glict piyasasinin analizinin yapildigi ve dzellikle
kadin istihdami Gzerindeki kisitlarin ele alindigi raporda
veriler, istanbul’da 3 bin hanede toplam 9 bin 34 hane
mensubundan 7 bin 297 yetiskinle ylz ylze yapilan
anketlerden, sirket ydneticileriyle ve sektdr temsilcileri

ile derinlemesine goérismeler ile kadinlardan olusan odak
grup calismalarindan saglandi. Raporda kadin istihdaminda
one cikan basliklara odaklanalim.

Kadin istihdam sayisi, erkek istihdam sayisinin yarisi

istanbul’da kadin istihdam orani ylzde 34,8 ile

Turkiye ortalamasi ylzde 27°nin 7,8 ylzde puan Uzerinde,
erkek istihdam orani yliizde 69,2’nin yarisidir. istanbul’da
issizlik orani kadinlarda ylzde 11,7, erkeklerde ylzde 7,4’t0r.
Ozellikle kadinlar, lise alti egitim seviyesine sahip bireyler
ve 45 yas Ustl issizler, is bulma sUrecinde daha blyUk
zorluklarla karsilasiyor. Orta yas grubunun genclere kiyasla
uzun sUre issiz kalma olasiligi daha yUksek.

Evlilik ve ¢ocuk sahibi olmak, kariyer éniinde engel

Kadin istihdam orani, bircok tlkede oldugu gibi, evlilik ve
cocuk sahipliginden dnemli dlctde etkileniyor. Esasinda
istanbul’da genc kadin grubunun (25-34 yas grubu)
egitimden calisma hayatina girme orani ylksek:

Ylzde 89,9. Bu olumlu ancak olumsuz olan, is deneyimi
olmakla birlikte calismayan genc¢ kadinlarin durumudur.

Kadinlari is hayatindan ayiran en énemli

devam ediyor ve kadinlarin is glcU piyasasindan
cekilmesine yol acan toplumsal normlari pekistiriyor.

Evlilik ve cocugun kadin istihdam kaybina etkisi:
* YUksekdgretim mezunu kadinlarda %31

e Ortadgretim mezunu kadinlarda %73,9

* ilkokul mezunu kadinlarda %74,5

Calisan kadin iki ayri mesai yapiyor

Turkiye’de hane ici is bélim, blyUk dlctde geleneksel
yapisini koruyor. Kadinlar, ev i¢ci sorumluluklarin orantisiz
bir kismini Gstleniyor. istanbul’daki genc evli ciftlerin yiizde
93’Unde kadinlarin ev i¢ci sorumluluk ve yUkleri daha fazla.

Kadinlar, Gcretli istihdam ve ev islerini birlikte ele
aldigimizda, erkeklere kiyasla strekli olarak daha fazla
saat calisiyor. En carpici sonuclardan biri, cocuk sahibi ve
cift gelirli hanelerde kadinlarin haftada yaklasik 100 saat
ev icinde ve disinda c¢alistigidir. Bu durum, kadinlarin cift
vardiya olgusuyla karsi karsiya oldugunu dogruluyor; yani
kadinlar is glcU piyasasinda erkeklerle esit katki saglasalar
bile, ev ici sorumluluklarin birincil yikinU tasimaya devam
ediyorlar. Kadinlar bUyUk bir zaman baskisi altinda yasiyor.

Bir diger kritik bulgu, erkeklerin cocuk sahibi olduklarinda
ev islerine katkilarini artirmalarina ragmen, ek katkilarinin
kadinlarin Ustlendigi ek yUkle kiyaslandiginda oldukca
sinirli kalmasidir. Babalar ev islerine birka¢ saat daha fazla
zaman ayirsa da bu artis annelerin karsilastigi ek is yukuyle
karsilastirildiginda oldukca dUsUk dlzeyde kaliyor.

faktor ise evlilik ve sonrasi cocuk Sekil 1- Evlilik hayatinin farkli asamalarinda kadinlarin istihdam orani
sahipligidir. istanbul’da calisan kadinlarin 40
yaklasik Ugte biri, ev_lendikten sonra isini 35 31,9 _ Evlilik nedeniyle
birakiyor ve ¢ok azi ilk cocugun m %60,5 kayip
dogumundan énce is hayatina geri 30
plo_nuyor. Ilk cocugun d_c_>gumu ise 25 20,9 21,4
istihdamda ek olarak ylzde 7,2 puanlk
20

bir dlslse yol aciyor.

Istihdam Orani (%)

Bu verilere dayanarak (Sekil 1) istanbul’da
kadin istihdamindaki toplam dustsin 10
ylzde 60,5’inin evlilikten, kalan ylzde
39,5’inin ise ilk cocugun dogumundan
kaynaklandigi belirlendi. GérlnUse gore o
evlilik, glc¢lu bir ktltdrel anlam tasimaya

Evlenmeden énce

\2
ilk cocuktan,

kaynaklanan kayip
%39,5

Evlendikten sonra Ilk cocuktan énce ilk cocuktan sonra
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Bu durum, sadece kadin istihdamini destekleyen politikalar
gelistirmenin yeterli olmayacadini, ayni zamanda erkeklerin
hane ici ve bakim sorumluluklarina daha fazla katihm
gbdstermelerini tesvik eden adimlarin da atilmasi gerektigini
ortaya koyuyor. Babalik izninin kullanimini tesvik etmek,
erkekler icin is yeri esnekligi saglamak ve geleneksel
toplumsal cinsiyet normlarini sorgulayan kulttrel
kampanyalar yUrttmek, bu ydnde atilabilecek olasi adimlar
olacaktir.

Kadinlarin ise alimda ve is yerinde
karsilastiklari olumsuzluklar

is yerlerinde kadinlarin maruz kaldigi ayrimcilik ve taciz
konusu, ankete eklenen sorularla ve kadin odak gruplari ile
federasyon, sendika, meslek odasi temsilcileriyle yapilan
goérlismelerde glindeme getirilerek ele alindi. Anket
sonuclari, kadinlarin is yerinde cinsiyet ayrimciligi, Gcret
esitsizligi ve taciz gibi konulari dile getirmekte ¢ekimser
davrandiklarini gésterirken, odak grup gdérismelerinde bu
sorunlarin ifade edildigi géralda.

ise alim asamasinda bazi sirketlerde medeni durum, cocuk
sahibi olma planlari ve fiziksel gérinim gibi 6zel yasama
dair sorularin yéneltildigi sdylendi. Ayrica kadinlarin is
hayatinda cinsiyet ayrimciligi, Gcret esitsizligi, mobbing ve
taciz gibi olumsuzluklara maruz kaldigr anlasildi. Toplumsal
cinsiyet rolleri de kadinlarin istihdama katilimini zorlastiran
dnemli bir faktdr olarak dne cikiyor. Ozellikle evli ve cocuk
sahibi kadinlar, calisma hayatina dair kararlarinda aile
bireylerinin olumsuz tutumlariyla karsilasabiliyorlar.

Yiiksekogretim, istihdamin siirdiirmesinde
kritik role sahip

Daha yUksek egitim seviyesine sahip olan ve daha nitelikli
mesleklerde calisan kadinlar, evlilik ve dogumdan sonra

is glclnde kalma olasihdi daha yUksek olan grubu
olusturuyor. Daha istikrarl, yUksek gelirli ve esnek calisma
kosullari sunan meslekler, kadinlarin is glclnde kalmasini
destekleyen en énemli unsurlar arasinda yer aliyor. Daha
fazla egitim yilina sahip olmak veya daha ylksek beceri
gerektiren mesleklerde calismak, kadinlarin is hayatinda
kalma olasiligini 6nemli dlctide artiriyor.

Sigortali (kayith) islerde calismak, evlilik sonrasi is hayatinda
kalma olasihgini ylizde 13 artiriyor. Ayrica vasifsiz islerde
calisan kadinlarla karsilastirildiginda, profesyonel meslek
grubunda (6gretmenler, avukatlar, bilim insanlari vb.) yer alan
kadinlarin is hayatinda kalma ihtimali yUzde 42 daha yUksek.

is glicU piyasasiyla olan baglanti da &nem tasiyor; evlilik
oncesi c¢alisilan her yil, kadinin is hayatinda kalma olasiligini
yvaklasik yUzde 1 artiriyor.

Evlilik yapan ve ¢ocuk sahibi olan kadinlar
is gliclinde nasil tutulabilir?

istanbul’da evlilik ve cocuk sahibi olmanin kadin istihdami
Uzerindeki olumsuz etkisi, daha genis bélgesel ve klresel
egilimleri yansitiyor. Ancak ylUksekdgrenim gdérmus
kadinlarin is glicl piyasasinda kalmaya devam etmesi,
hedefe yodnelik politikalarin -6zellikle yiksekdgrenimi tesvik
eden, kUltdrel donUsimU destekleyen ve is hayatinda
esnekligi artiran politikalarin- bu etkileri hafifletmede rol
oynadigini gdsteriyor. Yapisal ve kiltUrel engellerin es
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iISTANBUL’'DA KADINLAR
NEDEN i$ HAYATINDAN KOPUYOR?

Evlilik sonrasi kadinlarin yaklasik UGcte biri isinden
ayrihyor.

ilk cocuk dogdugunda kadin istihdaminda
ylUzde 7,2 oraninda dusUs yasaniyor.

Toplam istihndam kaybinin ylizde 60,5’ evlilikten,
ylUzde 39,5’i cocuk dogumundan kaynaklaniyor.

Kadinlar ev ici bakim yUukunt blyuk élctde tek
basina Ustleniyor.

Erkeklerin bakim sureclerine katilimi sinirli kaliyor.

Toplumsal cinsiyet rolleri, kadinlarin istihdamda
kalmasini zorlastiriyor.

Esnek calisma, kres destegdi ve babalik izni gibi
destekleyici politikalarin eksikligi streci derinlestiriyor.

zamanli olarak ele alinmasiyla daha fazla kadinin ekonomik
olarak aktif kalabilecegi ve hem bireysel hanelerin hem de

genel ekonominin bundan fayda saglayabilecegdi bir ortam

olusturulabilir.

Diger yandan, yUksekdgretime erisimin genisletilmesini
dnermek uygun bir ¢6zUm Onerisi gérinse de son yillarda
artan kadin mezun sayisi, mezun issizligi ve mezunlar
icinde egitim seviyeleriyle orantisiz sekilde dtsUk vasifli
islerde calisan genclerin oranindaki artis; yiksekdgretime
yapilan yatirimlarin etkililiginin sorgulanmasina neden
oluyor. Yuksekdgretim mezunlarinin gittikce dUstk vasifl
islerde calisma egdilimi klresel 6lcekte de dikkat cekiyor.
Benzer sekilde, cocuk bakim ve aile destek sistemlerinin
glclendirilmesi cazip bir éneri olmakla birlikte, sorunun
temel ¢6zUmMU olmayabilir. Kadinlarin yalnizca klcgUk bir
boIUmMU annelik sonrasi is hayatindan ¢ekiliyor, cogunlugu
ise bu karari daha erken bir asamada aliyor. Dolayisiyla,
cocuk bakim hizmetleri istihdam kaybini énlemede
belirleyici bir unsur olmayabilir.

Toplumsal normlarin degismesi gerekiyor

Bununla birlikte, erisilebilir ve uygun maliyetli cocuk bakim
hizmetlerinin sunulmasi ve daha da dnemlisi, dogum izni
sUrelerinin hem anneler hem de babalar icin genisletilmesi,
yalnizca kadinlarin dogum sonrasi is hayatina devam
etmesini kolaylastirmakla kalmayacak ayni zamanda ev ici
sorumluluklarin daha dengeli bir sekilde paylasilmasina da
katkida bulunacaktir.

Son olarak, toplumsal normlar ve kadinlarin ¢calisma
hayatina dair algilar mutlaka ele alinmalidir. Kamuoyunu
bilinclendirme kampanyalari, calisan kadinlarin medyada
daha gorlunlr hale getirilmesi ve sirketlerde cesitliligi
tesvik eden kurumsal girisimler, zaman icinde toplumsal
tutumlarin degismesine katki saglayabilir.

Bu dénlsim, Universiteye gitmemis ancak is glcU
piyasasina kazandirilmasi gereken istanbul’daki genc
kadinlarin yaklasik yltzde 40’ inin istihdama katilimi
acisindan kritik &neme sahiptir. Ayrica bu dontsimudn
kadinlarin mesleki egitim programlariyla desteklenmesiyle
is hayatina dogrudan gecis yapmalarini saglayacak acik ve
sUrdUrdlebilir bir ydntemle olmasi basariyi artiracaktir.
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“KAGIT USTUNDE DEGIL,
GERCEK YONETIM KURULLARI
SIRKETLERI ILERIYE TASIR”

Sirketlerin en énemli organlarinin basinda gelen yénetim kurullarini inceleyen My
Executive Kurucu Ortagi Miige Yalc¢in, son kitabinda dogru yénetim kurulu olusturmanin
pUf noktalarini paylasiyor. Yal¢cin, “ahbaplar kulibi”, “evet efendimci” ve “kagit”
Ustlindeki yonetim kurullarinin sirketlere ciddi zararlar verdigini belirtiyor.

Oncelikle sizi okurlarimiza kisaca tanitmak isteriz, Miige
Yal¢in kimdir?

Bogazici Universitesi isletme B&IUmMU’nU bitirdikten sonra
kariyerime Arthur Andersen’da yénetim danismani olarak
basladim. Ardindan 8 yil boyunca yatirim bankaciligi
alaninda cesitli kurumlarda Ust dUzey gorevilerde
bulundum. Kizim Ece’nin dinyaya gelmesiyle birlikte
kariyerime yaklasik 4 yillik bir ara verdim. Bu aradan
sonra Arthur Andersen’a geri ddndim. Yonetici Secme ve
Yerlestirme BolUm Liderligi ve sonrasinda Ernst & Young
insan Kaynaklari Danismanhgi B&lim Baskani gérevlerini
Gstlendim. 2005 yilinda, MY Executive’i kurdum. EY’da
ekibimde yer alan arkadaslarim Asli Colley ve Elif Baydar
ile calismalarimizi MY Executive ¢atisi altinda stGrdlUrmeye
basladik.

Bugiine kadar yonetimle ilgili ¢esitli kitaplara imza
attiniz? Son kitabiniz olan “Yoénetim Kurulunu Dogru
Olusturmanin Piif Noktalari”’ni kaleme almaya iten
nedenler neler oldu?

Bu slrecte bir yandan Ust dlzey ydnetici temini hizmeti
sunarken, yonetim kurullarinin dogru olusturulmasi
konusuna odaklanmaya basladim. Bu konuda kapsamli bir
icerik sunan “Badimsiz Yonetim Kurulu Uyeligi” kitabimizi,
2017’de yayimladik. MY Executive Yayinlar’nin ilk yayini
olan bu kitapta, hem genis katilimli bir anketle sirketlerin
yénetim kurulu yapisini ortaya koymaya calistik hem de is
dlnyasinin degerli liderleriyle yapilan réoportajlarla konuyu
derinlemesine ele aldik.

2021 yili, bu konudaki calismalarimda farkli bir seviyeye
gectigim bir dénim noktasi oldu. Tlrkiye Kurumsal
Yonetim Dernedi’nden (TKYD) gelen bir davet, uzun
sUredir Gzerinde calistigim kapsamli bir egitim programini
gerceklestirmek icin harekete gecmemi sagladi. MY
Executive ve TKYD arasinda bir is birligi protokolU
imzalayarak kisaca MYBoardMember adini verdigim
“Yonetim Kurullarinin GUclendirilmesi Programi”ni baslattik.

MUGE YALCIN

My Executive Kurucu Ortagdi Galatasaray Universitesi’nin de destegiyle hayata
gecirdigimiz egitimi, bes dénem boyunca basariyla
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gerceklestirdikten sonra onlara biraktik. Bu egitimde ele
adhigimiz konu basliklarini bir kitapta toplamaya karar
verince de “Yonetim Kurulunu Dogru Olusturmanin Puf
Noktalar1” ortaya ciktl. Bu konuda farkl platformlarda
verdigim egitimlerde, yaptigim konusmalarda aktardigim
bilgileri derledikten sonra is diinyasindan ¢ok degerli
isimlerin goérus ve degerlendirmelerinin yer aldigi tecrlbe
paylasimlari bélimleri de eklenince zengin bir icerik olustu.

“YONETIM KURULLARI AHBAPLARDAN
SECILMEMELI”

Kitabinizda dogru yénetim kurulu olusturmanin pif
noktalarini paylasiyorsunuz. Sizce Tiirkiye’de bu konuda
hangi hatalar yapiliyor?

Sadece Turkiye'de degil dinyanin baska Ulkelerinde de
karsilasabilecegimiz hatalarin basinda, bu sUrecin ahbaplik
iliskileri ya da alinan kararlari itirazsiz kabul edecek kisilerin
secilmesi Gzerinden ylrimesi oldugunu sdyleyebilirim.
Ornegin; “evet efendimci ydnetim kurullar” olarak
tanimladigim yapilarda yénetim kurulu Gyeleri, genellikle
baskin yénetim kurulu baskani ve CEO tarafindan
belirleniyor. Toplantilarda bu dominant liderin her séyledigi
sorgusuz kabul ediliyor.

Diger bir yapi ise “ahbaplar kurulu”. Yonetim kurulu
baskaninin kendisine yakin buldugu arkadaslari arasindan
isimlerle olusturdugu yénetim kurulu da bu sekilde
adlandirihiyor. Boylesi bir kurulda UGyeler, genellikle ¢cok
uyumlu oluyor. “Evet efendimci”’lerde oldugu gibi burada
da karar sUrecleri, herhangi bir degerlendirme ya da

farkh fikir sunulmaksizin ilerliyor. Bunlardan daha koétdsu
de “kagit Gstindeki ydonetim kurulu”dur. Bu tip ydonetim
kurulu toplantilari da kagit Gstinde yapiliyor, daha dogrusu
yapilmis gibi gosteriliyor.

“AILE SIRKETLERININ KURUMSALLASMASI
GEREKIiYOR?”

Tirkiye’de yonetim kurullari genellikle hissedarlardan
olusuyor. Son yillarda CEO ve eger sirket halka ac¢iksa
bagimsiz yénetim kurulu liyeleri de oluyor. Sizce bu
dogru bir yaklasim mi?

Turkiye’deki sirketlerin yaklasik ylzde 95’i aile sirketi. Aile
Gyelerinin hissedar olarak, bu sirketlerin ydnetim kurulunda
yer almalari en dogal haklari. Ozellikle girisimci ruhlariyla
cok calisarak bu sirketleri kuran kurucular mutlaka, hatta
bu sUrecte onlarla birlikte belki cocuk yaslarindan itibaren
isin icinde olan ikinci nesil de sirketi tim yonleriyle ve

cok iyi taniyor. Yénetim kurulunda da en dogru kararlari
verebiliyor. Eger sirket hizla bUyUyorsa disaridan, éncelikle
icrada da gorev alan, érnegdin CEO gibi profesyonel
yOneticilerin ve bir sonraki asamada da bagdimsiz Gyelerin
yénetim kuruluna dahil edilmesi gerekliligi ortaya

cikiyor. Sirketler bluyudukce bdyle bir slrecin yasanmasi,
ayni zamanda kurumsal yénetimin de sirket icinde
benimsenmesi icin gerekli zemini glclendiriyor.
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Aile sirketlerinde belirli bir dlcegdin Ustlne cikildiginda ve
artik G¢clncl ya da doérdlncl neslin yonetimde yer aldigi
dénemlere gelindiginde, kurumsal ydnetimin yerlesmis
olmasi bekleniyor. Bu asamada hissedarlarin sayisi da
artmis olacagdi icin hepsi degilse de uzmanliklari ve
yetkinlikleriyle uygun olanlarin yénetim kurulunda yer
almasinin dogru oldugunu disUntyorum.

“iS DUNYASI LIDERLERI DENEYIMLERINI
PAYLASTI”

Kitabinizda (inlii patron ve yéneticilerin goriis ve
Onerilerine de yer verdiniz. Bu isimleri hangi kriterlere
gore sectiniz?

Kitabi hazirlarken yénetim kurulunu dogru olusturma
konusunu alt basliklara bolerek ele almak istedim.
Yonetim kurulu tanimini yaptiktan sonra yapinin ve
kompozisyonun dogru olusturulmasi bir bélimu, dogru
Uyenin secimi baska bir bdlimu olusturdu. Komiteler, icra
kurulu ve yonetim kurulunun performans degerlendirmesi
de diger bolimlerdi. Her bolimin sonunda o konuyla
ilgili bilgi, birikim ve tecrlbeleriyle &éne ¢ikmis degderli

is liderlerinin goruUsleri yer aldi. Hepsi birer aile sirketi
olan ve bugln geldikleri noktada Ulkemiz ekonomisine
blylk katma degder saglayan daha énemlisi kurumsal
yonetim konusunda tim aile sirketlerine 6rnek teskil
eden sirketlerin patronlari, hissedarlari oldugu kadar

bu sUreclere yon vermis duayen profesyonellere de
gittik. Kendi sirketlerinde nasil zorluklar yasadiklarini,
nasil basarili olduklarini, benzer durumlar icin énerilerini
paylasmalarini istedik.

Kitabiniz yayimlandiktan sonra nasil tepkiler aldiniz?
Teknik detaylara bogulmadan, daha ¢cok deneyim ve
gbdzlemlerime dayanarak anlatmaya calistigim icin
geri bildirimlerde daha ¢cok kitabin bu 6zelligine vurgu
vardi. Bir aile sirketinin ikinci nesil Gyesi, okudugu bir
b&IUmUn yasadiklari
bazi sorunlara

iliskin kolayca
uygulayabileceklerini
disUindigu bir ¢cdzim
bulmasina yardimci
oldugunu soyledi. Bu
beni cok mutlu etti,
amacima ulastigimi
hissettirdi. Bir de
kitabin yazari olarak
gelirinden bana disen

]
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kismi, calismaya MUOGE YALCIN
ara veren kao.lllnlarln YONETIM
is hayatina dénme KURULUNU
sUrecini desteklemek ULUHURES&II{H
amaciyla faaliyet POF NOKTALAR]

gbsteren YenidenBiz
Dernegi’ne biraktigim
icin cok glizel mesajlar
aliyorum.
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CALISANLARIN DIJITAL DENETIMI
VE ULASILAMAMA HAKKI

Av. Ahmet istif*

py@peryon.org.tr

Uzaktan calisma modelinin yayginlasmasi, isverenlerin denetim ydntemlerini
ve sinirlarini da giindeme getirdi. isverenin denetim yetkisi, yasal cercevelerle
sinirlandirilmis durumda. Uzaktan denetimde teknolojik araclar kullanilirken
calisanin 6zel hayati ve veri guvenligi her zaman dncelikli olarak korunmalidir.

Teknolojinin zaman icerisindeki gelisimi ve degisimi,
calisma sekillerinde de dnemli degisiklikleri beraberinde
getirdi ve uzaktan calisma neredeyse en yaygin calisma
bicimi haline geldi. Genel tanimiyla uzaktan calisma,
calisanin mevcut isini teknolojik iletisim araclari ile is
yeri disinda yerine getirmesi esasina dayall ve yazil
olarak kurulan is iliskisidir. Her ne kadar 2016 yilindan
itibaren mevzuatimizda yer almaktaysa da 6zellikle
Covid-19 salgini déneminde bir¢cok is yerinin uzaktan
calisma modeline gecmesi sonucunda yayginlasti ve
herkesce bilinir hale geldi. Bu da zamanla is yerindeki
fiziki calisma modeli ile kiyaslanmasina ve calisanlarin
denetimi, mesai saatlerinin kontroll gibi konularin
tartisilmasina yol acti.

Calisan nasil denetlenmeli ve

denetlemenin siniri ne olmah?

isverenin calisani denetleme yetkisi; isin dlUzenini
saglamak ve ¢alisanin s6zlesmeye uygun davranip
davranmadigini kontrol etmek amaciyla yénetim

hakkil cercevesinde taninan bir haktir. Ancak isveren

bu yetkisini kullanirken elbette anayasa, kanunlar, is
sOzlesmeleri, is yeri ydonetmelikleri ve uygulamalari

gibi hukuki normlara uygun hareket etmelidir. Uzaktan
calisma modelinde, isverenin calisani fiziksel olarak
denetlemesi mUimkin olmadigindan bu denetim
teknolojik araclarla yani iletisim kayitlari, takip
programlari ve dijital ydntemlerle saglanabiliyor. isveren,
calisanin bilgisayarina uzaktan erisim saglama, bilgisayar
kamerasinil ya da video kaydini kullanma, internet arama
gecmisini inceleme ve bilgisayar hareketlerini takip etme

*Baic Hukuk BuUrosu-Ortak Avukat

gibi dnlemler alabilir. Ancak bu tlr tedbirlerin yasalara
uygun, ¢calisanlar acisindan adil ve &lculU bir sekilde
uygulanmasi gerekir.

Ote yandan isverenin ydnetim hakki ile calisanlarin 6zel
hayati arasindaki menfaat dengesini gdézetmek blyuk
dnem tasiyor. isverenin denetim yetkisi, teknolojinin
sundugu olanaklarla sinirsiz bir hale gelmemeli,
calisanlarin kisisel verilerinin glvenligi ve mahremiyeti
de korunmalidir. Bu nedenle, denetim amaciyla kullanilan
araclarin seciminde mutdahale dlizeyinin en dlstk
seviyede tutulmasi ve yalnizca isin yUriGttlmesine yonelik
ihtiyaclarla sinirli olmasi gerekiyor. isveren, denetim
araclarini kullanmaya baslamadan &nce, calisana bu
hususta acik ve detayli bir bilgilendirme yapmali ve
mutlaka calisanin acik rizasini almalidir. Aksi takdirde
sOz konusu denetim, hukuka aykiri hale gelecek ve ciddi
hukuki sonuclara yol acabilecektir.

Calisma saati ne zaman bitiyor?

Yine veri gUvenligi acisindan isveren, veri sorumlusu
olarak yukimluluk tasidigi icin olasi bir veri ihlali
durumunda sorumluluk tamamen kendisine ait olacaktir.
Bu sebeple, hizmet alimi sirasinda isvereni koruyacak ve
sorumlulugu hizmet saglayiciyla paylasacak hikimlerin
sOzlesmeye dahil edilmesi bUylUk dnem arz ediyor. Ayrica
Uzaktan Calisma Yénetmeligi’nin 11. maddesi; isverenlere
uzaktan calisanlari, is yerinde ve yaptiklari iste verilerin
korunmasi konusunda bilgilendirme yukimluligu getirdi.
Bu duzenleme ile isverenlere ¢alisanlarini, veri gavenligi
ve paylasimi konusunda bilgilendirme yukimlulugu
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getirilmis olup is yerindeki veri guvenligi politikalarinin
aclik bir sekilde belirlenmesi gerektigi vurgulaniyor.

isverenlerin calisanlari bu sekilde denetim altinda
tutmasinin zamansal acidan da sinirlari mevcuttur.
Nitekim isveren uzaktan calistirdidi calisani yalnizca
mesai saatleri icerisinde denetleyebilecek, ara dinlenme
sUrelerinde dahi denetim yetkisini kullanamayacaktir.
Zira bu durum esasen calisanlarin ulasilamama hakki ile
iliskilidir.

Bilindigi Gzere teknolojik araclarin her an iletisimde
kalmayl mUimkun kilmasi, ¢alisanlarin calisma saatleri
disinda da sUrekli ulasilabilir olmalarina ve nerede, hangi
saatte olurlarsa olsunlar kendilerini daima is yukU altinda
hissetmelerine neden oluyor. Calisanlar, isverenlerinin
e-posta, telefon aramalari, mesajlasma uygulamalari
veya diger yollarla kendilerine ulasarak bir isi yerine
getirmeye yonelik taleplerine, hiyerarsik iliskiler ve is
iliskisinde maddi-manevi anlamda daha zayif tarafta
olmalari nedeniyle, cogu zaman kayitsiz kalamiyor.

Bu nedenle calisanlar, calisma saatleri sona erdikten
sonra da cesitli teknolojik araclar araciligiyla cevrim ici
kalmaya ve dinlenmeleri gereken zaman diliminde dahi
calismaya devam ediyor.

Calisanlar bu sinirsiz denetime

karsi ¢ikarsa?

Bu baglamda ulasilamama hakki, bir calisanin calisma
saatleri disinda, akilli telefon, e-posta gibi teknolojik
araclarla isveren veya baska birileri tarafindan ulasilmaya
calisildiginda, olumsuz bir sonucla karsilasma kaygisi
olmaksizin bu taleplere yanit vermemesi ve is ile

ilgili dijital baglantiyi kesmesini ifade eder. Bu hak;

6zel yasamin, kisisel sagligin ve kaliteli dinlenmenin
korunmasi acisindan blylUk énem tasir. Fransa bu hakki
yasal olarak dlzenleyen ilk Ulkelerden biri oldu; ardindan
italya, ispanya, Almanya gibi tlkeler benzer adimlar

atti. Turkiye’de ise bu hak acikca dizenlenmemekle
birlikte; Anayasa, Is Kanunu ve Borclar Kanunu
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kapsaminda yer alan dinlenme hakki, 6zel yasamin
korunmasi ve isverenin gdzetme borcu gibi ilkelerle
birlikte degerlendirildiginde, ulasilamama hakkinin
dayanaklarinin dolayli olarak mevcut oldugu soylenebilir.

Ulasilamama hakki, calisanlarin dinlenme ve kisisel
zamanlarini isten uzak gecirmelerini glivence altina alan
o6nemli bir haktir. Bu hak, isverenlerin ¢calisma saatleri
disinda calisanlari rahatsiz etmesini énleyerek onlarin
fiziksel ve psikolojik olarak isten soyutlanmalarini
amaclar. is Kanunu’nda ara dinlenmeler, hafta tatili,
ulusal bayram ve genel tatil glnleri ile yillik izin gibi
dlzenlemeler bu hakki korunuyor. Calisanlarin dinlenme
sUrelerinde ve &zellikle yillik izinlerinde is yeriyle
baglantiya gecilmemesi esastir. Ulasilamama hakki,
calisanlarin zihinsel olarak da dinlenmelerini saglamay!
hedefler ve bu nedenle isverenler teknik ve idari
onlemler almalidir. Aksi takdirde dinlenme slrelerinin
amacli gerceklesmeyecektir. Bu hakkin ihlali durumunda
calisan, maddi ve manevi tazminat davasi acma ya da is
sOzlesmesini hakli nedenle feshetmeye hak kazanir.

Bu cercevede, Tlirk Medeni Kanunu’nun 2. maddesinde
belirtilen dUrustltk kurali geregdi isveren, calisanin &6zel
yasamina saygl gdstermeli ve calisma saatleri disinda
iletisimden kacinmalidir. iletisim zorunluysa, dlctlulik
ilkesine uyularak en az miUdahale ile iletisim kurulmalidir.
is Kanunu’ndaki esitlik ilkesi dogrultusunda, mesai disi
ulasilabilir olan ve olmayan calisanlar arasinda is yUuku
dagiliminda adalet saglanmalidir.

Denetim araglari isin gerekliligiyle sinirli olmali ve
calisanin bilgilendirilmesiyle rizasi alinmalidir. Veri
glvenligi sorumlulugu isverene aittir. isverenin
denetim yetkisi, mesai saatleriyle sinirli olup c¢alisanin
dinlenme ve ulasilamama hakki bu noktada énem
kazanir. Ulasilamama hakki, ¢calisanin mesai disi iletisim
taleplerine yanit vermeme hakkidir ve Turkiye’'de
dolayli yasal dayanaklari bulunur. isverenler, duristlik
ilkesi geredi mesai disi iletisimden kacinmali ve élcill
davranmalidir.
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ETIGIN KOKLERINE iNIiS: KURUM KULTURU

Etik; neyin dogru, neyin yanls oldugunu tanimlayan kurallardan ¢cok, bu degerlerin is hayatina
nasil yansidigiyla anlam kazanir. Bu yansimanin en glcli zemini, kurum kualtaraddr. Etik
davranisi strdurulebilir kilmak isteyen her kurum, édnce kendi kiltirine dénlp bakmalidir.
CUnkuU etik, sadece yaziya dékuldigunde degil, gundelik davranislara yerlestiginde gercek
bir deger haline gelir ve bu donlisimuun anahtari da kultGrdar.

Etik denince cogunlukla kurallar, ydnetmelikler ve prose-
durler akla gelir. Oysa is dUnyasinda etik, sadece yazili
metinlerle degil, gindelik kararlarin ve davranislarin sekil-
lendigi kurum kultGrinde yasar. Kurallar etik icin bir cer-
ceve sunar ancak o cercevenin i¢inin nasil dolduruldugu,
kurum kualtarine baglidir. Cunkl etik, kurum kaltGrdnin
aynasinda sekillenir.

Kurum kultarG nedir, etikle nasil kesisir?

Kurum kualtard, bir organizasyonun yazili olmayan dili-
dir. “Nasil davranilir?”, “Bu is, burada nasil yurar?”, “Ne
yapilirsa takdir edilir?” gibi sorularin cevabl cogu zaman
belgelerde degdil, ginlUk pratiklerde saklidir. Bu nedenle
kurum kaltarQ, etik davranislarin da en glclt sekillendiri-
cisidir. Sirketinizde ne kadar kapsamli etik kodlara sahip
olursaniz olun, o kurallarin hayata gecip gecmeyecedi ku-
rum Kkaltarindn onlari ne él¢tde destekledigine baghdir.
Ethics & Compliance Initiative (Etik ve Uyum Girisimi
-ECI)’nin 2023 tarihli Global Business Ethics Survey’ ra-
poruna gore, calisanlarin yltzde 87’si, kurumlarinda gtclt
bir etik ktltarin bulunmadigini belirtiyor. Bu ¢arpici oran,
etik kaltarlG bilincli bicimde gelistirmek ve beslemek lze-
re caba gobsterilmesi gerektigini acikca ortaya koyuyor.
iste bu noktada, kurum kiltUrl devreye girmelidir.

Ihbar ve sessizlik kllttra: Konusmak mi susmak mi?

Bir kurumda etik disi bir davranis fark edildiginde calisan-
larin sessiz kalmayi1 mi, yoksa durumu bildirmeyi mi tercih

ettigi, dogrudan kurum kaltarayle ilgilidir. Konusanlarin
dislandigi bir sirkette, sessizlik ve korku kultGrG yerlesik
norm haline gelir. Ornegdin; Boeing 737 MAX kazalarindan
once bazi mUhendislerin, glvenlik endiselerini dile getir-
mesine karsin Ust yonetimin bunu gérmezden gelmesi ve
sirket icinde elestirel seslerin bastirilmasi ¢alisanlari ses-
siz kalmaya tesvik etmisti. Bundan dolayi, sessizlik hatala-
rin derinlesmesine ve kazalara zemin hazirladi.?

Liderligin rolU: Degerler yukaridan mi baslar?

Kurum kultarG, blaytk 6lctde liderlerin davranislariyla
sekillenir. Ust dlzey y®&neticiler, etik ilkelere bagh kalirsa
bu tutum, tim kuruma yansir. Ancak yéneticiler, “sonuc¢”
adina kurallari esnetirse etik davranis énemini kaybeder.
Ornegin Enron skandalinda, sirketin yerlesik etik kodla-
ri ve prosedurleri bulunmasina karsin, liderlerin etik disi
kararlari zincirleme sonuc¢lar dogurdu. Enron, muhasebe
kayitlarinda gelirlerini oldugundan fazla gostererek yati-
rimcilari ve kamuoyunu yaniltmisti. Ust diizey yodneticiler
bu uygulamalari yillarca strdlrmius, sirketin gercek mali
durumu gizlenmisti. Bu sistemli manipUlasyon, sadece
Enron’un degdil, denetim firmasi Arthur Andersen’in da
codkUslne yol acti.3

Odil ve ceza sistemleri: Ne tesvik ediliyor?
Bir davranisin kUltGre doéonlsmesi, o davranisin takdir

edilip edilmemesiyle ilgilidir. Sadece sonuca odaklanan
sistemler, etik disi yollari gbéz ardi edebilir. Wells Fargo

*Eczacibasi Holding Denetleme Kurulu Uyesi **Eczacibasi Holding i¢ Denetim Yéneticisi



skandall bunun carpici bir érnegdidir. Yogun satis baskisi
altinda calisanlar, performans hedeflerini tutturmak icin
muUsterilerin bilgisi disinda sahte hesaplar acti. Bu davra-
nis yayginlasti ¢clnkl sistem yalnizca sonuclari élclUyor ve
etik olmayan yéntemleri gdrmezden geliyordu.*

Gri alanlar: Ne zaman ne yapilir?

Etik davranis, en cok gri alanlarda test edilir. Bir calisan,
Ustln performans gdsterse de ekip ici gliveni zedeliyorsa
ne yapilmal? Kimi kurum bu kisiyi édullendirir, kimi ku-
rum ise performansa ek olarak etik normlara da oncelik
verir ve c¢alisani ekip ici uyum ile glven konusunda uyarir.
Secim, kaltdre aittir. Ornedin; Uber, kurucu CEQO’su Travis
Kalanick déneminde “basariya giden her yol mubahtir”
anlayisiyla yUksek performansi édullendiren, ancak ekip
ici toksik davranislari tolere eden bir kGltlr benimsedi.
Susan Fowler’un 2017°de yayimladigi blog yazisi®, sirkette
cinsiyetc¢i davranislarin Ustinin 6rtaldidgund ortaya koy-
du ve bu ifsalar sonrasinda Kalanick istifa etmek zorunda
kaldi. Olay, degerlerin degil performansin dncelendigi bir
kurum kultGrnin nasil kriz dogurabilecegdini gdsterdi.

()
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Etik davranisi destekleyen bir kurum kulttrd
nasil insa edilir?

Etik sadece yazili kurallarla degil, bu kurallarin ginluk ya-
samda yasatilmasiyla mimkin olur. Bunun icin sistemli bir
kUltUrel dénlsim gerekir. Bu donlstim icin yapisal faktor-
lerin insasi bakimindan liderlik, psikolojik glvenlik ortami,
etik davranisi édullendirme; uygulamalar bakimindan ise
bildirim kanallari, strekli diyalog ve egitim dénemli yapi
taslaridir.

BN videnik

Liderlerin soyledikleriyle yaptiklari ortUstiginde, etik
davranisin glvenilirligi artar. Tutarsiz tutumlar ise ktltUrel
erozyona yol acar. Ayrica etik ilkelerin strdurulebilirligi,
liderlerin bu dederleri davranislariyla somutlastirmasina
baglidir.

n Psikolojik glivenlik ortami

Kurum kualtarG, calisanlara fikirlerini ézgUrce ifade ede-
bilecekleri bir alan sundugunda, psikolojik glvenlik insa
edilir. Bu ortamda calisanlar, yanhs giden durumlari dile
getirmekten ¢cekinmez. Elestirinin cezayla degil gelisimle
karsilandigi, seffafligin ve s6z almanin kendini tehlikede
hissettirmedigi bir ortam, hem etik farkindaligir hem de
davranislari glclendirir. Bdyle bir kultar, gelisen ve etik
kararlarla sekillenen bir organizasyonun temelidir.

B Etik davranisi édiillendirme

Performans sistemlerinde yalnizca sonuc¢ dedil, deger
odakli davranis da &lctlmeli ve gdrinlr sekilde takdir
edilmelidir. Bu sayede etik, sadece beklenti degdil, basari
tanimi haline gelir.

n Bildirim kanallari

Calisanlar icin ihlal bildirimlerinin gtvenli, anonim ve etkili
bicimde yapilabilecegi kanallar olusturulmali; bu meka-
nizmalarin gercekten calistigr érnek olaylarla calisanlara
gosterilmelidir.

E Siirekli diyalog ve egitim

Etik, bir defalik egitimle sinirli kalmamalidir. Ekip ici vaka
analizleri, ydneticilerle etik sohbetler ve deneyim payla-
simlari ile glndelik pratige yerlestirilmelidir.

TUm bu yapitaslari, kurum kaltGrintn etik davranisi des-
tekleyecek sekilde dénlsmesi icin bir zemin sunar. Ancak
asil mesele, bu adimlarin strekliliginin saglanmasi ve etik
kaltardn gtndelik hayati sekillendiren bir inanis ve davra-
nis setine dénlsmesidir.
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CALISANLARIN SAHIP OLDUGU
BECERILERIN YUZDE 50°Si

DEGISECEK

ManpowerGroup’un “2025 Global is Giicii

Trendleri” raporuna gére, milyonlarca yeni is
ortaya cikarken bu isleri yapacak Kisilerden

beklenen beceriler de hizla degisiyor.

Esnek calisma modelleri, tUretkenlik baskiari® . :

ve yetenek acigi gibi zorluklar sirketlerin
stratejilerini etkilerken, bu dénlisiime neden
olan 16 baslik bulunuyor.

ManpowerGroup’un dijital donltsimden strdurilebilirlige,
yapay zekadan cesitlilik ve kapsayiciliga kadar is dinya-
sinin temel dinamiklerini ele alarak gelecek yillarda is gU-
cUn sekillendirecek 16 6nemli trendi analiz ettigi “2025
Global is GUcl Trendleri” raporu yayimlandi. Rapora gére,
dnumuzdeki yillar 69 milyon yeni isin yaratilacadi ve 83
milyon isin ortadan kaldirilacagdi bir degisim ddnemi ola-
cak. Klresel olarak, gerekli becerilerin 2030 yilina kadar
yUzde 50 oraninda degisecedi tahmin edilirken, Uretken
yapay zekanin bu degisimi ylzde 68’e kadar hizlandirma-
sI bekleniyor. Raporda bu temel glclerin ortaya cikardigi
16 temel trend su sekilde 6zetleniyor.

GENISLEYEN is cUcU

Giderek cesitlenen is gilicli, ¢alisabilir is glicti kavramini
tanimlarken, ¢alisanlarin ne zaman ve nasil ¢alisacaklarini
da etkileyerek gelecegi sekillendiriyor:

1.z kusagi yetkinlik kazaniyor

Z kusadi calisanlari, mevcut isverenlerinin yeterli terfi fir-
satlari sundugunu (yUzde 63), faydali teknoloji araclari
sagladigdini (ylizde 80) ve yeni beceriler kazanma firsat-
lari sundugunu (ylzde 76) en cok kabul eden grup. Buna
karsin Z kusagi calisanlari, 5Snimuzdeki alti ay icinde mev-

-

cut rollerinden gonllt olarak (yUzde 47) veya istemeye-
rek (yuzde 34) ayrilma olasiligi en yiksek olan grup.

2.Y kusagi yoneticilerini etkileyen stres

Y kusadi yoneticileri, is yerinde orta veya yUksek dlzey-
de gunlUk stres yasadiklarini sdyleme olasiligr en yUksek
olanlar (ylUzde 53) ve neredeyse (cte biri (ylzde 27) 6n0-
muzdeki altl ay icinde mevcut gbérevlerinden ayrilmalari-
nin muhtemel oldugunu séyllyor.

3. is giiciinde cinsiyet ugurumlarinin kapatilmasi
Kadinlarin klresel 6lcekte yasadigi Gcret esitsizlikleri so-
runu devam ediyor. DlUnya genelinde kadinlar, ortalamada
erkeklerden ylzde 20 daha az kazaniyor. Ancak kuresel
olarak isverenlerin neredeyse yarisi (ylzde 48) Ucret esit-
sizligini gidermek icin harekete gecmekte gec kaldigini
veya aradaki farki kapatmak icin girisim niyetlerinin olma-
digini séyltyor.

4. DEIB rotasinda ilerliyor

Kuresel 6lcekte isverenlerin codu (ylUzde 61) DEIB’nin
(Cesitlilik, Esitlik, Kapsayicilik ve Aidiyet) is glcl konu-
sunda stratejik planlamalarinin dnemli bir parcasi oldugu-
nu soyllyor.
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is diinyasi 2020 yilindan bu yana tamamen degisti. isve-
renlerin ve bireylerin yayginlasan modellere uyum sireci
hala devam ediyor.

5. Uretkenlik kaynakli baski

DUnya genelinde calisanlarin yaklasik yarisi, her gin is
yerinde orta ila yUksek dlUzeyde stres yasadiklarini séylu-
yor. Yapay zeka kullanan calisanlarin yarisi (ylUzde 47), is-
verenlerinin kendilerinden bekledigi Uretkenlik becerisini
nasil elde edecekleri konusunda hicbir fikirleri olmadigini
sdylUyor. Arastirmalar, isyerinde anksiyete ve depresyon
tedavisine yapilan yatirimin, calisan Uretkenliginde orta-
lama 4 kata kadar artis sagladigini tahmin ediyor.

6. Calisma alaninda yaraticilik ve inovasyon

Bazilari icin artan esneklik, zorunlu olarak yerinde calisan
akranlari arasinda kizginliga neden olabiliyor. Ofiste ca-
lismak zorunda olanlarin codu (yUzde 57) kurumlarinin
kisisel refahlarini ve is-yasam dengelerini destekledigine
hibrit meslektaslarina (ylzde 76) gore ylzde 15 daha az
katiliyor.

7. On saflarin giindemi

Bir zamanlar 6n saflarda calisanlarin isten sik ayrilmalari
kacinilmaz bir gerceklik olarak goruliyordu. Ancak artan
yetenek acigi ile karsi karsiya kalan kuruluslar, bu cali-
sanlarla baglanti kurmanin ve onlari elde tutmanin yeni
yollarini ariyor. Sirket liderlerinin ylzde 83’0 6n saflarda
calisanlarin karsilastigr zorluklari anladigini ddstndrken,
calisanlarin yalnizca ylUzde 62’si anlasildiklarint dtsinu-
yor.

8. Hizl yetenek toplama

Dunyadaki c¢alisanlarin yltzde 60’indan fazlasi (yaklasik
iki milyar kisi), gecimlerinin bir kismini kayit disi istihdam
yoluyla sagliyor. Bununla birlikte kisa streli s6zlesmeler
veya serbest calisma ile karakterize edilen gig ekonomisi
bUyUyor. Su anda bu ¢alisanlar kiresel is glcl piyasasinin
ylzde 12’sini temsil ediyor.

DIJITAL DONUSUM

Yapay zekanin genis kitlelere ulasmasi, dijital donisiimi
hizlandiriyor ve kuruluslarin yapisini gelistiriyor.

O. Yapay zekada saskinliktan sorgulamaya gecis
isverenlerin neredeyse yarisi (yiizde 48) su anda Uretken
yapay zeka araclarini kullaniyor ve ylzde 27i de 12 ay i¢in-
de bu araclardan yararlanmayi planliyor. Yapay zekanin
benimsenmesi sUreci hizlanirken, ylUksek yatirim maliyeti
(yUzde 33), gizlilik ve dizenlemeler (yUzde 31) ve yapay
zeka becerilerindeki eksiklikler (yuzde 31) isverenlerin en
blUyUk endiseleri arasinda yer aliyor.
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10. is giiciiniin kariyer siirekliligi

Onumuzdeki yillar 69 milyon yeni isin yaratilacadi ve 83
milyon isin ortadan kaldirilacagi bir degisim dénemi ola-
cak. Ancak calisanlarin ¢cogu, bu degisim dénemini plan-
siz geciriyor. Liderlerin ylzde 69’u c¢alisanlarinin bir kari-
yer plani olduguna inanirken, calisanlarin yalnizca ylzde
27’si bir kariyer plani oldugunu sdylGyor.

11. siber glivenlik gelecegi

Teknoloji kesintilerinin sikligr ve maliyeti arttikca, dogru
yetenekleri bulmak da giderek zorlasiyor. 2024’te klresel
Olcekte siber glivenlik yetenek acigi, 4 milyona ulasti. K-
resel ekonomik belirsizlige ragmen, dinya genelindeki IT
isverenlerinin ylUzde 76’s1 hala ihtiyac duyduklari yetenek-
li IT calisanlarini bulmakta zorlandiklarini belirtiyor.

12. Kurumsallastirilmis inovasyon

CEOQO’larin ylUzde 62’si gelecekte inovasyon yapmak ve
kazanmak icin is yapis sekillerini yeniden yazmalari ge-
rektigine inaniyor. Hatta yUzde 45’i sirketlerinin mevcut
cizgisinde devam etmesi halinde 10 yil icinde yasayama-
yacagdina inaniyor.

KURESEL DONUSUMUN HIZLANISI

Endistri 4.0 caginda, organizasyonlar jeopolitik istikrar-
sizlik, cevresel ve sirdurilebilirlik zorluklar ortaminda kri-
tik kiiresel yetenek eksiklikleriyle basa ¢cikmaya c¢alisiyor.

13. Yesil is déniisiimii

Uretim, IT ve operasyon gibi kilit islevler icin isverenler,
yeteneklerin ylzde 57’sinin cevresel acidan daha strdu-
ralebilir uygulamalara uyum saglamak icin degisecedini
tahmin ediyor. Ancak isverenlerin ylzde 97i sUrdUrUle-
bilirlik hedeflerine ulasmak icin ihtiyac duyduklari vasifl
yeteneklere sahip olmadiklarini séyltyor.

14. Jeopolitik belirsizlikler

2024’te jeopolitik gerilimler, enflasyonu gdlgede biraka-
rak merkez bankalari ve devlet varlik fonlariicin bir numa-
rali endise kaynagdi haline geldi. CEOQ’larin ylzde 38’i siyasi
risk nedeniyle belirli is planlarini iptal ettiklerini séylUyor.

15. zirvedeki isveren gilicii

DlUnya genelinde isverenlerin ylzde 65’i, genel gli¢c den-
gesinin su anda kendi lehlerine olduguna inaniyor. Cogu
isveren Ucret, calisma yeri ve esnek calisma saatleri konu-
sunda calisanlardan daha fazla glce sahip olduklari ko-
nusunda hemfikir. Sonuc olarak, bircok isveren yeni veya
mevcut iK politika uygulamalarini hizlandiriyor.

16. Belirsiz bir gelecekte degismeyenler, yetenek acigi
SlUregelen ekonomik belirsizlige ragmen, dinya genelin-
deki isverenlerin yUzde 74’0 ihtiyac duyduklari vasifli ye-
tenekleri bulmakta zorlandiklarini séyltyor.
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Kurumlarin yasadigi degisimi

“Theseus Paradoksu”na benzetiyorum.
Bu paradoks, “Bir geminin tiUm parcalari
degdistiginde o gemi, hala ayni gemi
midir?” sorusunu soruyor. Buradan

yola c¢ikarak, “Bir sirket dénUstigunde
hala ayni sirket midir? Calisanlar,
musteriler, diger paydaslar acisindan ne
degismistir, hala ayni aidiyet duygusu
yasiyorlar midir?” sorulari akla geliyor.

Bugln ne sirketlerde yasanan dénuUstmler hiz kesiyor, ne
de bu dénusUmleri yénetmekte zorlanan liderlerin ve ca-
lisanlarin sayisi azaliyor. “Ben ne olurum?” kaygisi, zihinle-
rinde cesur adimlari atmak isteyenlerin bile ayadinda birer
pranga haline dénlsUyor. StUphesiz bu kaygilarin ézlinde,
dénlstime yUkledigimiz (veya belki de yUklemedigimiz)
anlamlar yatiyor. Bu yolculukta egitim, kocluk, mentorluk,
danismanlik gibi destekler alinmakla birlikte; halen icini
dolduramadigimiz buyUk bir bosluk séz konusu. Acaba
bu boslugun temel sebebi, “ddnlisimin ne ifade ettigi”-
ni yorumlama konusuna yeterince zaman ayirmayisimiz
olabilir mi?

iste bu noktada, “Theseus Paradoksu” bize bir kapi ara-
layabilir. Bu paradoksu, “kimlik ve dedisim kavramlarini
sorgulayan klasik bir felsefi dislince deneyi” olarak ta-
nimlayabiliriz. Bu kavram, ilk kez Antik Yunan’da, &ézellikle
Plutarkhos tarafindan dile getirilmis. Peki nedir Theseus
Paradoksu?

Efsaneye gobre, Atinali kahraman Theseus’un ahsap bir ge-
misi vardir. Zaman icinde gemideki tahtalar ¢trtr ve gemi-
nin islevini devam ettirebilmesi icin teker teker yenileriyle
degistirilir. Nihayetinde gemideki tim parcalar degistiril-
mis olur. O zaman haydi gelin, kendimize su soruyu sora-
lim: “TUm parcgalari degistirilen bu gemi, halad Theseus’un
gemisi midir?” Hatta bir adim daha ileri gidelim: “Eger c¢i-
karilan eski parcalar baska bir yerde toplanip yeniden bir
gemi haline getirilirse hangisine Theseus’un gercek gemisi

Kurumsal dontsum
konusuna felsefi bir bakis

diyecegiz?” Parcalari degismis olan orijinal gemi mi yoksa
eski parcalarla yeniden insa edilen gemi mi?

“Burasi hala bizim sirketimiz mi?”

Kurumsal dénlsiime de Theseus Paradoksu’na yakinsa-
ma yaparak yaklasabiliriz. Sirketlerin vizyonlari, misyon-
lari, kimlikleri, degerleri, kulturleri, stratejileri, is modelleri,
sUrecleri, kullandiklari teknolojiler, yerleskeleri, calisanlari,
Uranleri/hizmetleri, mUsterileri, tedarikcileri strekli degisi-
yor. Ancak sirketin markasi, gecmisi ve bazi temel ilkeleri
hala ayniysa, sirket kendisi olmaya devam eder mi? Burada
karsilastigimiz “kimlik ve sUreklilik sorunsali”, bu paradok-
sun is hayatindaki izdisiUmUnUn sadece bir boyutu.

S6z konusu olan kurumsal dénldsim ise kendimize soru-
yu pekalad su sekilde sorabiliriz: “Bu dénlsimden sonra
biz hala ayni sirket miyiz?” Cogu dénlUsim yolculugunda
kurumun belirli bilesenleri tek tek ve zamana yayilarak
yenilenir. Hatta bu, hi¢c bitmeyen bir yolculuktur. Her bir
parca zamanla degistiginde, bltln sirketin ruhu ne ka-
dar korunabilir? Bu da tipki Theseus’un gemisindeki gibi,
bir batunltk sorusudur.

Hic stiphe yok ki, bu paradoksun temel 6znesi sirketin
yOnetim ekibi ve calisanlaridir. Dolayisiyla bdylesine do-
nUsUmlerde “calisanlar acisindan aidiyet ve anlam” farkli
bir 8nem kazanir. D6nlUsimde eski calisanlarin bir kismi
ayrilir, yerlerine yeni insanlar gelir. Organizasyon yapisi



yenilenir. Bu durumda eski calisanlar “Burasi hala bizim
sirketimiz mi?” diye hissedebilir.

Gelenek mi yoksa gelecek mi?

Zaten glinUmuzde sirketlerde yasanan “Gelenek mi yok-
sa gelecek mi?” tartismalarinin ana fitili bu paradoksun
kivilcimlari ile atesleniyor. ilginctir ki, “degisim, dénistim,
venilikgilik” kelimelerini dillerinden disUrmeyen, hatta
herkese bu konuda tavsiyeler verip ahkam kesen ydne-
ticilerin bile dnemli bir kismi, gercek hayatta kurumdaki
degdisimlere karsi en kati sekilde durabiliyorlar. Cankl bu
dénlsUimlerin gerekgelerini, anlamlarini ve boyutlarini
degerlendirmeye zaman ayirmiyorlar. Kimileri ise bu dé-
nUsUmleri kendileri icin bir risk gibi degerlendiriyor.

Bununla birlikte, kurumda kapsamli bir dénlsim séz ko-
nusu oldugunda olan bitene sadece calisan gézlyle de-
gil, musteri godzlyle de bakildigina sahit oluyoruz. Yani
“marka degeri ve musteri algisi”, bazen belirleyici unsur
olabiliyor. Sirket her seyini degistirse bile, mUsteriler g&-
zUnde ayni kalmak, imajini korumak isteyebilir. Bu da pa-
zarlama acisindan bir paradoks yaratir. icerik degismis
ama “goérinen yiz” ayni kalmistir. Tipki geminin tahtala-
rinin degisip hala ayni gemi olarak gérinmesi gibi...
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Stratejik ikilik: Evrim mi devrim mi?

Calisanlar ve musteriler penceresinden degerlendirmele-
rimizi yaptiktan sonra, bu kez “ydntem” konusu karsimiza
cikiyor. Dolayisiyla kurumsal déntisimde gdz édnlinde bu-
lundurulmasi gereken bir baska faktérin “stratejik ikilik”
oldugunu belirtmeliyiz. Yani “Evrim mi devrim mi?” soru-
Su... Theseus’un gemisine atifta bulunursak; evrimsel déo-
nUsimde geminin parcalari yavas yavas degisir (kademeli
dénlsim). Devrimsel donlsUmde ise bir anda her sey ya
da cok fazla sey degisir (radikal déntsim). Her iki senar-
yoda da “6z”Un korunup korunmadigi sorgulanir.

Sonucta sirketler eger bir transformasyondan gececek-
lerse kendileri basit ama yanitlari hi¢c de basit olmayan
bir takim sorularla ylUzlesmek zorundadir: Biz ne kadar
dedisebiliriz ve blyUk dlcide degissek bile hala biz ol-
maya devam edebilir miyiz? Kimligimizin 6z0 nedir? Ne-
yin korunmasi gerekir? Koéklerimizi kaybetmeden nasil
dénlsebiliriz? Nasil bir kurum kaltGriamaz var ve nasil
bir kurum kultlrG hayal ediyoruz? Hani kurumsal hayat-
ta pek sik kullanilan o meshur slogan vardir ya: “Hepi-
miz ayni gemideyiz.” Peki hepimiz ayni gemide olmasina
ayni gemideyiz de o geminin ayni kalmasini mi yoksa de-
Jismesini mi istiyoruz? iste esas mesele bu...
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Filo Broker

Sirketler filo ydonetiminde
odagina insani almali

Filo Broker’in yoénetici
ortaklari Oytun Gul
Malko¢ ve Oksan Oztirk,

dogru yapilandiriimis

ve insan odakl bir filo
yoénetiminin ¢alisanlarin

is stireclerini kolaylastirdigi
ve is glvenligini artirdigini
belirtiyor.

Oytun Gl Malko¢

Filo Broker’1 bizim i¢in kisaca tanitabilir misiniz?

Oksan Oztiirk: Filo Broker olarak, 10 yili askin stredir
kurumsal sirketlere uzun dénem arac kiralama, filo
yonetimi, mobilite ve elektrifikasyon alanlarinda “akill filo
danismanligi” hizmetleri sunuyoruz. Sektérdeki 20 yillik
deneyimimiz, yenilik¢i yaklasimimiz ve strdurulebilirlik
odagimizla, sirketlere hem buglnin hem de gelecegin
ihtiyaclarina yanit veren ¢cézUmler gelistiriyor, evrensel
degerlere saygl ve ileriye donUk stratejilerimizle sektdérde
oncl konumumuzu strddriyoruz.

Filo Broker, insan kaynaklari perspektifinde sirketlere
hangi katkilari sagliyor?

Oytun Giil Malkog: Dogru yapilandiriimis filo ydnetimi,
calisanlarin is sUreclerini kolaylastirir, zaman kazandirir
ve is glvenligini artirir. Bu sadece operasyonel fayda
degil; ayni zamanda kurum ici motivasyon, ise baglilik ve
isveren markasina katki anlamina gelir. insan kaynaklari
departmanlariyla yakin is birligi icinde; ara¢ tahsisi,
kullanim politikalari, stGrtcl egitimleri ve mobilite
cdzUmleri gibi konularda stratejik destek sunuyoruz.

Filo yonetimini, insan odakl bir alan olarak mi
gbérmeliyiz?

Oksan Oztiirk: Kesinlikle gérebiliriz. Filo yénetimini
yvalnizca operasyonel bir sUrec olarak degerlendirmek,
potansiyel faydalarin dnemli bir kismini géz ardi
etmektir. insani merkeze alan filo yénetimi:

¢ Calisan memnuniyetini ve motivasyonunu artirir.
 isveren markasini gticlendirir.

¢ Verimlilik ve performansa katki saglar.

¢ Risk yonetimi ve is glivenligi acisindan avantaj yaratir.

e
Oksan Oztiirk

insan kaynaklari acisindan filo verimliligini

nasil tanimlarsiniz?

Oytun Giil Malkog: Filo verimliligi; araclarin ¢calisanlarin
ihtiyaclarini en iyi sekilde karsilamasi, is sUreclerine
dogrudan katki saglamasi ve tim kaynaklarin etkin,
sUrdUralebilir bir sekilde kullaniimasidir.

Bu verimlilik 6l¢lilebiliyor mu?

Oytun Giil Malkog: Evet, gelistirdigimiz “FiloCep”
uygulamamiz sayesinde arac¢ kullanimi, stGrlcU
davranislari, bakim ihtiyaclari ve karbon ayak izi gibi
pek cok veriyi analiz edebiliyoruz. Bu veriler, insan
kaynaklarinin daha etkili politikalar gelistirmesini
sagliyor.

insan kaynaklari profesyonellerine son olarak
ne onerirsiniz?

Oksan Oztiirk: Filo yonetimini; calisan deneyimini
gelistiren, verimliligi artiran ve isveren markasini
glclendiren stratejik bir alan olarak gérmelerini
dneriyoruz.

Bu kapsamda:

 Filo politikalarinin olusturulmasi,

e Arac ve mobilite tercihleri,

e SUrdUrulebilirlik ilkelerinin entegrasyonu gibi
streclerde iK’nin aktif rol almasi kritik.

Ayrica bu vizyonu yakindan tanimak isteyen iK
profesyonellerini; Filo Akademi egitimlerimize ve
webinar’larimiza katilmaya, LinkedIn sayfamizdan giincel
iceriklerimizi takip etmeye ve 6zel danismanlik ihtiyaclari
icin is birligine davet ediyoruz.
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PERYON Ege Subesi 16. Olagan C/ ODAGINDA INSAN VAR
3 Genel Kurulu gerceklestirildi pefYEGEOwQI
‘ PERYON Ege Subesi’nin 16. Olagan Genel Kurul

Toplantisi, izmir Konak Best Western Otel’'de Uyelerin genis katilimiyla diizenlendi.
Acilis konusmasini 15. Dénem Yonetim Kurulu Baskani Ece Steren Ok yapti. Genel
3 a kurulda yapilan secim sonucunda, 15. D&nem Ydnetim Kurulu Baskan Yardimcisi
olarak gorev yapan Serap Manisall, oy birligiyle 16. Donem Yénetim Kurulu Baskani
olarak secildi. Yeni ddbnemde Serap Manisal’nin liderliginde gbrev yapacak ydnetim
kurulu su isimlerden olustu: Baskan Yardimcilari: Ece StGeren Ok, Mahmut Toprak,

3 Asil Uyeler: Tugba Celebi, Digdem Pelikli, Yedek Uyeler: Elif icéren, Fatos Hiseyinca,
3 & {" G & Sibel Ugur, Orcun irfan ve Nuray Ekinci.
‘ ' Denetim Kurulu Baskanhgina Serdar Kalaycioglu getirilirken, kurulda Barbaros Kon
ve Erdem Yoldas asil Gye olarak yer aldi. Esra Ersoy, Burcu Eregliay Erel ve Menekse

Sera TUllik ise yedek Gyeler arasinda yer aldi. Ust Kurul'da ise Arif Dorum ve Goékce
%per‘_r:o}g Opsar goérev aldi.

“pervon

Manisa’da mesleki dayanisma érnegi yasandi

Manisa’da bir insan kaynaklari profesyoneline yonelik
gerceklestirilen saldirinin durusmasi, PERYON Ege Subesi
Uyelerinin katihmiyla takip edildi. Menekse Sera TullUk, Arif
Dorum ve Serdar Kalaycioglu davayi yerinde izleyerek magdur
meslektaslarina destek sundu. Mesleki dayanismanin bir érnedi
olarak gerceklesen katilimda, adli sGrecin dikkatle izlenecegi ve
meslektasin yaninda olunmaya devam edilecedi vurgulandi.

Yuvarlak masa calistaylarinda iK trendleri tartisildi

“Yasam dengesini saglamak hi¢ bu kadar kolay olmamisti!” basligiyla diizenlenen 33. Yuvarlak Masa Calistay, is ve &zel
yasam dengesine odaklanan icerikleriyle katiimcilara ilham verdi. Etkinlikte Multisport Turkiye Satis Direktorl( Burak Alacam
- - ve Multisport izmir Satis MUdirt Sercan Salgin sagdlikli
yasam aliskanliklarinin is hayatina etkileri Gzerine bilgi ve
deneyimlerini paylasti.

35. Yuvarlak Masa Calistayr’nin temasi ise dijitallesmenin
IK stireclerine etkisi oldu. MoneyPay Satistan Sorumlu
Genel Mudir Yardimcisi Ovgil Bayram, “Mutlu Calisanlarin
Sirri: Dijital Yan Haklar” baslkli sunumunda yeni nesil hak
sistemleri Gzerine kapsamli bir paylasimda bulundu.

Ege iK Zirvesi temasi toplantilar striyor

Bu yil 20’ncisi diizenlenecek olan Ege insan Yénetimi Zirvesi’nin
ana temasini belirlemek amaciyla 12 Nisan Cumartesi ginu bir
calistay gerceklestirildi. Farkl sektdrlerden uzman ve paydaslarin
katihmiyla dtzenlenen etkinlikte, insan kaynaklari alanindaki
glncel intiyaclar, déntsim alanlari ve gelecege dair 6ngodriler
ortak akil cercevesinde ele alindi.

Calistaya, “Degisen Diinyada insanla Kazanmak: Trendlerin
Isiginda Organizasyonel Vizyon” baslikli sunumuyla Burcu
Berker Kanber katki sagladi. Nursen Agathe Batkin ise Speak
Up yontemiyle gerceklestirdigi Zirve Calistayi paylasimiyla
katilimcilara ilham veren bir deneyim sundu.
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Ceren Ertem Cimen, PERYON ic Anadolu Sube

Baskanligina yeniden secildi

PERYON i¢c Anadolu Subesi 14. Olagan Genel
Kurulu 14 Nisan 2025 tarihinde gergeklestirildi.
2025-2027 déneminde PERYON i¢c Anadolu
Subesi Yonetim Kurulu, Denetim Kurulu ve Ust
Kurul’da gorev yapacak lyeler secildi.

14 Nisan 2025 tarihinde yapilan PERYON i¢c Anadolu
Subesi 14. Olagan Genel Kurulu’nda yeni ydénetim
belirlendi. Genel kurulda Ceren Ertem Cimen, PERYON
ic Anadolu Subesi Yé&netim Kurulu Baskani olarak
tekrar secildi. ic Anadolu Subesi tyelerinin oylari

ile secilen Ydonetim Kurulu, Denetim Kurulu ve Ust
Kurullarinda gdrev yapacak isimler de secildi.

‘I
|

ODAGINDA iNSAN VAR

Aperyon

i¢ ANADOLU SUBESI

iCc ANADOLU SUBE YONETIM KURULU

Yonetim Kurulu Baskani
Ceren Ertem Cimen
Turk Traktér CHRO, insan, Kiltir ve Déntstm Surdurlebilirlik Lideri

Yénetim Kurulu idari isler Baskan Yardimcisi
Didem Tan Arikan
Wehracademy kurucusu Klinik Psikolog, ise Alim Yéneticisi ve Danisman

Yénetim Kurulu Mali isler Baskan Yardimcisi
Mine Sungur Kosar
Beyond Yénetim Danismanlik Egitmen, iIK Danismani, Profesyonel Koc SHRM-SCP

Yénetim Kurulu Uyeleri

Betiil Yardimci - Havelsan Liderlik ve Kisisel Gelisim Takim Yé&neticisi
Cigdem Ozdemir - TANAP Dogalgaz iletim iK Direktéri

Giilfer Doganoglu - Selnikel Enerji IK Direktéru

Ali iner - GAMA Eneriji iK Direktdri

Sanem C")zsoy - IK Danismani, Profesyonel Ko¢

Merve Cedden - TUSAS Calisan Deneyimi ve ic iletisim Takim Lideri
Selin Kaya - TUSAS Ucret ve Kariyer Yonetimi

DENETIM KURULU

Denetim Kurulu Baskani

Cagri Toksoy - Enerjisa Calisma iliskileri Yoneticisi

Denetim Kurulu Uyeleri

Leyla Batat - Atl Duty Free IK Yénetmeni

Glizin Giin - Bilkent Holding insan ve Kultlr Direktori

Nurdan Ozdemir - Yénetici ve Takim Kocu ve JNK Coaching Kurucu Ortadi
Elif Ayga Aksoy - iK Profesyoneli

Menderes Ozgiir Oskay - Selnikel Enerji IK Uzmani

UST KURUL UYELERI

Baris Erdem - Baris Erdem Danismanhk Kurucusu,

Sosyal GUvenlik Danismani

Dilanur Tiirer Cetin - FNSS Organizasyonel Gelisim Mudur

Prof. Dr. &zlem Atay - Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakultesi
isletme B&IUMU Yénetim ve Organizasyon Anabilim Dali Baskani
Selda Talay Tosun - Madalyon Psikiyatri Merkezi Kurumsal Strateji ve
Marka Direktoru

Yasemin Gili¢lii - Knauf Turkiye Ulke insan Direktéri
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Neslihan Ozer’in baskanliginda yola devam ediyor

PERYON Tirkiye insan Yonetimi Dernegi
Gliney Marmara Subesi, 14. D6nem
(2025-2027) yonetimini 5 Nisan 2025’te
vaptigi genel kurulda belirledi. Genel
kurulda 14. D6nemde goérev yapacak
yonetim kurulu, denetim kurulu ve Ust
kurul Gyelerinin secimi yapildi.

Genel Kurul toplantisinda gindem geregdi
faaliyet raporu ile mali raporlarin okunup
muUzakeresi ve kabullnin ardindan
gerceklestirilen secimlerde, PERYON GUney
Marmara Subesi’nin 2025-2027 yili yénetim ve
denetim kurullari su isimlerden olustu:

Neslihan &zer - Oyak Renault A.S. i. Giirkan Ozken - Uludag icecek A.S.

Ahmet Aydin Akyol - Tarfas Tarimsal Faaliyetler A.S. Mehmet Koger - NOSAB

Arif Oner - Durmazlar Makine Mustafa Avanas - Karcan Kesici Takim A.S.
Balcan Demirdz - Uludag Enerji Nurcan Kirgova - BINTED AS.

Baris Giil - Faveo Danismanlik Ltd. Sti. M. Selim Tosun - GKN Driveline Eskisehir

Baris Kalayci - Edenred Kurumsal Céztmler A.S. Ozdemir Erdal - Tedbir Egitim ve Danismanlik
Elif Celikkoparan - Feka Otomotiv Servet Kaba - Pkf insan Kaynaklari ve Bordrolama

Fatma Hande Kurter - Almaxtex Tekstil San. ve Tic. A.S.  Yahya Ergetin - Kicukoglu Holding

PERYON ydnetimi Kariyer

. o Denetleme sureci basarivla
Fuarr’nda Universitelilerle >arly

bulustu tamamlandi

$ PERYON Glney Marmara Subesi’nde gerceklestirilen
PERYON Guiney Marmara Subesi Yonetim Kurulu Baskani denetim slireci basariyla tamamlandi. Denetim stireci
Neslihan Ozer ile Denetim Kurulu Baskani Baris Giil, Bursa boyunca, dernek yénetimi ve ¢alisanlari tarafindan
Uludag Universitesi’nde diizenlenen Kariyer Fuarr’'na dernegdin faaliyetleri ve mali yapisina dair kapsamli bir
katildi. Fuarda konusma yapan PERYON yéneticileri, degerlendirme sunuldu. Yapilan incelemeler sonunda
is dlinyasinda gelecege dair 6ne cikan unsurlari tum faaliyetlerin kurallar cercevesinde hayata
anlatarak, 6grencilerin gecirildigi, herhangi bir olumsuzlugun olmadigi

bu degisimlere saptandi.

nasil hazirlanmasi
gerektigine dair énemli
ipuclari paylasti. Ozer
ile Gul, 8grenmeye acik
olmanin, yetkinlikleri
kesfedip gelistirmenin,
yaratici ve ¢6zim
odakli disinmenin is
hayatindaki d&nemine
vurgu yaparak strekli
kendini gelistirmenin
ve yeniliklere uyum
saglamanin kariyer
yolculugundaki
belirleyici rolin(
vurguladilar.
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IK’da dijitallesmeyi hedefleyenlere
“farkindalik rehberi”

Dr. Bulent Oz’Un Ekin Yayincilik etiketiyle yayimlanan “iK 4.0: Yapay
Zeka Destekli insan Kaynaklari Yonetimi” adli kitabi, insan kaynaklarinin
dijital donUsim slrecinde yapay zeka ile nasil yeniden yapilandigini
kapsamli bicimde ele aliyor. Eser, iK profesyonellerine stratejik karar
sUreclerinde veri temelli disinmeyi ve teknolojiyle entegre yeni bir

yoénetim yaklasimini éneriyor.

insan kaynaklari ydnetimi, uzun yillar boyunca cogunlukla
operasyonel islevlerle tanimlandi: ise alim, bordro,

OzIUk islemleri... Ancak dijitallesme ve 6zellikle yapay
zeka teknolojilerindeki hizli gelisim, bu alanda kokla

bir ddnUsim baslattl. Artik IK yalnizca destekleyici bir
fonksiyon dedil, stratejik kararlarin merkezinde yer alan,
veriyle konusan bir yapiya evriliyor.

Dr. Bulent Oz’Un kaleme aldigi “IK 4.0: Yapay Zeka Destekli
insan Kaynaklari Yénetimi”, bu dénisimun haritasini

cizen ve cagdin ruhunu yakalayan bir eser. Kitap, EndUstri
4.0 ile uyumlu olarak sekillenen iK 4.0 kavramini, yapay
zekanin insan kaynaklarina etkileri Gzerinden kavramsal

ve uygulamali bir cercevede tartisiyor. Dr. Oz’e gdre
teknolojik ddnlsUm yalnizca ara¢ degdisimini degdil, ayni
zamanda karar alma sUreclerinin, stratejik yonelimin

ve organizasyonel kultlrln yeniden tanimlanmasini da
gerektiriyor.

Eserin en dikkat cekici y&nlerinden biri, yapay zekanin iK
sUreclerindeki somut uygulamalarina dair verdigi zengin
odrnekler. Ornedin ise alimda kullanilan algoritmalar, artik
adaylari yalnizca 6zgecmisteki anahtar sézclklere gdre
degil, davranissal egilimlerine gdre de degerlendirebiliyor.
Yapay zeka destekli sistemler, video miulakatlar sirasinda
mikro mimikleri analiz ederek adayin stres dlizeyini ya da
diarstlik ihtimalini 8ngérebiliyor. Bu uygulamalar, iK’nin
degerlendirme ydntemlerinde 6énemli bir paradigma
degisiminin habercisi niteliginde.

Bir diger carpici 6rnek, calisanlarin ic iletisim
platformlarindaki veri akislarinin analiz edilerek potansiyel
isten ayrilma risklerinin tahmin edilmesi. Bu sayede iK
birimleri yalnizca tepkisel degil, én alici bir rol Gstlenebiliyor.
Kitap, bu teknolojik olanaklari anlatmakla kalmayip
organizasyonel baglilik, calisan deneyimi ve kurum kualtGr
Uzerindeki etkileri de derinlemesine ele aliyor.

Diisiinsel tartisma zemini yaratiyor

Dr. Oz, bu dénUsimiin yalnizca araclarla degil, zihniyetle
de ilgili oldugunun altini ¢iziyor. Yapay zekanin sundugu
firsatlar kadar getirdigi etik sorumluluklara da dikkat
cekiyor. Karar alma sUreclerinde algoritmalarin seffafligi,
veri gizliligi, ényargilarin fark edilmesi ve insan kontrolinin
korunmasi gibi basliklar kitabin elestirel cercevesini
olusturuyor. Bu ydnUyle eser, yalnizca bir uygulama rehberi

*Bookinton Editoru

degil; ayni zamanda dusUnsel bir tartisma zemini yaratiyor.
Kitapta dikkat ceken bir baska tespit ise yapay

zeka uygulamalari sayesinde, iK profesyonellerinin
organizasyonel karar slreclerinde daha fazla veri temelli
konusabilir hale gelmesi. Bu durum, iIK’nin ydnetsel karar
alma slreclerine daha etkin bicimde entegre olmasinin da
onUnU acgiyor. Kitabin bu stratejik yaklasimi, 6zellikle dijital
dénlsiim vizyonu tasiyan IK liderleri acisindan degerli bir
kaynak niteligi tasiyor.

Kitabin yer yer akademik yogunluk tasiyan dili, vaka
ornekleri, modeller ve uygulama senaryolariyla
dengelenmis. Bdylece hem kuramsal bir cerceve hem de
uygulamaya dénulk icerik acisindan okunabilirligi yUksek
bir batinluk saglanmis. Ozellikle IK’da dijitallesme stirecini
yvapilandirmak isteyen profesyoneller icin kitap, bir ttr
“farkindalik rehberi” islevi gérebilir.

Kitap, insan kaynaklari ydneticilerine yalnizca mevcut
uygulamalari gdézden gecirme degdil, ayni zamanda yeni
yaklasimlar gelistirme ve kurum ici dijital dénlUstim Uzerine
dustnme firsati sunuyor. Kurumunu dijital gelecege
hazirlamak isteyen iK profesyonelleri icin kitabin dikkatle
okunmasi gereken bir kaynak niteliginde oldugunu
dUstnlyorum. Su soruyu akilda tutarak: Yapay zeka
temelli bu donlsimde pasif bir izleyici mi olacagiz, yoksa
gelisimin yonunu belirleyenler arasinda mi yer alacagiz?

IK 4.0:

Yapay Zeka Destekli
Insan Kaynaklan
Yonetimi

Yayinevi

Ekin Yayincilik
Yazar

Dr. Biilent Oz
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is dlinyasi yapay zeka, dijitallesme ve uzaktan calisma ile hizla déntstyor. Biz de insan kaynaklarinin bu degisime nasil uyum sagladigini ve
onumuzdeki yillarda bizleri bekleyen dontsumleri ele alan kitaplari sizler icin derledik.

Yapay Zeka Destekli insan Kaynaklari Yonetimi
Yazar: Prof. Dr. Ersin Kavi, Prof. Dr. Ferhat Sayim
Yayinevi: Seg¢kin Yayincilik

Yapay zeka temelli uygulamalarin
insan kaynaklari streclerine
entegrasyonunu hem kuramsal hem
de pratik dlizeyde ele alan bu kitap,
ise alimdan performans yonetimine
kadar pek cok alanda déntstm
modelleri sunuyor. Akademik

bir cercevede sunulan algoritma
temelli yaklasimlar, IK
profesyonellerine ve 6grencilere
dijitallesme sUrecinde yol gosteriyor.

Yapay Zekd Destekli
insan Kaynaklan

Yhnetimi

Modern Basari: Lider Adaylari icin Daimi

Derslere Yeni Bir Yaklasim
Yazar: Asheesh Advani, Marshall Goldsmith
Yayinevi: Mediacat Yayincilik

Geleneksel basari anlayislarini
yeniden tanimlayan bu kitap, liderligi
sabit hedefler yerine degisken
sUrecler Uzerinden ele aliyor.

Surekli dénlsen dunyada anlamli ve
sUrdUrtlebilir basariyi yakalamak
isteyen lider adaylarina ilham verecek
ydntemler sunuyor.

MODERN
BASARI

Yapay Zeka ve Isin Gelecegi
Yazar: Arif Kosar
Yayinevi: Kor Kitap

Yapay zekanin is dinyasinda yarattigi donustmleri emek ve
esitlik perspektifinden ele alan kitap, otomasyonun istihdam,
glvencesizlik ve toplumsal cinsiyet
gibi alanlara etkisini sorguluyor.
Teknolojik ilerlemenin sosyal
maliyetlerini gbz ardi etmeyen bu
calisma, gelecekteki calisma yasamini
0 sekillendiren dinamikleri elestirel bir
gozle degerlendiriyor.

YAPAY ZEKA
VE i5iN GELECEGI

Dijital D6nlsim: Gelecegi Sekillendiren Gili¢
Yazar: Kolektif
Yayinevi: Egitim Yayinevi

Toplumsal, ekonomik ve sektorel
boyutlariyla dijital dontstimuin
etkilerini irdeleyen kitap, teknolojinin
glndelik hayata ve is yapis
bicimlerine yansimalarini detayli
bicimde analiz ediyor. Tarim, finans,
turizm gibi farkli sektorlerden
orneklerle zenginlestirilen icerik,
karar alicilar ve arastirmacilar i¢in
kapsamli bir basvuru kaynadi
niteliginde.

phitaL pSHlslm:
GELECES]
SEKILLENDIREN COG

Sanal Toplum / Metaverse ve insan

Deneyiminin Yeni Sinirlar
Yazar: Herman Narula
Yayinevi: Orenda Yayinevi

Metaverse kavramini yalnizca bir teknoloji degil, insanhgin kadim
dunyalar kurma arzusunun dijital bir tezahtrt olarak yorumlayan
: Narula, gelecegin sanal alanlarini
dustnsel ve kultdrel bir zeminle
ele aliyor. Dijital evrenlerin sundugu
kimlik, anlam ve 6zgurluk
potansiyelini sorgulayan okurlar icin
zihin acici bir okuma sunuyor.

Is Diinyasinda Kadin Lider Olmak
Yazar: Ciara Woods
Yayinevi: Optimist Kitap

Kitapta, kadinlarin liderlik yolunda karsilastiklari gériinmez
engeller ele aliniyor. Gercek deneyimler ve uygulanabilir
e © el ShlEtcolURPREER e r sunuluyor.
o= = Kendi sesini bulmak ve is hayatinda
L esit sekilde yer almak isteyen
kadinlara cesaret ve yén veren bir

is Dunfnmd: )

N'nd,ul
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Ahmet Giray Olmez

Berkay Celik

Burgin Ozan

Ergun Hepvar

Serra Karaarslan

Sevil Kayas Yilmaz

ODTU'de muhendislik lisans egitimini
tamamladiktan sonra Bogazici Universitesi'nde
isletme dalinda yUksek lisans yapti. 2007'de
Pfizer Turkiye'ye kurumsal strateji gelistirme
departmanina proje yoneticisi olarak katildi.
Pfizer'deki 18 yillik kariyeri boyunca pazarlama,
satis ve ticari operasyonlar gibi farkl
departmanlarda ve farkli cografyalarda gorev
aldi.

Pfizer - Rusya-Belarus Ulke Baskani ve
Rusya-Belarus CauCAR Bolge Lideri

ODTU isletme béluminde lisans, Galatasaray
Universitesi'nde pazarlama iletisimi yonetimi
alaninda yUksek lisansini tamamladi. Kariyerine
2017de PwC Turkiye'de danisman olarak basladi.
2012-2014 arasinda ENKA insaat’ta finans
departmaninda gorev aldi. 2014-2017 arasinda
Eczacibas! Yapi Urtinleri, 2017-2021 arasinda
TotalEnergies Turkiye, 2021-2023 yillari arasinda
da Kavak.com'da calisti.

Auto King Oto Ekspertiz
Genel Mudurt

istanbul Universitesi ingilizce iktisat bélumunden
mezun oldu. Calisma hayatina Andersen
Danismanlik'ta basladi. 2002'de HSBC Turkiye'ye
katildi ve finans ekibinde farkli alanlarda calisti.
2015’te HSBC Bank Genel Mudur Yardimcisi
olarak atandi, 2021'den bu yana genel mudur
vekili olarak gdrev yapiyordu. HSBC Yatirm
Menkul Degerler Yonetim Kurulu Uyesi gérevini
de surduruyor.

HSBC Tiirkiye
Genel Muduru

ODTU Bilgisayar Mthendisligi Bolumu'nden
mezun oldu, California Universitesi'/nde MBA
programini tamamladi. Kariyerine Unilever'de
basladl, sonrasinda C-Bridge Internet Solutions,
Apple ve CEVA'da gbrev yaptl. 2005-2010
arasinda Sabanci Holding CIO’su olarak calisti.
Daha sonra Akcansa ve Olmuksa’da Ust duzey
yoneticilik yapti. Son olarak International Paper
ABD’de Veri ve ileri Analitik Direktor( olarak
calisiyordu.

Kordsa
CEQO’su

istanbul Teknik Universitesi Metalurji ve Malzeme
Muhendisligi Boliumu'nden mezun oldu.
Kariyerine 2010°’da Pfizer'de satin alma uzmani
olarak basladi, 2013-2023 arasinda ayni sirkette
cesitli Ust duzey pozisyonlarda bulundu. 2023
Subat ayinda Pfizer'de Hematoloji Ticari Lideri
oldu, bu goérevinin yani sira gelismekte olan
pazarlar pazarlama lideri olarak da calisiyor.

AstraZeneca Tiirkiye
Pazarlama Muduru

istanbul Universitesi Endustri Muhendisligi
Bolumu'nde lisans, Marmara Universitesi insan
Kaynaklari Yonetimi & Gelisimi BoliumU'nde
yUksek lisansini tamamladi. Kariyerine 2007de
Akkim Kimya'da basladi. 2006 - 2016 arasinda
PepsiCo’'nun insan kaynaklari bolumunde farkli
sorumluluklar ustlendi. Daha sonra Vodafone
Turkiye ve Insider’da insan kaynaklari boélumlerini
yonetti.

_Danone - Turkiye, Orta Asya & Kafkasya
Insan Kaynaklari Direktort

H.H

Ayse Dirik

Burak Bayhan

Can Bakir

Usnii Okvuran

r. Tanzer Polat
Yilmaz
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Marmara Universitesi Hukuk Fakultesi'nden
mezun oldu, yuksek lisansini London School of
Economics and Political Science’da tamamladi.
Meslek hayatina 2001de Strasbourg’daki Avrupa
insan Haklari Mahkemesi'nde basladi. Salans
Hukuk Burosu ve Hergtiner Bilgen Ozeke Hukuk
BUrosu'nda gorev yapti. 2013-2024 arasinda
Eczacibasi Holding'de hukuk danismani ve bas
hukuk musaviri, 2024’te ise Yildiz Holding’'de CLO
olarak ¢alisti.

Aksoy Holding
Bas Hukuk Musaviri

Bogazici Universitesi EndUstri MUhendisligi
Bolumu'nden mezun oldu, yuksek lisansini ayni
Universitede tamamladi. New York Universitesi
Leonard N. Stern School of Business'ta MBA
derecesini aldi. Kariyerine 2004’te bankacli

olarak basladi. is gelistirme ve strateji, bireysel
bankacilik, KOBI bankaciligi alanlarinda calistiktan
sonra, sigorta sektdrinde Ust dlzey yoneticilik
yapti.

Sompo Sigorta
Genel Mudur Yardimcisi

Brown Universitesi'nde ekonomi ve siyaset bilimi
alanlarinda cift ana dal yapti. Koc Universitesi
eMBA programini tamamladi. Arcelik’'te yeni is
gelistirme direktorl olarak gorev yapti, sirketin
Venture Studio yapilanmasini kurdu. Kendi
girisimini kurmanin yani sira Peak Games, Mynet
ve Euro.message gibi teknoloji sirketlerinin
bUyltme, operasyon ve pazarlama alanlarinda
liderlik rolleri Ustlendi.

is Bankasi Grubu
Yapay Zekéa Fabrikasi Mudurd

Lisans egitimini Yale Universitesi’nde ekonomi ve
siyasal bilimler alanlarinda tamamladi. Kariyerine
Goldman Sachs’ta basladi. Bankanin New York,
Los Angeles, Londra ve Dubai ofislerinde calisti.
Deutsche Bank’'ta yonetici direktért olarak gorev
vaptl. UNLU & Co’ya katilmadan énce, Actera
Group’ta Ust duzey yonetici olarak calisiyordu.

UNLU Yatirim Holding
lcra Kurulu Baskan Yardimcisi

Lisans egitimini Dumlupinar Universitesi iktisat
Bolumu'nde tamamladi. Kariyerine Baker Tilly
Gureli YMM sirketinde basladi. Sonrasinda TAV
Havalimanlari Holding ve IDO’da farkli gérevler
Ustlendi. Bilkent Holding'de butce ve satin alma
yoneticisi olarak calisti, holding sirketlerinde
cesitli kademelerde yoneticilik yapti. Son olarak
Adonis Endustriyel Temizlik Urtinleri Genel
Madurd’yda.

Tepe Servis
Genel Muduru

Lisans egitimini Ankara Universitesi Siyasal
Bilgiler Fakultesi'nde, yUksek lisans ve doktorasini
Hacettepe Universitesi'nde tamamladi. Is
hayatina sivil toplum kuruluslarinda basladi,
Birlesmis Milletler Kalkinma Programi (UNDP)
blnyesinde, Turkiye genelinde yUruttlen sosyal
genclik projelerinde yoneticilik yapti. Sonrasinda
ozel sektdre gecti cesitli sirketlerde farkli
pozisyonlarda gorev aldi.

Kiitahya Porselen
Yonetim Kurulu Uyesi ve Genel Mudura
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