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DUn konustuklarimizin sinavini bugun veriyoruz
=K, “YARIN
NASIL GORUNUYOR?

insan ydnetiminde yasanan dénUsimin is yasamina etkileri, Ulkelere gbére
farklhilik gbsterse de yeni cagin calisanlarinin temel beklentileri birbirine

benziyor. Simdiki meselelerin Ustesinden gelmek ve gelecegin calisanlarina
“anlamli” kariyer yolculugu sunmak isteyen yénetim ve is dlinyasinin,
PERYON 30. Insan Yoénetimi Kongresi’nde yer almasi gerekiyor.

Oncelikle PERYON olarak dergimizin 100. sayisini
yayimlamanin mutlulugunu sizlerle paylasiyoruz.
Yayin hayatina basladigimiz ginden bu yana destegdini
sakinmayan herkese tesekkulrlerimi sunuyorum.

Son glnlerde insan ydnetimine dair yasadigimiz, yer yer
krize donlsen gelismelerin ortak noktasi, hepsinin yillardir
Uzerine konustugumuz, “Is diinyasi bunlara hazir olmal”
dedigimiz konular aslinda.

Genc calisanlarin “anlam” arayisi yeni degil

insan y®netimi profesyonelleri, is-&zel yasam dengesi
kurmak isteyen genc profesyonellere “anlam” ifade eden
calisan deneyimi sunabilmek icin pandemiden énce de
caba sarf ediyordu. Uzaktan veya hibrit calisma modelleri,
psikolojik sermaye gibi kavramlar hayatimiza buglin
girmedi. Pandemi, sirketleri yeni calisma modellerine
mecbur kildi; bu yéonde yol almis sirketlerin uygulamalarini
gelistirmelerine imkan tanidu.

Pandemiden sonra, “Blylk istifa” akimi ile calisanlarin

kendi istekleri dogrultusunda islerini biraktigini gérduk.

Yeni nesil profesyoneller 6zel yasamlarinin kariyer icin
harcanmayacagdini pandemiden énce de dustnlyorlardi.
Pandemi ile kisitlanan sosyal yasam psikolojisi ve sirketlerin
ofis disinda ¢alisma modelleri gelistirmesi, calisanlara bunun
taviz verilmemesi gereken bir konu oldugunu hissettirdi.

Birbirinden 6grenme, kUresel boyutta
katma deger sagliyor

insan ydnetiminde yasanan bu dénUsimdin etkileri, Ulkelere
goére farklillk gbdsterse de yeni cagin calisanlarinin temel
beklentileri birbirine benziyor. D6nlUsimU tetikleyen
etkenler, kUresel boyutta yasaniyor. Birbirinden 6grenme,
kUresel boyutta da katma deger sagliyor. PERYON

olarak buna deger veriyoruz. Cati 6rgitimuz Avrupa
insan Yénetimi Birligi (EAPM) ile karsilikli bilgi, birikim ve
deneyim aktarimi sagliyoruz. Bunun bir uzantisi olarak bu
yilki EAPM 26. Delege Toplantisi’na ev sahipligi yaparak, 16
Ulkenin temsilcisini istanbul’da adirlamak dernegdimiz adina
buyuk bir mutluluktu.

Gelecegi 6ngdrmek isteyenler
PERYON Kongre’ye

PERYON olarak insan ydnetimi diinyasini gelecege
tasimak icin arastirmalar yapmaya, platformlar sunmaya
devam ediyoruz. Bu kapsamda bu yil 30’uncusunu
gerceklestirecedimiz PERYON insan Yénetimi Kongresi,
“Shaping the Future - Gelecegdi Sekillendir!” temasi ve
“Merak, Strateji ve Teknoloji” mottosuyla Cemal Resit
Rey’de, is dliinyasina gelecege dair yol haritasi sunacak.
Degisen calisan bagdliligi, gelecedin calisma hayati,
buglnin ve gelecegdin calisma alanlari, yeni nesil liderlik
ve insan ydnetiminin gelecegine dair pek cok basligdi,
kongrede ele alacagiz.

Kongre, bu yil da birbirinden degerli yerli ve yabanci
konusmacilari konuk edecek. Thinkers50 tarafindan
yasayan en etkili 20 is disunlrden biri secilen, Turkceye
cevrilen son eseri “Hemen Her Seyin Gelecegi” dahil
toplam 16 kitabin yazari, Global Degisim Gurusu ve FUtUrist
Dr. Patrick Dixon’l, kongrede agdirlayacagdimiz icin cok
heyecanliyiz.

Kongrede bu yil ilk kez iK teknolojileri, “HR Tech
Sahnesi”’nde, ayri bir baslik olarak ele alinacak. Kongre
programina https://www.peryonkongre.com/Home/
linkinden ulasabilirsiniz.

Ogrenme, deneyim aktarma ve gelecege merak
bitmeyecek bir sertGven. Simdiki meselelerin Ustesinden
gelmek ve gelecedin calisanlarina “anlaml” kariyer
yolculugu sunmak isteyen ydnetim ve is diinyasinin, bu
kongrede mutlaka yer almasi gerekiyor.

Gelecek, onu sekillendirme konusunda tutkulu ve degdisimi
cesaretle karsilayan herkes icin umut dolu!

Gelecegi sekillendirmeye hazir misiniz?
Yarin nasil goriiniiyor? En bastan alalim.

PERYON 30. insan Yénetimi Kongresi’nde goriismek
lizere...
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Calisanin tarihi uyanisi:

Salgin gibi yayilan istifa dalgasi,
is diinyasini degisime zorluyor.
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Zayiflamis kurumsal politikalardan, licret yetersizliginden, trafikten,
is-0zel yasam dengesinin bozulmasindan, baski ya da stresten bunalan

ABD’li cahisanlar, Eylul 2021°de, “Buylk istifa” dalgasinin fitilini atesledi.

Isten ayrilanlarin cogu, istifa karari aldiginda, yeni bir is bulma kaygisi
dahi tasimiyordu. ABD’yi; Avrupa, Cin ve Hindistan izledi. Turkiye’de ise
bu akiminin etkisi farkl sekilde hissediliyor: Calisanlar, baska sirketlere
gecmek veya yurt disinda calismak lizere istifalarini planhyor.

Kiiresel bir “grevi” andiran “Biiyiik istifa’” dalgasi, yetenek acigi
yasayan, ¢alisan bagliligini dikkate alan, insan odakli kurumilar icin
blylk bir tehdit olarak goriiliiyor. Bu dalga, gelecegin is diinyasinin
sekillenmesinde rol alacak liderlere, insan odakl stratejiler ve kurum
kulturanun gelistirilmesine yonelik 6nemli mesajlar veriyor.
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ABD Calisma Bakanligr'nin verilerine gére tlkede EylUl
2027de 4,4 milyon c¢alisan bir anda isinden ayrildi. Aylik
ortalama yUzde 2,5 dlzeyinde seyreden is birakma
orani, Kasim 2027de ylzde 3’e yukseldi. Yil sonunda,
isten ayrilanlarin sayisi 50 milyona ulasti. Subat 2027de,
Texas A&M Universitesi isletme Fakultesi’nde gérev
yapan Profesdér Anthony Klotz, bu gelismeleri éngdrerek
“BlUyUk Istifa” kavramini ortaya atti. Klotz’a gére bu
istifa hareketinde yer alanlar, calismayi reddetmiyor ve
oncelikli amaclari is degistirmek degdil. Profesdre gore
“BUyuUk istifa”, calisanlarin is ve sosyal yasami kontrol
etme istedi Gizerine ortaya cikan bir hareket.

ABD ile neredeyse es zamanli olarak Cin’de de
“tangping” (yan gel yat) adli bir trend ortaya cikti. Asiri
mesai ve cok calisma karsiti bu trendin yayginlasmasiyla
beraber Cin’de Nisan 2021den itibaren istifalar artmaya
basladi. Hindistan da bu dalgadan etkilendi; 6zellikle

BT sektdrlinde calisanlar 20217de topluca istifa etti.
istifa dalgasi, ABD’de halen devam ederken, kisa siire
icinde Avrupa’ya yayildl. Bu arada, 42 yasindaki Profesor
Klotz da, Texas A&M Universitesi’ndeki gdrevinden
ayrilip, Mayis 2022’de University College London’a
katilarak “BuyUk istifa” hareketinin parcasi oldu. Klotz,
bu dalganin 2022’de ve etkisini azaltarak 2023’te de
sUrecegdini 6ngdriyor. McKinsey’in Subat-Nisan 2022
arasinda yaptigi ve Temmuz 2022°de yayimladigi yeni
kUresel anket, Klotz’'un é6ngdérisinl destekliyor. Buna
gore, calisanlarin ylizde 40’1 yakinda isten ayrilmayi
planhyor.

Tarkiye’'de yetenekler mobilize oldu

Egon Zehnder Kidemli Ortagi Murat Yesildere,
Anglosakson ekonomilerde daha sik gdzlemlenen blylk
istifa dalgasinin Tlrkiye’ye yansimasinin ayni siddette

~/

olmadigini ve farkli sekilde hissedildigini sdylUyor:
“TUrkiye, ekonomik sebepler ve istihdamin kisith olmasi
(issizligin yuksek olmasi) sebebiyle, istisnalar haricinde,
isverenlerin kararlarinin yonlendirdigi bir cografya.
TUrkiye’de son bir yilda isten ayrilmalar, siklikla ekonomik
sebeplerle sektdr veya teknoloji gibi fonksiyonlar ézelinde
gerceklesiyor. Arz-talebin kesismemesi ve pazardaki
oyuncularin operasyonel modellerinin farkliliklari (6rnegin
elektronik perakende ve yeni ekonomi sirketlerinin pazar
bozumu) bu istifalarda rol oynuyor. Bu ayrilmalar, daha
ziyade sirketler arasi gecisi ifade ediyor.”

Yurt disina gitme istegi, 6nemli etken

Yesildere, dzellikle gencler ve orta dlizey ydnetici
gruplarinda, belli meslek gruplarinda, Turkiye disinda
yasamaya ve calismaya ydnelik istahin yUiksek olmasi
sebebiyle, isten ayrilmalarin kérUklendigini sdyllyor:
“Covid-19 salgini sirasinda test edilen uzaktan calisma
modelleri ve cevirim ici calismalar, uluslararasi sirketlere,
TuUrkiye’de calisarak destek veren profesyonellerin
sayisini arttirdl. Doviz bazinda ve pazar sartlarinin
Uzerinde imkanlara ek olarak, zaman ve mekan
bazinda calisma esnekligi bu tip firsatlari cazip kildi.
Bu baglamda, blyUk istifa dalgasinin Turkiye’ye
yansimasinin rasyonelleri farkli olsa da hissedildigini
ifade edebiliriz.”

Turkiye, dogrudan istifa dalgasindan etkilenmis gibi
godrinmese de “calisan baghlhgr ve mutlulugu”, insan
kaynaklarini elinde tutmak isteyen ancak yetenek
acigindan muzdarip liderler i¢cin hala énemli bir

glndem maddesi. Kariyer.net’in blyUk istifa hareketinin
baslamasini takiben, Aralik 2027de yaptigi “Salgin ve is
Hayat1” arastirmasina gore, Tlrkiye’de calisanlarin ylzde
4Tinin, sirketine duydugu baglilik azaldi.

\
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MURAT YESILDERE

Egon Zehnder Kidemli Ortak

“ULKELER BAZINDA
DINAMIKLER FARKLI OLSA

DA, CALISMA SEKILLERI BU
HAREKETTEN PAYINI ALACAK”

ABD’de gecen yil buyUk istifa dalgasinin parcasi
olarak isten ayrilanlarin Uc¢te ikisinden fazlasinin

55 yasin Uzerinde calisanlar olmasi, Ulke ve is glcU
demografik dinamiklerinin de bir sonucu. Ayni
dénemde, benzer bir istifa dalgasinin hissedildigi
ingiltere’de isten ayrilanlarin dnemli bir kismi da 50
yasin Uzerinde olup, 6nceki dénemlere gbére erken
emeklilik karari alanlar. Baska bir deyisle, ingiltere’de
isten ayrilanlarin cogunlugu, ABD’nin aksine farkli bir
kurumda calismak Uzere bu karari aldi ve eve degil,
farkli bir ofise gitti.

istifay1 etkileyen faktérler

* Yetersiz Ucret

« isten tatminsizlik

* |s sorumluluklarinin artmasi

e Yoneticilerin beklentilerinin degismesi

e Calisanlara ayrilan kaynaklar arasindaki dengesizlik
e Calisan gelisimine yeterince yatirim yapilmamasi

¢ Uzun calisma saatleri

e Zayif kurum kaltard

e Toksik is ortami

e Calisanlarin édullendirilmemesi, takdir gdbrmemesi
¢ Yapilan islerin onaylanmamasi

* Motivasyon eksikligi

e TUkenmislik sendromu

DOSYA

“Esnek calisma ‘yeni normal’ olacak”

Covid-19 sUresince, farkli esnekliklerle calismaya
alisan, kendi dtzenini olusturan calisanlarin, salgin
sonrasl ise dénerek, elde ettikleri otonomiyi
kaybetmek istememeleri blyUk istifa dalgasinin
sebepleri arasinda sayiliyor. University College
London’da Organizasyonel Davranis Profesori
Anthony Klotz’a gore, esnek ¢calisma bundan sonra
istisnay! degdil, “normal”’i temsil edecek. Zaman ve
mekan anlaminda esneklikleri test eden ve basaran
is dlinyasl, uzak olmayan bir vadede, isveren
bazinda esnekligi (gig ekonomi ve cogul isverenlerle
calismak vb.) ve haftada dort is gint gibi calisma
modellerinde esnekligi de test edecek.

“Robotlari daha sik gbrecegiz”

BUyUk istifa dalgasinin yarattigi bosluklarin (&6zellikle
ABD’de) nasil doldurulacagdi da énemli bir mesele.
Klotz’a gore, yapay zekd otomasyon ve robotlarin is
hayatinda daha c¢cok yer alacagi bir doneme giriyoruz.

“BUyuk istifa dalgasi, yeteneklerin
gdcline sebep olabilir”

ABD uzaktan calismayi 6zellikle tGlke disinda
yetenek avina c¢ikarak, farkli bir boyuta da tasiyabilir.
Yetenek gbé¢clinln uzun vadeli olumsuz sonuclari

ile mlcadele eden Turkiye gibi Ulkeler, 5Snimuzdeki
dénemde, mobilite esnekligine dahi gerek olmadan,
yeteneklerinin farkli cografyalardaki isler i¢cin artarak
kullanildigina sahit olabilirler.

i
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Degdisen calisma kosullarinin dogal sonucu

istifalarin, normallesme ardindan, Eylil 2021'den itibaren
ivmelenmesi, bu kararlardaki éncelikli sebebin salgin
oldugunu dUsindilrse de pandeminin, calisanlarin isi ve
yasami sorgulamasini saglayan sira disi bir faktér ve/
veya karar almayi kolaylastirici bir arac olarak sinirh
kaldigi sdylenebilir. Karian and Box CEO’su Ghassan
Karian’a gore, is degdisiklikleri, issizlik ve istifa oranlari,
degisen calisma kosullarinin dogal bir sonucu ve aslinda
rakamlar pandemi dncesindeki seviyelerde. lpsos

~/

sirketlerinden biri olan Karian and Box’in gecmis ve
glncel arastirmalarina gore isten ayrilma oranlarinda
artis olsa da bu sUrec dogal bir dengelenmeyi yani
pandemi sonrasi normale dénlsl ifade ediyor.

Avrupa Birligi Glkeleri ve ingiltere’ye bakildiginda,
pandemi sonrasi, 2021deki artisa ragmen isten ayrilma
oranlarinin pandemi dncesindeki seviyelere geri
déndigu goérultyor. Diger yandan iki yil icinde isinden
ayrilmak isteyen calisanlarin orani Ocak-Haziran 2019-
2022 arasinda neredeyse sabit.

AVRUPA BIRLIGI’'NDEKI ACIK IS ORANI PANDEMI NEDENIYLE DUSSE DE

2021 YILINDA ESKi SEVIYESINE GERIi DONDU

AB’deki Acik is Orani (%) 2013-2021
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BIRLESIK KRALLIK IS GUCU VERILERINE GORE PANDEMI SURECINDE BASTIRILAN TALEP
202TDE ARTISA GECTI VE ACIK iS ORANI PANDEMI ONCESI SEVIYESINE GERi DONDU

Birlesik Krallik’taki Acik is Orani (%) 2013-2021
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Kaynak: Eurostat Quarterly job vacancy rates in Eu. ¢ https:/www.ipsos.com/tr-tr/buyuk-istifa-veya-buyuk-yer-degistirme-gercekten-var-mi
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ISTEN AYRILMANIN NEDENLERI

DOSYA 9

2017-19
Dénemine Gore
Degisim (%)

maas /van nakiar 925 [
s aaveniai /is istikrarina iiskin enaiseler %23 |
peneyiminiartrmak / kariver degistrmek %23 |

%1

%12

%2

islerin yapilmasini zorlastiran yavas ve karmasik strecler %22 _

%2

s vaka basiest/ zorian %20 |
Deger verilmedigi / taktir edilmedigini hissetmek %20 _

%6

< > < < > KL

%4

Kaynak: Eurostat Quarterly job vacancy rates in Eu. ¢ https://www.ipsos.com/tr-tr/buyuk-istifa-veya-buyuk-yer-degistirme-gercekten-var-mi

“Blyiuk istifa, pandeminin
kiskirttig! kisa vadeli bir tiirbililansi
ifade etmiyor. Bu istifa trendi

aslinda on yildan fazla suiredir
artararak devam eden egilimin
devami.”

Kaldigl yerden devam ediyor

Harvard Business School Profesérlerinden Joseph
Fuller ve William Kerr’in, Harvard Business Review’da
Mart 2022’de yayinlanan “BlyUk istifa pandemiyle
baslamadi” adli makalelerinde, ABD’deki istifalara
dair degerlendirmeleri Ghassan Karian’in goruUsleriyle
ortlstyor.

Makaleye gore, blUyuUk istifa, birdenbire ortaya ¢cikmadi.
2009’dan 2019’a kadar, ortalama aylik is birakma

orani her yil binde 1 oraninda artti. 2020’de Covid-19
pandemisinin getirdigi belirsizlik nedeniyle, calisanlar
islerine devam ederken, istifa orani yavasladi. Bu
duraklama kisa strdl. 20271'de tesvik kontrolleri
gdnderildikce ve bazi belirsizlikler azaldikca, rekor
saylda calisan isini birakarak blyUk istifay yaratti.
Ancak bu istifalar, pandemi olmasaydi 2020’de isten
ayrilabilecek bircok calisani iceriyordu. Simdi, ABD’li
isverenlerinin muhtemelen é6nimuzdeki yillarda
mUcadele edecegdi, pandemi 6ncesi egilime geri donuldu.

CozUmuU, kroniklesen sorunlarin icinde
aramak gerekiyor

Makaleye goére, istifalar, pandemi slreciyle duraganlasip
sonra yeniden tetiklenmis olsa da su an yasanan,
stregelen memnuniyetsizliklerin bir sonucu. Bu sUrecte;
emeklilik, yer degistirme, yeniden degerlendirme,
yeniden yerlestirme ve isteksizlik olmak Uzere bes
faktér rol oynuyor. Joseph Fuller ve William Kerr,

“Bu faktdrlerin her birinin blyUk istifaya nasil katkida
bulunduguna bakarak, bugln calisan davranisini
sekillendiren guli¢cler hakkinda yararli bir anlayis
kazanabiliriz” diyor.

ABD’de 2009-2021 arasi istifa oranlari

DOGRUSAL
TAHMIN

2009 10 M 12 13 14 15 6 17 "8 9 20 21

Kaynak: Bureau of Labor Statistics, author’s calculations
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“Ertelenmis kararlar”

Anthony Klotz, istifalari “ertelenmis kararlar” olarak
degerlendiriyor. Ertelenme gerekcesi ise salgin
sUrecindeki belirsizlik. Klotz, asilama sonucunda
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salginin gdrece kontrol altina alinmasiyla, calisanlarin
2021 sonunda harekete gectigini sdylUyor. Calisanlarin
erteledikleri kararlari hayata gecirmelerinde en dnemli
tetikleyicinin “tUkenmislik” oldugunu belirtiyor.

JOSEPH FULLER ve WILLIAM KERR:

“BUYUK ISTIFA PANDEMI ILE BASLAMADI”

ABD Calisma istatistikleri Blrosu’na gére 2021'de 47
milyondan fazla ABD’li gonullt olarak isini birakti. Esi
goérllmemis bir kitlesel ¢cikis yasaniyor. Dogru. Ancak

bu rakami, son on yilda toplam istihdam baglaminda
degerlendirirseniz, yasadigimiz seyin sadece pandeminin
neden oldugu kisa vadeli bir tirbulans olmadigini,

daha ziyade sUrecin “kaldigi yerden devam ettigini”
gobrebilirsiniz.

Calisanlar is-yasam dengesini ve bakim rollerini yeniden
gbdzden geciriyorlar; is glcl piyasasindan tamamen
cikmak yerine, enduUstriler arasinda yerel gecisler
yvaplyorlar veya yerlerini degdistiriyorlar. Pandemi ile
ilgili korkular nedeniyle, ylz ylUze islere geri donmek
konusunda isteksizlik sergiliyorlar.

Biiyiik istifa, deneyimli ¢calisanlar icin “Biiyilik emeklilik”
anlamina gelebilir

2027de deneyimli calisanlar, emeklilik i¢cin erken
sayllabilecek bir yasta, islerini daha hizli sekilde biraktilar.
Bu kararlari, sevdikleriyle daha fazla zaman gecirme ve
isin 6tesindeki 6nceliklere odaklanma arzusuyla aldilar.
YUkselen borsa ve konut fiyatlari sayesinde bu karari
glvenle alabildiler.

Deneyimli calisanlar acisindan su ani “BUyUk Durgunluk”
sUrecindekinden farkli bir deneyim yasaniyor. 2007 ve
2009 arasinda, 55 yas ve Uzeri isciler arasinda is glclUne
katihmda ytizde 1lik bir artis olurken, “BuyUk istifa”
sirasinda ylzde 1,9’luk bir dlsts s6z konusu.

isi ve yasami yeniden degerlendirmek

Gozlemciler, pandeminin yol actigi bircok 6lim ve
ciddi hastalik vakasinin insanlarin is hayatindaki rolin
yeniden disinmelerine neden oldugunu éne strduler.
Perspektifteki bu degisiklik, bazi calisanlari, 6zellikle de
ailelerine bakma yeteneklerini engelleyen zorlu islerini
birakmaya motive etmis olabilir. Kadinlar erkeklerden
daha fazla, genc yas gruplari da yaslilardan daha fazla
etkilendi.

Tikenmislik kadinlar ve gencler arasinda daha yaygin

Tukenmislik 6zellikle 6n saflardaki calisanlar, ebeveynler,
bakicilar ve organizasyon liderleri arasinda daha sik

ortaya cikti. Devir, dogal bir sonuc. Bakim yuktmlalUkleri
orantisiz sekilde kadinlara disttgu icin, kadinlarin saatlik
calisanlar arasinda ¢cogunlugu olusturdugu konaklama
gibi sektdrlerde daha fazla sayida isten ayrilma goralda.
McKinsey’in “is yerinde Kadinlar 2021” raporu, her ¢
kadindan birinin is glctinden ayrilmayi, is degistirmeyi
veya calisma saatlerini azaltmayi disindigund ortaya
koydu.

Danismanlik ve finans gibi beyaz yakali sektérlerde,
genc calisanlar da dikkate deger dizeyde tikenmislik
yasadi. Bu sektorler, pandemi sirasinda gucli talep
gordl. Calisanlar; egitim, mentorluk ve édullendirmeden
yararlanmadan son derece siki calismaya zorlandi. Bu
deneyimler, genc calisanlarin, bu sektérdeki sirketlerin
taleplerine karsi toleransini degistirmis olabilir.

Kaynak: https://hbr.org/2022/03/the-great-resignation-didnt-start-with-the-pandemic
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Genc calisanlar, kurumlarin egitim
olanaklarini &nemsiyor

Laba Turkiye ve NielsenlQ arastirma sirketi is birliginde
yapilan “E-Learning Algi Arastirmasi”’na gore, is hayatina
henlz katilmis Z kusadi, emegdi ve zamani konusunda
diger kusaklara gbére daha titiz davraniyor. Y kusagdi

ve Z kusadi calisanlarinin cok bUyUk bir kisminin

isinden memnun olmama gerekgeleri arasinda; salginin
getirdigi izolasyon déneminde deneyimlenen uzaktan
calisma ve onceliklerin degismesi, calisan gelisimine
yeterince yatirim yapilmamasi, uzun c¢alisma saatleri

ve zayIf kurum kultarQ gibi nedenler éne cikiyor. Oysa

DR. ZELIHA SUT

Yeditepe Universitesi OJretim Gorevlisi

“IS DUNYASI, YENI CALISMA
MODELLERINE KAYITSIZ
KALAMAZ”

Dunyada, 6zellikle teknoloji ve saglik sektériinde modern
tarihin en blyUk isveren ve calisan degisimi yasaniyor.
BUyUk istifa hareketi, Turkiye’deki genc yetenekler icin
potansiyel goc riskine isaret ediyor. OECD verilerine
gore Tlrkiye, 15-24 yas arasinda “ne egitimde ne de
istihdamda olan” geng¢ oraniyla dérdlncl sirada. Avrupa
|statistik Ofisi (Eurostat) verilerine gére Turkiye, 18-24
yas araligindaki genclerde egitimi terk etme oraninda,
ylzde 26,7 ile 34 Ulke icinde birinci sirada. Halihazirda
Universitede okuyan genclerin ¢calisma hayatina ydnelik
isteksizligi, umutsuzlugu s6z konusu. Genglerin dnemli
bir kismi, “Tek amacim yurt disina gitmek” diyor.

“BUyuk istifanin yapisal anlamda
devam etmesi muhtemel”

istifa dalgasi, yiksek ihtimalle pandemi cikisindaki
siddetini korumayacak. Fakat yapisal anlamda
devamliligini korumasi muhtemel. Bunun en blyUk
sebebi ise Z kusaginin istifaya egilimli yapisi. Calisanlarin
temel beklentileri, demokrasi, hukuk, ézgurlik, daha
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calisanlar gelisimlerine 6nem gosteren sirketlere daha
cok baglilik gdsteriyor. “E-Learning Algl Arastirmasi’na
gdre katilimcilarin ytzde 88’i calistiklari kurumun
kendilerine 6zel egitimler planlanmasiyla motive oldugu
belirtiyor. Ayni arastirmaya gére calisanlarin ylizde 87’si,
bilgi bosluklarini doldurmanin ve strekli 8grenmenin
islerinde etkili olabilmek icin gerektigini distntyor.
Katilimcilarin ylzde 79’u, is seciminde kurumun
sundugu egitim firsatlarinin tercih sebebi oldugunu
belirtiyor. Laba Turkiye Ulke Muduri Elif Tuzlakoglu,
yveni kusak tarafindan dénlUstme ydnlendirilen calisma
dinamikleri karsisinda, sirketlerin egitim olanaklarini
kullanabilecegini hatirlatiyor.

istikrarli ekonomi ydnetimi ve glvenli bir calisma ortami.
Kroniklesen bu meseleler, yalnizca sirketlerin verimliligini
azaltmiyor, ayni zamanda Ulkenin klUresel rekabet
glclnl de dusurUyor. Yeteneklerin, 6zellikle genc calisan
adaylarinin kurumda/tlkede tutunabilmesi icin kamu ve
Ozel sektdbrin is birligi gerekiyor.

“Kurumlar, Z kusaginin beklentilerini
dikkate almali”

Kurumlarin, zararlarini en aza indirebilmek i¢cin Z
kusagdinin beklentilerini algilamalari ve sirket kurallarini
bu yénde ele almalari gerekiyor. Oncelik maksimum
esnek haklar ve devaminda Ucret beklentisini karsilamak.
Calisanlar acisindan; kurumun is etigine sahip ¢ikmasi,
dlnyaya ve topluma olumlu etkiler yaratmasi ve
seffafligl, is seciminde her zamankinden daha fazla
onemli.

“Tukenmislik sendromunun énUne gecmeli”

Mutsuz ve tikenmis bir calisandan fayda beklemek
tutarh degil. Bu konuda ydneticilerin duyarlhligi ve
farkindaligi gerekiyor. Kurumsal stratejilerin insan odakli
hale getirilmesiyle bunu basarmak mimkuln. Calisanlara
verilen gbérev ve slrelerle, onlarin kapasitesi ve isten
beklentileri uyumlu olmali. Liderler, bu noktada gercekgci
olmali.

“Calisma sekli ve is ortamlari da
yeniden ele alinmali”

is diinyasi, hibrit, uzaktan ve zamandan badimsiz calisma
gibi yeni is modellerine kayitsiz kalamaz. Aksi halde,
isveren ile calisanin beklentileri birbiriyle értiismez.
Calisma sUrelerinin ve haftalik is glnlerinin kisaltilmali
Ulkemizde de giindeme gelmeye basladi. Bununla
beraber is yerlerini; dinlenme ve spor olanaklari, yesil
alanlar gibi detaylarla cazip hale getirmek, calisanlara
huzurlu, mutlu bir ortam saglamak gerekiyor.
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PwC’nin “Kuresel Is Glucinin Umutlari ve Korkulari
2022” arastirmasina gbére Z kusagdi calisanlarin is tatmin
dlzeyi diger kusaklara goére daha az.

18-24 arasi genglerin ¢alisma davranislari

e Firsatlari gbézden kagirmamak i¢cin diger yas gruplarina
kiyasla daha fazla endiseliler

« Uc yil icinde teknolojinin islerine etkisi konusunda
daha fazla endiseliler

« islerinden daha az memnunlar

e Zam veya terfi isteme olasiliklari daha yUksek

Calisma hayatlarinin bazi yénlerini degistirme

olasiliklari daha yiksek (istifa etmek, is glicinden

ayrilmak ya da calisma saatlerini degistirmek vb.)

CALISANLAR iISVERENDEN NE iSTiYOR?

%71 Maddi olarak édullendirilmek

%69 isinin “tatmin edici” olmasi

%66 iste gercekten “kendi” olmak

Fiziksel, ruhsal ve mental iyiligin

[+)
A (Well-being) 6nemsenmesi

%60 Yaratici ve inovatif olabilmek

%47 Calisilan yeri (ev, ofis vb.) secebilmek

Kaynak: PwC - “Kiresel is Gucinin Umutlari ve Korkulari 2022”

CALISANLARIN SEFFAFLIK BEKLEDIGi
KURUMSAL ETKIi ALANLARI

%65 Saglik ve glvenlik

%60 Ekonomi

%54 s yerinde cesitlilik ve kapsayicilik

%53 Kduresel iklim ve cevre

Halihazirda calisanlarin ylzde 35,
bir yil icinde zam beklentisi icinde

PwC’nin “KUresel is GUclinin Umutlari ve Korkulari
2022” arastirmasina gore calisanlarin beste biri, bir

vil icinde yeni bir sirkete gecme olasiliginin yuksek
oldugunu soylliyor. Teknoloji sektdértinde calisanlarin
ylzde 44’0, kamu sektdrinde calisanlarin ylzde 25,
tim calisanlarin ise yluzde 35’i bir yil icinde Gcret zammi
beklentisini tasiyor.

Calisanlarin yiizde 65’i farkl
gorislerdeki mesai arkadaslariyla
gliindem ve sosyal meselelere iliskin
tartisabilmeyi seviyor; bunun olumiu
etkiler yarattigini dustinGyor. Farkl
goruslerden insanlarla etkin calismak
isteyen kurumlar ise azinlikta.

Sosyal duyarllik, ¢alisanlar icin

6nem tasiyor

PwC’nin Kiresel is GUcUnin Umutlari ve Korkulari
2022 arastirmasina gore calisanlarin ylzde 65,

genc iscilerin ylzde 69’u ve etnik azinliklara mensup
calisanlarin ylUzde 73’0; sosyal ve politik sorunlari mesai
arkadaslariyla sik sik veya bazen tartistigini séyltyor.
Arastirmaya katilanlarin ylzde 79’u, is yerinde sosyal
konulari tartismanin kendileri Uzerinde olumlu etkileri
oldugunu belirtiyor. Buna karsin, kurumlarin yalnizca
ylzde 30'’u, farkli goérusleri paylasan kisilerle etkin
sekilde calismak istedigini belirtiyor.

CALISANLARIN SEFFAFLIK BEKLEDiIGi ALANLARDA
KURUMLARINA DUYDUKLARI GUVEN DUZEYI

%54 Saglik ve glvenlik

%50 Ekonomi

%49 s yerinde cesitlilik ve kapsayicilik

%47 Kuresel iklim ve cevre

Kaynak: PwC - “Kuresel is Gucuniin Umutlari ve Korkulari 2022”
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Kadinlarin finansal tatmini erkeklere kiyasla
daha disUk dlzeyde

PwC’nin Kiresel is GlUclinin Umutlari ve Korkulari

2022 arastirmasina gore, finansal olarak yeterince
odullendirildiklerini sdyleyen erkeklerin orani kadinlardan
daha yuksek. Ayni sekilde, zam isteyecegdini belirten
erkeklerin orani kadinlardan daha ylUzde 9 daha

fazla. Bu bulgular, Ucret seffafligi ve is gliclne daha
yUksek kadin katilimi dahil olmak Uzere cinsiyet esitligi
glndemini ilerletme ihtiyacini vurguluyor. Diger taraftan
kadin calisanlar, patronlarinin kendilerini dinlemedigi

CALISANLARIN iS MODELINE DAIR BEKLENTILERI
%62 Hibrit calisma tercih ediyor.

%26 Tam zamanli uzaktan calismayi
tercih ediyor.

%11

Tam zamanli ylz ylze calisma
tercih ediyor.
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yonundeki sikayetlerini erkeklere kiyasla daha sik dile
getiriyor. Tum calisanlarin ortak beklentisi ise ydneticileri
tarafindan dinlenildigini hissetmek

Calisanlarin ¢ogu, gelecek
vil isverenlerinin ¢alisanlarin

sevecegi bir is modeli sunacagina
inaniyor.

CALISANLARIN, SIRKETLERDE UYGULANABILECEK
iS MODELINE DAIR ONGORULERI

%63 Sirketlerinin, bir yil icinde hibrit modele
° uygun bir yaklasim sunmasini bekliyor.
isverenlerinin tam zamanl uzaktan calisma
modelini benimseme olasiliginin yiksek
oldugunu soéyluyor.

%18

isverenlerin blyUk olasilikla tam zamanli
yUz yUze calismaya ihtiyac duyacagini
disUnGyor.

%18

Kaynak: PwC - “Kiresel is Gictinin Umutlari ve Korkulari 2022” - https://www.pwc.com/workforcehopesandfears

- X
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Calisirken, “yasamay!” ihmal etmek...

Gallup’un “Kiresel is Yerinin Durumu 2021” arastirmasina
gobre calisma dizenindeki ani degisiklikler, is-yasam
dengesi eksikligi ve salgin sUrecindeki belirsizlik,
calisanlarin cogunu olumsuz etkiledi. Pandemi slrecinde
artan tUkenmislik, calisilan kurumun kultGrinden ve

kriz ydonetiminden duyulan rahatsizlik, yasamin ve isin
anlamini sorgulamak, ézel yasama dair ertelenmis
planlari hayata gecirmek gibi pek ¢cok sebep, glncel
istifa sebepleri arasinda siralanabiliyor.

Pandeminin etkisiyle, “Hayata bir kere geliyoruz”
anlaminda kullanilan YOLO (You Only Live Once)
kavrami calisanlar ve 6zellikle gencler arasinda

giderek yayginlasiyor. Calisanlarin, calismaktan firsat
bulamadiklari icin gerceklestiremedikleri hayalleri, kisisel
gelisimde ertelenen planlar, artan endiseler, kisaca

MELIS ABACIOGLU

Wellbees Kurucusu

“OLUMLU ESENLIK DENEYIMI,
CALISAN BAGLILIGINI
ARTIRIYOR”

BlyUk istifada, gerekcgeler Ulkelere gore degdisiklik
gosterse de, temel olarak Uc¢ sebep dikkatimizi cekiyor:
Daha iyi licret: Calisanlar 6zellikle dtGsUk maasli islerden
ayrilarak ylUzde 8-15 gibi farklarla yeni islere yoneliyor.
Daha iyi esenlik: Pandeminin etkisinin azalmasi ile
ofisten calisma kurallari getiren sirketlerden esneklik
saglayan firmalara gbéc¢ ediliyor.

Daha ¢ok esenlik: Tiukenmislik yasayan calisanlar daha
fazla esenlik vadeden sirketlere geciyor.

“Saglikli organizasyonlarda
calisan baghhgi ¢ kat fazla”

Josh Bersin’in “Saglikli Organizasyonlar 2021” arastirmasi
sonuclarina gore sirketlerin yalnizca ytzde 15°’i “Saglikli
organizasyon” seviyesine cikabiliyor. Bu sirketler finansal

~/

“kariyerde basari” ugruna feda edilenler, bu hareketin
destekcilerinin artmasina sebep oluyor.

Is-&zel yasam dengesinin
bir adim 6tesinde “anlam” var

lpsos’un 1 Haziran 2022’de gerceklestirdigi “Arastirmada
Yenilikler Konferansi”’nda ele alinan konulardan biri
“Yeni dlizende calisan olmak”tl. Panelde, uzmanlarin
ortak degerlendirmelerine gobre, yeni diizende calisan
ve isveren arasindaki iliski degisiyor. Calisanlar icin
artik yalnizca is-6zel yasam dengesini gdzetmek yeterli
gelmiyor. Calisanlar artik isteki amaclarini ve “anlam”i
da sorguluyor. insan olarak deger gdérmek isteyen
calisan, ayni zamanda topluma yararli olmak, karar
alma mekanizmasina dahil olmak, sesini duyurmak ve
dnemsenmek istiyor. Bu dogrultuda calisanlarin takdir
edilme, glvende hissetme ve duyulma gereksinimi de

hedeflerine 2,2 kat daha yuUksek bir oranda ulasiyor,
calisanlari da onlara yaklasik 3 kat daha bagli oluyor. Bu
sirketlerin esenligi yénetim kurulu seviyesinde glindem
yaplip yasattiklarini gériyoruz. Dolayisiyla esenligin
gercek bir kultir degisimi ile geldiginden bahsedebiliriz.

“Esenlik ve is glclU devri dogrudan iliskili”

is glict devri ile esenlik arasindaki dogrudan korelasyon
bulunuyor. Arastirmalarimiza gbre, bir calisan isten
ayrilmadan énceki son 30 gliniinde yaklasik yltzde 20
daha az adim atiyor, ylzde 20 daha kot hissediyor ve
ylzde 20 daha kétlU uyuyor.

“Bireyi iyi yapmak yetmiyor, bireyler
arasindaki bagi gl¢clendirmek gerekiyor”

Olctimlerimiz, sosyal iliskileri kuvvetli olan sirketlerin,
zayIf olanlara kiyasla, ylizde 15 daha iyi oldugunu
gosteriyor. Dolayisiyla, bireysel olarak calisana destek
olmanin yani sira, sosyal ortamda da iyilestirmeler
vapmak gerekiyor. Buradan hareketle “iyi” olan sirketler,
sadece bireyi iyi yapmaya calismiyor, bireyler arasindaki
baga da odaklaniyor.

“Esenlik, kurumsal bir baslik olmali”

Kurumlar acisindan, calisan esenligini bir proje ya da yan
hak olarak gérmeden stratejinin icine, yénetim kurulunda
bir baslik olarak benimseyebilmek gerekiyor. “Esenlik
Deneyimi” olarak adlandirdigimiz bu kavrami, insan
kaynaklarinin yeni isletim sistemi olarak anilan “Calisan
Deneyimi” modelinin her bir basamagdinin esenlikle
yeniden degerlendirildigi bir formul olarak dustnebiliriz.
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Telcoset Genel Muduri

BUYUK ISTIFADAN EN COK
ETKILENEN SEKTORLERDEN
BiRI BILGI TEKNOLOJILERI

Bilgi teknolojileri, bluyuk istifadan en ¢ok etkilenen
sektoérlerinden biri. Pandeminin getirdigi dijitallesme

ihtiyaciyla blyUyen sektodrde kalifiye calisan ihtiyaci artti.

Bunu bir kariyer firsati olarak degerlendiren calisanlar,
“daha iyisini” bulmak icin mevcut islerinden istifa ederek,
arayisa gecgebiliyor. Calisanlar, serbest veya uzaktan
calisabilecekleri sirketlere gecme arzusunda olabiliyor.

artiyor. Kurum icinde takdir kGltUrinln olusturulmasi,
calisanlardan geri bildirim alinmasi, performans élciim
ve degerlendirmesinin yilin tamamina yayilmasi giderek
daha énemli hale geliyor.

Sirketler, calisanlara hisse dagitarak
baglihgi artirmak istiyor

Euronews’in 29 Nisan 2022 tarihli haberine godre “BUyUk
istifa”’nin ardindan Kuzey Amerika ve Avrupa’daki
sirketler calisan bagliligini artirmak ve onlari kurumda
tutabilmek icin daha fazla kisiye hisse senedi vermeyi
planliyor. Global Equity Organization’'un (GEO) Nisan
2022’deki arastirmalarina goére, Kuzey Amerika’daki
sirketlerin ylUzde 25’i, Avrupali sirketlerin ise ylUzde 22’si
uzun vadeli tesvik planlarinin bir parcasi olarak daha
fazla hisse opsiyonu sunmayi dtstnlyor.

Ucretler revize ediliyor

202717de McDonalds, mevcut calisanlarin saatlik
Ucretlerini ortalama ylUzde 10 artirdl ve giris seviyesi
Ucretlerini saatte 11ila 17 dolar yUkseltti. Sirket ayrica
sosyal yardim paketlerini (acil cocuk bakimi, Ucretli
izin ve 6grenim Ucreti geri ddemesi dahil) iyilestirdi.
Sonuc olarak, 20217'de calisan sayisini basaril sekilde
genisleterek yili, baslangi¢cta oldugundan daha yUksek
calisan seviyeleriyle sonlandirdi.

DOSYA 15

Ozellikle Turk yetenekler, Avrupa, Avusturalya ve
Kanada gibi Ulkelerde dogan firsatlari degerlendirmeyi
tercih ediyor. Bu Ulkelerin yetkin insan kaynagini
cezbetmek icin blylUk kampanya ve tesvikleri oldugunu
soyleyebiliriz.

“Yonetilen hizmetler devreye girerek
‘turnover’ kaygisini ortadan kaldiriyor”

Bazi ekonomistler blyUk istifayl, genel bir greve
benzetiyor. Bu durum, TuUrkiye benzeri Ulkelerdeki
sirketler icin yetkin ¢alisan bulma ve kurumda tutma
sikintisi anlamina geliyor. Bu, 6zellikle ana uzmanhgi
teknoloji olmayan, blUnyesinde BT birimleri barindiran
kurumsal sirketler icin daha blyUk bir sorun. Bu
noktada “Yonetilen Hizmetler” devreye giriyor. Sirketler,
iceride bir departman kurmaktansa, bu konuyu

uzman bir saglayiciya devredip, BT ihtiyaclarinin, anlik
degisimlerden etkilenmeyecek sekilde giderilmesini
garanti altina aliyor. Yonetilen hizmetler, calisandan

ve diger tim degdiskenlerden bagimsiz olarak, servis
seviyesi garantisi anlamina geliyor. Bu trendin artarak
devam etmesini bekliyoruz. Buyuk istifa hareketini
minimum hasarla atlatmak, sirketlere sektérlerinde ciddi
rekabet avantaji saglayacaktir.

Ucret dnemli ama tek basina yeterli degil

PwC’nin “Kiresel Is Glclinin Umutlari ve Korkulari
2022” arastirmasina goére is degistirmeyi distnenlerin
baslica gerekgeleri arasinda ilk iki sirada, daha fazla
Ucret beklentisi ve isteki tatmini artirmak geliyor.

Yetkinliklerini gelistirmeyen calisanlar
is yerindeki glclerini kaybetmekten endiseli

istifalar yetenek acigini da beraberinde getiriyor.
Yetenekleri elinde tutmak ve beceri acigini kapatmak
icin sirketler, calisanlarin yetkinlik ve becerilerini
gelistirip Gcretlerini artirarak mevcut is glclne yatirim
yaplyor. Buna karsilik, otomasyon, dis kaynak kullanimi
ve yeni ise alim, daha dustk dncelikler olarak gorultyor.

CALISANLAR GELECEK KONUSUNDA NE DUSUNUYOR?

¢ Calisanlarin ylUzde 30’u, G¢ yil icinde rollerinin yerini
teknolojinin almasindan endise duyuyor.

¢ Yuzde 39u isverenlerinden dijital ve teknoloji becerileri
konusunda yeterli editim almamaktan endise duyuyor.

Bu oran genc katilimcilar arasinda daha yUksek.

¢ Calisanlarin yalnizca ylUzde 40’1 sirketlerinin calisanlarinin
becerilerini gelistirdigini distnyor.

¢ Katilimcilarin ylUzde 26’si isverenlerinin teknoloji
araciligiyla isi otomatiklestirdigini veya iyilestirdigini séyltyor.

Kaynak: PwC - “Klresel is Glctnin Umutlari ve Korkulari 2022”
https://www.pwc.com/workforcehopesandfears
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=APM 26. Delege Toplantisi,
PERYON ev sanipliginde
stanbul'da gerceklestirildi

*

PERYON, cati kurulusu Avrupa insan Yénetimi 9
Birligi’'nin (EAPM) 26. Delege Toplantisi’'na ev

sahipligi yapti. istanbul’da dizenlenen uluslararasi
toplantiya 16 Ulkeden katilim saglandi.

PERYON, insan yénetimi alaninda 34 ulkeyi temsil eden
cati kurulusu Avrupa insan Yénetimi Birligi’ni (EAPM)
7-10 Eylul 2022’de istanbul’da agirladi. 16 Ulkeden
temsilcinin katildigi EAPM 26. Delege Toplantisi’'nda
insan kaynaklarinin buglni ve gelecegdi ele alindi.

PERYON Uluslararasi iliskiler ve Kongre Danisma Kurulu
Uyesi, EAPM Y&netim Kurulu Uyesi Berna Oztinaz,
toplantiya iliskin sunlari sdéyledi: “Cati 6rglitimiz EAPM

ile karsilikli bilgi, birikim ve deneyim aktarimi saglhyoruz.

Bunun bir uzantisi olarak bu yilki toplantiyi istanbul’da
gerceklestirmek bizler icin blyuk mutluluk.”

|

Avrupa’da “insan yonetimi”
alaninda deneyim paylasimi

EAPM; IK ydnetimi gelistirme ve profesyonel uygulama
standartlarini iyilestirme hedefini tasiyor. insan

ydnetimi alaninda deneyim paylasimini destekleyen
EAPM, Avrupa’da glclU liderligi ve kurumlar arasi iyi
uygulamalari tesvik ediyor. Bu kapsamda, PERYON
tarafindan verilen ve her yil iyi uygulamalarin
degerlendirildigi insana Deger Odulleri, EAPM tarafindan
taniniyor.
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GUncel gelismelerin ve
temel meselelerin
masaya yatirildigi
toplantida, kuresel

trendler de incelendi.

34 Ulkenin temsil

edildigi EAPM,
Avrupa’da IK
sUreclerini,
yonetimi ve
uygulama
standartlarini
iyilestirmeyi
amacliyor.

VY




YONETIMIN LIDERLERI

YiGIT OGUZ DUMAN

Duman Yonetim Danismanhgdi, Kurucu

iBB, IK’'dan Sorumlu Danisman i

Hikayenin adi ‘insan’

insan Yonetimi alaninda 30 yila yakin stredir calisan, iki ddnem PERYON Baskanligi da yapan

Yigit Oguz Duman, Mart 2019°dan bu yana istanbul Blyiksehir Belediyesi’nde (iBB) iK'dan
Sorumlu Danisman olarak, 6zel sektérdeki deneyimini kamu alanina tasiyor. Duman, 2018’de
yayinlanan “Yeni insan Yeni Lider - Dijital Diinyada insana Dokunabilmek” kitabini, is dinyasinin
yeni dinamiklerine iliskin gérusleri ile revize etti ve ikinci baski Haziran 2022’de Humanist
Yayincilik tarafindan yayimlandi. ikinci baskida yeni makalelerin de yer aldigini belirten Duman,
liderlere cesaret ve surekli gelisim dneriyor: “Hikaye 100 yil é6nce de ayniydi, buglin de...
Hikayenin adi ‘insan’. Yonetimin ve liderligin oturmasi gereken temel bu...”




Y-

“Yeni insan Yeni Lider - Dijital Diinyada
insana Dokunabilmek” kitabiniz dért yil
aradan sonra yeniden basildi. Kitabiniza
neleri eklediniz, neleri ¢ikardiniz, bizi nasil
bir kitap bekliyor?

Kitabin ikinci baskisinda, konsept disinda
kalabilecegini disindligimuz bazi icerikleri
cikardik. Yerine yeni makaleler ekledik.
Boylece kitabin kapsamini genislettik.
Editoryal iyilestirmeler yaptik.

Kitabin geneli zamansiz yazilardan olusuyor.
Gecmisten bugline bag kurmamiza yardimci
oluyor. Okur, bu kitapta, kendi is yasamindan
izler bulabilir.

Kitabiniz dijital diinyada insanin yeni
varligini ele aliyor. Bu noktada gecmisle nasil bir bag
kuruyorsunuz?

Gecmisle bag kurmak, bugltn aldigimiz kararlarin ve
eylemlerimizin dUn, yani dijitallesmenin olmadigi bir
dlUnyada yaptiklarimizdan cok da farkli olmadigini
anlamamizi sagliyor. Dijitallessek de eylem ve
kararlarimizi, kendi dogamizdan cok uzakta almiyoruz.
Kitabin adina bakinca yeni bir sey okuyacagini distnenler
yaniliyor. Evet, yeni bir sey yazmadim. Hep var olani
yazdim. CUnk0U hikaye 100 yil dnce de ayniydi, bugln

de ayni ve 100 yil sonra da ayni olacak. 40 yil énceki bir
olaydan bugln yine bir ders c¢ikariyor muyuz? iste tam

da amacim bu: Yasarken, yaparken, karar alirken farkinda
olmadiklarimizi hatirlatmak, gin yUzine ¢cikarmak. CUnkul
mesele hep insana dokunmakti aslinda... Liderligin de
merkezinde insan var. Bu durum, her on yilda bir yeniden
kesfedilip baska bir isimle karsimiza ¢iksa da meselenin
insana dokunmak oldugu gercegdi degdismiyor.

“Liderligin etki alani genisledi”

Son 20 yilda liderlik ve yénetim anlayisi nasil degisti?
Aslinda yolculuk hi¢ degismedi. Degisen;
farkindaliklarimiz ve buna paralel olarak beklentilerimiz.
Bugln liderlik daha énemli hale geldi ve dogru liderligin
etkisi bGyddd. Bu nedenle liderlik daha kritik hale geldi.
Eskiden bu kadar buyuk ekipler yoktu. isler daha lokal
olarak yurtattlGyordu. Her ydéneticinin kendi birimi icinde
etkisi vardi. Gérinmeyen veya klcUk bir grup tarafindan
hissedilen bu liderlik etkileri artik cok hizli sekilde, cok
daha genis kitlelere ulasip, cok genis etkiler yaratabiliyor.
iletisimin bu kadar hizli ve yaygin oldugu bir dénemde,
herhangi bir yoneticinin kendi klicUk biriminde aldigi

bir karar, o kurumun markasina, belki bulundugu sehre,
hatta Ulkeye etki ediyor. Bu iletisimi hizlandiran elbette
dijitallesme oldu. Liderlerin etki alani kontrolstiz bUyuda.
Bu da sorumluluklarr artirdi.

Dijitallesme, liderligi nasil daha 6nemli hale getirdi?
istihdam da konussak, saglik da konussak her yolun
bir ucunda dijitallesme gdrintyor. Akilli yazilimlar,
otomasyon dedigimiz zaman “Robotlar isimizi
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elimizden alacak mi, dijitallesme insani
dnemesizlestirecek mi?” gibi ¢esitli kaygilar
karsimiza cikiyordu. Hayir tabii ki... insan

her zaman oldugu gibi yine énemli. iste
bu noktada liderlik devreye giriyor. DUnya,
uzaktan calismanin artik strdurulebilir
oldugunu gordu. Ekipler dinyanin farkl
noktalarinda uzaktan calisarak bir bUtinun
parcalarini olusturabiliyor. Bu baglantiyi
saglayan ise liderler. Farkli noktalarda
calisan, bedenleri birbirinden uzak insanlari
birbirine baglayan ve onlari bir arada tutan
lider olunca, yeni rolt de bUyUk ve kritik

oluyor.

“Pandemi, ‘amac¢ ve anlam’i
sorgulamamizi sagladi”

Pandemi gibi belirsizlikler, korku ve kaygilarla dolu bir
slirecte, hangi alanlarda 6nemli degisimler yasandi?

Bu boyutta bir kriz, dinya Uzerinde hic
deneyimlenmemisti. Eskiden insanlari bir ise ceken ve
baglayan unsurlar farkliydi. Pandemi éncesinde “cici
ofisler” ¢cok c¢ekiciydi. Ama pandemiden sonra, calisanlar
o cici ofislerin yalniz basina bir anlam tasimadidini

fark etti. Oysa pandemiden &nce de uzaktan calisma
mUmkundi. Ancak yaygin degdildi. Pandemi, bu
imkanlarin kullanilabilir oldugunu gdésterdi, hatta mecbur
biraktl. insanlar, “Evde de calissam bir odadayim, duvara
dénigum, ekrana bakiyorum, ofiste de...” demeye
basladi. Pandemi bunlari sorgulattli. Hangi sirkette degdil,
kiminle ve hangi anlam ¢atisinda calistiginiz daha énemli
hale geldi. Calisanlari, farkli gdrev tanimlari cezbetmeye
basladi. Yasamin cok degerli oldugunu, ufacik bir virtsle
yataklara dUsebilecegimizi gdrdikten sonra insanlar,
“Ben ne ic¢in calistyorum, amacim ne, yaptigim isin anlami
ne?” gibi sorular sormaya basladi.

Aidiyet duygusu da degisti. insanlar ayni anda birkac
iste calisabiliyor. Serbest calisanlar veya esnek calisanlar,
zamanlarini planlayarak farkl kurumlara eszamanli is
Uretebiliyor. Sirketler de bunun farkinda. Bir calisani
diger sirketlerle paylasabilecegdini anlayan kurumlar

o calisani kendilerine bagli hale getirmek icin neler
yapabilir? Calisanlara verilebilecek 6zgurllkler, esnek
calisma firsatlari neler olabilir? Bu isin etik kodlarinin

ve kurallarinin olusturulup hukuki olarak is yasamina
sokulmasi gerekiyor.

Bu siirecin ardindan, degisim liderligini nasil
degerlendiriyorsunuz?

Amag, hayal, deder, anlam... Tabii ki saglanan imkanlar,
yan haklar vs. karar vermede etki yaratiyor. Ama
hepsinden daha énemlisi calisanin, “Neden ben bu isin
icerisindeyim?” sorusuna bulabilecedi cevap. Degisim
liderleri, bdyle bir strecte, bu cevabi ortaya koyan kisi.
Lider, kurumun var olus sebebini, anlamini yeterince
anlatabiliyor mu? Sirketin deger, hayal, amac ve
benimsedigi anlam dogrultusunda kurum catisinda
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calisanlari bir arada tutabiliyor mu? Bunlarin gercekligine
kendi inaniyor mu? Calisanlari bu unsurlar etrafinda
pesinden slrUkleyebiliyor mu? Degisime liderlik edenler,
bu sorularin hepsine “evet” diyebilmeli.

“Elimde daha iyisi yok ama bunu da istemiyorum”

ABD’de Eylil 2027de baslayan biylik istifa dalgasi
biraz da bu dénemin eseri, degil mi? Neden birden bire
milyonlarca insan, yeni bir is dahi bulmadan istifa etti?
Asiri yorgunluk, is-6zel hayat dengesinin bozulmasi, isin
ya da Ucretin tatmin etmemesi gibi unsurlar calisanlari
yeni bir is arayisina ve istifaya sUrUkler. EylUl 2021deki
“BUyUk istifa”’nin ilging kismi ise calisanlarin blyUk
kisminin yeni bir is bulmadan islerini birakmalari. Bana
gobre bunda en blyUk faktdér saglik. Yasamin ne zaman
bitecegini bilmiyoruz. Pandemide bunun Uzerine epey
disUndUk ve bu durum bir travma etkisi yaratti. Hayat
kisa; buna bagl olarak cocuklarla, aileyle ve arkadaslarla
yani yasamin glzel taraflariyla daha fazla zaman
gecirmek istegi insanlarin kararlarini etkilemis olabilir.
ikinci etki, pandemi slresince eve kapanmis olmak. Bu
sUrecte disaridaki yasami epey 6zledik. Tatil planlari suya
dustU. insanlar yeniden disari cikabilir hale geldiginde, iki
yillik kapanma slrecinde yapamadiklarini bundan sonra
yapmak istemis olabilirler. UclincU olarak da ekonomik
birikim. Pandemide para harcayamayinca, bu slrecte
isini kaybetmeyenler kendiliginden bir birikim sahibi
oldu. Bu birikime glvenerek yasamlarini bir stre idame
ettirebilecegini distnen insanlar, “Elimde daha iyisi yok
ama bunu da istemiyorum” diyebildiler.

“Calisan baglhligi icin ‘Gecret’
tek basina yeterli degil”

Peki bu durum bizi nasil etkiliyor?

Cok yaygin ve bUyUk bir etki yaratacagindan emin
degilim. Elbette tiUm calisanlar istifa etmeyecek. Ama
calisma yasami bundan mutlaka etkilenecek. CUnk{
yine farkindaliklarin degistigini gdértyoruz. Bu etkinin
bundan sonra da devam edecegini disinlyorum.

Kaldi ki su an ciddi bir yetenek acigi sorunuyla karsi
karsiyayiz. Kurumlar, kendi degerleri ve yaklasimlariyla,
kendi muUsterileriyle ayni olgunluk ve tarzda calisacak
insanlari bulmak zorundalar. Bulduklari insanlari da
tutundurmalilar. Bu yalnizca Ucretle olamiyor. ClUnkU bir
kurumdan daha iyi Gcret 6deyen her zaman bulunur.
Calisanin bulundugu yerden mutlu olmasi gerekiyor. Mutlu
olmadigi an ne sunarsaniz sunun, her zaman bir fazlasini
mutlaka bulacaktir.

“Otokratik ydonetim anlayisini
benimsemek blyUk hata”

Ulkemizde yénetim ve liderlik alaninda son 20 yilda
yapilan en biylk hatalar nedir?
Ne vazik ki ileriye degil geriye gidildigini distinUyorum.
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Turkiye’de liderlik zayifladi, glc kaybetti. Son 20 yil
zarfinda, Turkiye’deki liderlerin yaptigi en blyUk yanlhislik
otokratik ydnetim anlayisini benimsemeleri oldu. 20-25
vil &nce, Turkiye’de, ¢alisanlarini dinleyen liderlerin sayisi
daha fazlaydu.

Liderler artik kisa vadeli planlar yapiyor. CuUnkl otokrasi
bunu getiriyor. Uzun vadeli distnenlerin sayisi oldukca
az. Halbuki eskiden Turkiye’deki buUyUk sirketlerin strateji
planlama organizasyonlari ve alanlari vardi. Bugln
yoneticiler cok daha kisa vadeli performanslari motive
ediyor. Oysa uzun vadede basariyi stGrdlrebilmek

icin “kalabalik kosmaniz” lazim. Otokrat lider, bunu
basaramiyor artik, ¢inkU yalnizca kendi akhyla ilerliyor.
Uzun kosmak icin ortak akla ihtiya¢ var. Yani takim
ruhuna, birlige, cok seslilige... Takimi, masay! genisletmek,
dinlemeyi becerebilmek gerekiyor. Farkli insanlari

bir araya getirip onlarin uzun soluklu fikirlerinden
yararlanmak varken, “ben bilirimci” anlayis uzun vadeli
yonetim stratejileri gelistirilmesinin éndnl tikiyor.

Liderlik olgusunun giderek daha zorlayici ve daha
yorucu bir tarza bUrindigund gériyoruz. Buna karsilik
pandemide, ¢alisanlar tarafinda bir uyanis yasandi.
Calisanlar, “Ben bu zulme niye katlanayim?” diyebildiler.

“Insani odagdimiza almak zorundayiz.
Insanlar birer rakamdan ibaret dedil.

Is yasami; istatistiklerden, cirolardan,
kar ve zarardan, masraftan ibaret dedil.
Icinde insan var!”

“Calisanlar da hata yapma hakkina sahip olmali”

Peki calisanlar yéneticilerden, liderlerden ne bekliyor?
Bir futbol takimi distnin. Teknik direktdér bu takimin
lideri. Taktikleri veriyor, oyuncularin duracadi yeri, sinirlari
belirliyor. Takimi fiziksel ve ruhsal olarak maca hazir hale
getiriyor. GUnUn sonunda o 90 dakikayi 11 Kisi sahaya
cikip oynuyor. Artik top liderden cikiyor. Her iki takim
karsi karsiya. Kaleci ne yapacadina mag¢ esnasinda karar
veriyor. Forvet, dogru pozisyonu kollayarak gol atmak
istiyor. Deniyor, bir daha deniyor, belki defalarca deniyor.
Bazen gol oluyor, bazen direkten déntyor. Calisanlar

da bu takimin oyunculari. Onlar da hata yapma hakkina
sahip olmali. Calisanlar kendilerine bir alan birakilmasini,
firsat verilmesini istiyorlar, daha demokratik bir yaklasim
bekliyorlar. Otantik liderlik bekliyorlar, yani dokunan,
yasayan, anlayan, empati kuran, samimi bir liderlik... Ama
yaygin olarak muhatap olduklari direktif veren, emirler
yagdiran, “Sorgulamadan uygula” diyen liderler. Artik su
bir gercek, insani odagimiza almak zorundayiz. insanlar
birer rakamdan ibaret degil. is yasam; istatistiklerden,
cirolardan, kar ve zarardan, masraftan ibaret degil. icinde
insan var!
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“Ortak anlama, ortak hayale ve

ortak degerlere tum calisanlarin
sahip citkmasi gerekiyor.”

“Kurumsallasmak icin éncelikle 2.
‘degerler’ tanimini netlestirmek gerekiyor” 3
Peki henliz tam olarak kurumsallasmis yapilara daha 4,
ziyade aile sirketlerinde yénetim ve liderlik becerilerinin
glclendirilmesi, gelistirilmesi icin neler énerebilirsiniz? =

Tabii ki kurumsallasmalarini éneririm. Cok basarili
aile sirketleri var kurumsallasmis, strdurulebilir...
Aile sirketi olmayan pek ¢ok kurulus var ama hala 5
kurumsallasamamis. Aile sirketi ve kurumsal sirket

kavramlari birbirinin karsiti degil. Peki kurumsallasmadan

ne anliyoruz? Gérev tanimlarinin belli olmasi, liyakat vs.

Ancak bunlar kadar énemli olan bir sey var: “Degerler” 7
taniminin cok net olmasi. Artik kurumsallasma tanimimizi
degistirmemiz gerekiyor. Kurumsallasmak icin “ortak
anlama, ortak hayale ve ortak degerlere” herkesin sahip
¢citkmasi gerekiyor. Bir ¢alisan “Ben bu kurumda bu
ylUzden varim” diyebilmeli. Hayal ve anlam... Kurumun
ortak hayalini ¢ok iyi anlatmak, benimsetmek gerekiyor.
Sirketlerde ortak hayali yoneticiler calisanlara dogru
anlatamayinca veya o hayali calisanlar dogru anlamayinca
herkes sadece isini yapiyor, belki kendi basarisini da
sagliyor ama o hayale hizmet etmiyor. Sonra ipler kopuyor.

—_

10.
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KURUMSALLASMAK ISTEYEN YAPILARDA,

LIDERIN YONETIM BECERILERINI

GELISTIRME ICIN YAPMASI GEREKENLER

Calisan mutlulugunu tam anlamiyla énemsemeli.
insani odagina almal.
Cesur olmali.

Kendini begenmislik ve bencillikten uzak durmali
ama 6zgliveni de yerinde olmall.

Kendinden daha iyileri bulup, organizasyon
catisinda toplamall.

. Bir lider, “Ben artik tamamim, buradaki en zeki ve

en yetkili kisi benim” dedigi gln yenilir. “Her seyi
ben bilirim” anlayisindan derhal uzaklasmali.

. Bilginin &mr0 kisaldi. Buglne kadar Uretilmis tim

bilginin tamami Ug¢ yilda Uretilebilir hale geldi. Lider,
kendini strekli gelistirmeli, strekli 8grenmeli.

8. Otokratik degdil demokratik olmali.

9. Daha cok dinlemeli, iletisim kurmali, anlamak icin

daha cok caba gostermeli.

Anlam, hayal ve hedefe 6nce kendi inanmali,
sonra calisanlarin da inanmasini saglamali.




“Liderin sUrekli 6grenme becerisi ve
cesareti olmall”

Sizce herkes kendini gelistirerek lider olabilir mi?
Liderligin, dogmatik bir sey olmadigini, eski liderlik
tanimlarinin gecerliligini yitirdigini distntyorum. Liderlik,
ekip yoneticiliginin 6tesinde insanin kendiyle ilgili bir
mesele. Kendine hayri olmayanin baskasina yarari olur
mu? Lider, &nce kendini gelistirmeli. OJrenebilir olmali.
Cesaretini masaya koyabilmeli. Kabugunun disina
cikabilmeli. Strekli 8grenme becerisi ve cesaret... Bunlari
saglayanlar lider olabilir.

“En 6nemlisi lidere dedil organizasyona
bagl calisanlara sahip olmak.

Basarili bir lider, temsil ettigi, ydonettidi
organizasyona baglilik saglar. Yoksa lider
gider, calisan gider, is biter.”

“Korkulan dedil, sevilen lider olmayi
tercih ederim”

Peki siz nasil bir lidersiniz?

Her kademeden ekip arkadasimin sézinUn deger buldugu
bir liderlik benimki. Bir glin bir calisma arkadasim geldi

ve dedi ki: “Yigit Bey, ben sizden cok korkuyorum.” O an
kendimi o kadar kétU hissettim ki... ClnkU on yil boyunca
korkulan lider olmamak i¢in elimden geleni yaptigimi
dUstntyordum. Sonra calisma arkadasim devam etti: “Siz
bizi dinliyorsunuz, son derece demokratsiniz, her fikre
aciksiniz. Ben sizin gibi bir ydneticime yanlis yapmaktan
korkuyorum.”

O an rahatladim ve dedim ki “Onemli olan elimizden

gelenin en iyisini yapmak icin calismak. Bunu yaparken
yanlis da yapabiliriz.”

Teamwork

Kendimi “HUmanist lider” olarak tanimlayabilirim.
Calisanlar Uzerinde korku yaratmak en blyUk korkum.
Korkulan degil, sevilen lider olmayi tercih ederim. Oyle de
olduguna inaniyorum. inandigim deger, anlam ve hayali
calisma arkadaslarima aktarabildigimi, onlarla bu ortak
paydada bulusabildigimi distinlyorum.

En 6nemlisi lidere degdil organizasyona bagli calisanlara
sahip olmak. Basarili bir lider, temsil ettigi, yonettigi
organizasyona baglilik saglar. Yoksa lider gider, ¢calisan
gider, is biter.

“Hizh dUsUnen insanlarla calismayi seviyorum”

Siz bir yonetici olarak, hangi tarzda insanlarla daha rahat
calisiyorsunuz?

Meseleyi kisaca dzetleyip anlatabilen, ayni sekilde hizli
dUslnen ve anlayan insanlarla calismay! seviyorum.
Uzun konusmalar, uzun toplantilar meselenin odagindan
uzaklasmamiza neden olabiliyor. Hizli karar alan biri
oldugum ic¢in hiz kaybetmek istemiyorum. Diger taraftan
esnek bir yoneticiyim. Herkesin fikrini almak, onlari
mutlaka dinlemek istiyorum. Bu da bazen karar almay!
zorlastirabiliyor. Bu nedenle fikrini acikca paylasan, hizli
insanlarla ¢calismayi tercih ediyorum.

“Vatandas, rahatlikla belediyeden

herhangi bir hizmet talep edebiliyorsa,
o da “anlam”a inanmis demektir.”

Belediyeler gibi toplumun tamamina hizmet vermekle
yUkimli kamu kurumlarda yénetim anlayisi nasil?

Kamu kurumlari 6zel sektdre godre daha cevik olmak
zorunda. Zor olan, bu cevikligi “kamu mevzuatinin icinde”
saglamak. Bununla beraber nitelikli insan kaynaginizi da
organizasyon catisinda tutmak zorundasiniz. Ozel sektdrde
yodnetim, kamuya gobre nispeten daha kolay.
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Ornegin otomotiv sektdriinde, fabrikalari 15 sireyle

kapatip topluca izine ¢cikmak gibi durumlar olabiliyor.
Fakat Belediyeler 7/24 calismak zorunda olan kurumlar.
Bir yangin ciktiginda “itfaiye teskilatimiz 15 gUn stireyle
tatildedir”, demek gibi bir [UksimUz yok. CunkU hizmet
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ettigimiz “musteri” degil, vatandas. TuUm kamu kuruluslari
gibi belediyelerin varolus sebebi de vatandasa hizmet
etmek. Vatandas da eger rahatlikla belediyeden herhangi
bir hizmet talep edebiliyorsa, o da “anlam”a inanmis
demektir.

YiGIT OGUZ
DUMAN
kKimdir?

Bogazici Universitesi EndUstri Mihendisligi BoIUma’n
bitirdi. Ko¢c Universitesi isletme B8IiUm{’nde MBA
derecesini tamamladi.

Profesyonel kariyerine 1995’te Kibar Holding A.S.’de
basladi. Degisim ydénetimi, insan kaynaklari yonetimi,
endustriyel iliskiler, kalite glvence uygulamalari ve is
hukuku alanlarinda goérev yapti.

Assan Aluminyum’da insan Kaynaklari Madiirii olarak
ve Kibar Holding A.S’de insan Kaynaklari ve idari isler
Direktorl olarak calisti.

2008’de Turkcell Superonline’a katildi ve is Destek

Genel Mudur Yardimcisi ve Musteri Deneyimi Yonetimi
Genel MUdur Yardimcisi olarak goérev yapti. Eszamanli
olarak insan kaynaklari, satinalma ve idari isler, mUsteri
deneyimi yénetimi konularinda sorumluluklar Ustlendi.

200Tden itibaren PERYON Yénetim Kurulu’nda
cesitli goérevlerde yer aldi. 2005 - 2010 ve 2012 -
2014 arasinda PERYON Y&netim Kurulu Baskanhgini
Gstlendi.

Ekim 2011de insan Kaynaklari Direktéri olarak TAV
Havalimanlari Holding’e katildi. Kasim 2013’te TAV
Havalimanlari Holding Yénetim Kurulu Uyesi ve is
Destek Baskan Yardimcisi olarak atandi.

2014’te, “Yetenek” odakli ¢calisan; ise alim, secme,
gelistirme ve tutundurma projeleri Greten DUMAN
Yonetim Danismanligrni kurdu.

Mart 2019’dan bugiine, istanbul Blyuksehir Belediyesi
(IBB) Baskani Ekrem imamoglu’nun insan kaynaklari
ve organizasyon gelisiminden sorumlu danismani
olarak gorev yapliyor.
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BUYUK ISTIFA: ISTEN
MEMNUNIYETSIZLIK

Tarkiye’de, 2022’nin basindan itibaren hizla yukselen enflasyon nedeniyle
yetersiz kalan Ucretler, calisan memnuniyetsizligini ve istifalari artirdi.
IBB-ISPER Bolgesel istihdam Ofisleri’nin “istanbul is glictl Piyasasi Analizi”
calismasina gore isten memnuniyetsizligin en sik belirtilen nedeni gelir
yetersizligi. Sirketler, isten ayrilmalari 6nleyebilmek icin 2022’nin ikinci yarisi
itibariyla ek Ucret artislari, yan haklarda iyilestirmeler yapiyor.

Covid-19 sonrasi 6zellikle ABD is glicl piyasasinda,
calisan memnuniyetsizligi nedeniyle isten ayrilmalar
yayginlasti: Kasim 2027de son 20 yilin en yUksek isten
ayrilma oranina ulasildi. ABD is glcU piyasasinda “BlUyUk
istifa” olarak tanimlanan isten ayrilmalarin baslica
nedenleri; dUsUk Ucretler (yUzde 63), iste gelisim firsatlari
olmamasi (ylzde 63), saygl gdérmeme hissiyati (ylzde
57), cocuk bakimi (ylUzde 48), esnek olmayan c¢alisma
saatleri (yUzde 45) olarak rapor ediliyor. Ayrica, isten
ayrilanlarin cogunlugu fazla zorlanmadan, daha iyi Ucret
ve calisma kosullarinda yeni isler bulduklarini ifade ediyor
(https://www.pewresearch.org).

iBB-ISPER Bé&lgesel istihdam Ofisleri tarafindan BETAM
ve [PA’ya yaptirilan “istanbul is giict Piyasasi Analizi”
calismasinda, ¢alisanlarin isten memnuniyeti de olculda.
Calisanlarin ylUzde 17,8’i calistigi isten genel olarak
memnun olmadiklarini ifade etti. Bu da, Eylul 2021
itibariyla istanbul’'un 5 milyon 900 bin istihdami icinde
yaklasik T milyon ¢alisanin isinden memnun olmadigi

anlamina geliyor. isten memnuniyetsizlik erkeklerde yiizde
19,1; kadinlarda ylzde 14,5 dlzeyinde.

isinden memnun olmayan 1 milyon calisanin yaklasik 600
bini (ylUzde 58,1) is aradigini belirtti. Bu rakam, 1 milyon
300 bin issizin yUzde 46’sina tekablull ediyor ve issiz
sayisina eklendiginde istanbul’da toplam is arayan sayisi
1 milyon 900 bine ulasiyor.

Memnuniyetsizligin
en blyUk nedeni
gelir/lcret yetersizlidi

isten memnuniyetsizligin en

sik belirtilen nedeni (ylzde

63,4) Ucret/gelir yetersizligi
(Tablo:1). Erkekler arasinda

gelir yetersizligi nedeniyle
gecinemedigini ileri sUrenler,
kadinlara kiyasla daha yUksek. af

Tablo 1: istanbul’da calisilan isten memnuniyetsizligin nedenleri, Eyliil 2021 (%)

Erkek Kadin Toplam
Aldigim Ucret/maas /yevmiye ya da isten elde ettigim gelir ile gecinemiyorum 66,3 54,0 63,4
AJir bir is yapiyorum, is sagligima zarar veriyor 18,7 25,7 20,4
Calisma saatlerimden memnun degdilim 16,9 16,8 16,9
Diger (Bilinmiyor) 9,1 10,9 9,5
is yerinde huzurlu degilim, kétl/uygunsuz davranislara muhatap oluyorum 6,4 6,9 6,6
Yaptigim is, egitimini aldigim meslede uygun degil 4,3 10,4 57
is yerim evime uzak, ulasim cok zaman aliyor 5,1 5,4 5,2
SGK’ya kayitl degilim, kayitli is artyorum 4,0 3,0 3,7
Calistigim ofisin fiziksel imkanlari yeterli degil 31 2,5 3,0

Kaynak: istanbul is glicti Piyasast: Yapisal Ozellikler ve Sorunlar, iPA, Betam hesaplamasi.
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Ozellikle 2022’nin basindan itibaren hizla yikselen
enflasyon nedeniyle yetersiz kalan Ucretler, calisan
memnuniyetsizligini ve istifalari artirdi. Sirketler, enflasyon
karsisinda dUsUk kalan Ucretler nedeniyle isten ayrilmalari
Onleyebilmek icin 2022’nin ikinci yarisi itibariyla ek UGcret
artislari, yan haklarda iyilestirmeler yapiyor.

isten memnuniyetsizligin diger iki 3nemli nedeni,

“agir, saghga zararli is” (yuzde 20,4) ile “calisma
saatlerinden memnuniyetsizlik” (ytzde 16,9). Agdir

is memnuniyetsizligine kadinlar arasinda daha sik
rastlanmasi sasirtici degil. Ozellikle sanayi sektdriinde
calisanlarin, sanayide isin daha agir olmasi, ¢calisma
ortaminin hizmet sektdrine goére daha az cazip olmasi
nedeniyle firsat bulduklarinda hizmet sektérine gectikleri
biliniyor. Bununla birlikte hizmet sektdrinde de islerin
genel olarak cazip bulundugu da distntlmemeli.

Ornegin, perakende sektdrinde kasiyerlik, satis

elemani gibi islerin calisan tarafindan bir meslek olarak
algilanmadigi ve kalici bir is olarak dlistnUlmedigi ifade
ediliyor. Bu memnuniyetsizlik, ilk firsatta is degistirmelere
neden oluyor.

is yerinde “huzurlu olmadigini, uygunsuz davranislara
muhatap oldugunu” beyan edenlerin sayisi nispeten
dustk (yUzde 6,6). ilginc olan, bu grupta erkeklerin géreli
agirhginin kadinlarinkinden farkli olmamasi.

Keza “yapilan isin alinan meslek egitimi ile uyumsuzlugu”
da memnuniyetsizlik nedenleri arasinda ylUzde 5,7

ile olduk¢a dUsUk bir paya sahip. Kadinlarda bu
memnuniyetsizlik nedeninin ylUzde 10,4 ile erkeklerdeki
ylzde 4,3’e kiyasla ¢cok daha yaygin olmasi dikkate deger.
is-meslek uyumsuzlugundan sikayet edenlerin yizde 70’i
yUksekdgrenim mezunu.

“Is yerinin eve uzak” olmasi, ylzde 5,2 ile
dustk memnuniyetsizlik nedeni

Ote yandan, kayit disi calisma nedeniyle memnuniyetsiz
olup kayitl is arayanlarin orani da olduk¢a disUk seviyede
(yUzde 3,7). Isinden memnun olmayanlarin yariya yakini
is aramiyor. isinden memnun olmayan calisanlarin ylzde
42’si is aramadigini beyan etmis. is aramayan calisanlarin
varisindan fazlasi (ylzde 53,6), daha elverisli kosullarda
is bulamayacadini distnlyor. is aramaktan caydiran
ikinci 6nemli nedenin, “Alisilan is dtGzenini birakmaktan
cekinme” (ylUzde 29,1) oldugu géruliyor. Bu neden de
daha iyi bir is bulma ihtimalinin dlisUk gértlmesinin farkli
bir ifadesi olarak degerlendirilebilir.

Uclncl neden ise kidem tazminatinin “yakilmak”
istenmemesi (ylUzde 10,2). Bu oldukc¢a dusUk bir oran ki
bu durum az sayida calisanin dikkate deger miktarda
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birikmis kidem tazminati oldugunu gésteriyor. Bu durum,
Istanbul is glicl piyasasinda is rotasyonunun nispeten
yUksek olduguna da bir isaret.

Tablo 2: Baska bir is aramamanin nedenleri, Eyliil 2021.
%

Daha elverisli kosullarda is bulabilecegimi 536
dustunmuyorum '

Alismis oldugum is dlzenini birakmaktan ¢ekiniyorum 29,1

Birikmis kidem tazminatim var, yakmak istemiyorum 10,2
is yerim evime yakin/ daha yakin bir

. . e . 71
is bulabilecegimi distinmUyorum

Toplam 100

Kaynak: istanbul Is glicti Piyasasi: Yapisal Ozellikler ve Sorunlar;
TUIK, IPA Betam hesaplamasi.

“Isverenler calisanlarinin
memnuniyetsizliklerini gidermek ve
istifalari dnlemek icin Gcret
politikalarinda degisiklige giderek

ek Ucret artislar, ikramiye, fazla mesai,
sosyal ddemeler, yan haklar ve calisma
kosullarinda iyilestirmeler yapiyor.”

Isten ayrilmalari azaltmak icin Ucret ve
calisma kosullarinda iyilestirmeler

Mayis 20271e gbre Mayis 2022’de Turkiye genelinde,
issizligin 2,3 ylUzde puan azalmasinin da etkisiyle, isinden
memnun olmayanlardan, is arayanlarin ve/veya isten
ayrilanlarin sayisinin arttigr tahmin ediliyor. Bir yandan
yUksek enflasyonun her ay (cretleri erozyona ugratmasi
(ki bu, gecen seneye gore calisan memnuniyetsizligini
ciddi oranda artirdi), diger yandan issizlik oraninda
azalma; isletmeleri ¢calisanlarini elde tutmakta zorluyor.

Nitekim IBB B&lgesel istihdam Ofislerinin isverenlerle
vaptigi gérismelerde, gecen seneye gobre isten ayrilan
sayilarinda artislarin oldugu ifade ediliyor. isverenler
calisanlarinin memnuniyetsizliklerini gidermek ve istifalari
Onlemek icin Gcret politikalarinda degdisiklige giderek ek
Ucret artislari, ikramiye, fazla mesai, sosyal 6demeler, yan
haklar ve calisma kosullarinda iyilestirmeler yapiyor.
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“Pusulam” orojesi /. kez genclerle
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Aperyon

EGE SUBEST

PERYON Ege Subesi tarafindan diizenlenen, izmir’de
bulunan alti Gniversitenin 3. ve 4. sinif 6grencilerinin
gelisimine destek olmayi ve onlari is hayatina
hazirlayabilmeyi amaclayan “Pusulam” projesinin 7.
dénem calismalari basladi. “Pusulam” projesine katilan
mentee ve mentor’lar yeni dénem éncesinde Temmuz
2022’de bir araya gelerek programi degerlendirdi.
Program hakkinda goéruUslerini sunan gen¢ mentee’ler,
gelisim sUreclerini ve projeden elde ettikleri ¢iktilari
paylastilar. Mentor’lar ise mentee’ler ve program
hakkindaki dlstncelerini belirterek toplantiya katildilar.

Ege Subesi Yonetim Kurulu Baskani Serdar Kalaycioglu,
projeye katilan Ege Universitesi, Dokuz Eylul Universitesi,
izmir YUksek Teknoloji Enstitlist, Yasar Universitesi, izmir
Katip Celebi Universitesi, izmir Demokrasi Universitesi
kariyer merkezi ve koordinatorlUklerine, Universitelerin
yetkililerine, mentee ve mentor’lara Uyelere ve gdnullllere
projeye olan inanclari, destekleri ve calismalarindan &taru
tesekklr etti.

21. Yuvarlak Masa Calistayi,

“Siirdiiriilebilirlik ve Israf”
temasiyla gerceklestirildi

Ege Subesi tarafindan 23 AJustos 2022’de diizenlenen
“21. Yuvarlak Masa Calistayi”’nda “Sardirdlebilirlik ve israf”
konusu ele alindi. Volt Elektrik Motorlari A.S. katkilari ile
gerceklestirilen calistayin bu ayki konudu ise inci Holding
Yénetim Kurulu Baskani Nese Gok oldu.

Bestwestern Otel’de kahvalti organizasyonuyla baslayan
calistaya, IK profesyonelleri ve Ust diizey ydneticiler
katildi. Olasi senaryolarin ele alindidi calistayda,
sirketlerin iyi uygulamalarini anlatan kapsamli sunumlar
gerceklestirildi.

ean Can Peblrean
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Akilli Ozliik - Akilli IK Formlari - E-Bordro
IK Self Servis Portal - IK Belge Arsivi Tek Uygulamada

Akilli HR, “Yasal Gegerli”’ Dijital IK Belge ve Siire¢ Yonetimi Cozimiidiir.
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[Akill HR] Ocak Ayina ait bordronuzu
goruntilemek, imzalamak veya itiraz
etmek icin tiklayiniz.

Ozlik, ise Giris Evraklari, IK formlar
ve daha fazlasi igin...
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GUney Marmara Subesi, “pervon
MESLIB 2022'de ver ald

PERYON Gliney Marmara Subesi, bu yil ilk kez
dUzenlenen Bursa Meslek Liseleri istihdam
Bulusmasi - MESLIB 2022’ye katild.

9-11 Haziran 2022’de TlUyap Bursa Uluslararasi Fuar ve
Kongre Merkezi’'nde dizenlenen organizasyonda, Gliney
Marmara Subesi, 6grencilerin staj ve is arama taleplerini
yénlendirdi.

Uc giinltk fuar stresince, sube PERYON Uyesi firmalari
stantlarinda ziyaret etti. Katilimci sirketlere PERYON
hakkinda bilgi veren sube, Uyelik streclerini ayrintilariyla
aktararak potansiyel Uyelerle yeni baglantilar kurdu.

“Guclu Kadin Gucla Gelecek”

PERYON GUney Marmara Subesi Ydénetim Konferansta, Manpower Turkiye CEO’su Feyza Narli

. 22 ve Tofas insan Kaynaklari Direktérii Orcun Sarica ile
Kurulu Baskani Neslihan Ozer, Bursa Kadin birlikte géruslerini paylasan Ozer, daha cok kadin,

MUhendisler Dernegdi’nin (BUMKAD) daha gticlt bir is hayati, daha esit bir calisma ortaminin
23 Haziran DUnya Kadin Muhendisler Gunu ~ 9nemine dikkat cekti.

kapsaminda duzenledigi “Guclt Kadin Konferansin ardindan Ozer’e tesekkir sertifikasi
GUclU Gelecek” konferansina konusmaci takdim edildi.

olarak katildi.
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Calisanlarin ve ailelerinin tim soru ve sorunlarina ¢6zim Uretiyor,
onlarin daha mutlu bireyler olmalarini sagliyoruz.

Mutlu bir sirket icin bizi arayin.

0212 3710707
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& CALISAN DESTEK PROGRAMI ;
avita.com.tr
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-RCEKLESTIR!

“Calisan ‘Ben burada ne yapiyorum ki?’ diye dustinmek yerine,
‘Burasi benimle anlamlr’ dediginde, is hayati yeniden; motive
olmus, bagli ve is yerinin hedeflerine kararllkla ylUrtyen
calisanlara kavusabilir.”

“Bir insanin en adir yukd, gerceklestiremedidi
potansiyelidir” der, Charles Schulz. Ozel hayatimizda da
is yasantimizda da bu yuk ayni agirliktadir. Bir de is-6zel
hayat dengesi kurulamadiginda, potansiyel de karsiligini
bulamadiysa, o yukUin altinda ezilmenin mutsuzluk olarak
tanimlanmasi mimkUndar. Halbuki mutluluk, is-6zel hayat
dengesinde degdildir. Oradaki sorun, ehlilestirilmemis
hirslarda, zlUccaciye dikkanina giren filin tecrltbesiz
heyecanindadir.

insanin asil rahatsizlik hissi, zamani diledigi gibi
yénetememekten kaynaklanir. Bunun farkina is-6zel hayat
dengesini kuramadiginda varir. Cocuguna, kendisine ya
da ailesine isi kadar kaliteli zaman ayiramayan ebeveynin
hirslari ve heyecanlari ne kadar tehlikeliyse, hicbir sey
Uretmeden sadece 6zel hayatini diledigi gibi yasayanin
genis konfor alani da o kadar tehlikelidir.

Yapilan arastirmalar, ¢calisanlarin birinci 6nceliginin is-

6zel hayat dengesinden ziyade, is ortaminda kendini “iyi
hissetmek” oldugunu gosteriyor. Gallup tarafindan yapilan
bir arastirmaya gore, calisanlarin ylzde 85’i kendini
calistiklari kuruma ait hissetmedigini séyllyor.

Yeni kusaklarin beklentilerini ¢cdozebilmek,
is yasaminda aranan anlamin
bulunmasini saglayabilir

Bugln dinyadaki is glclinin ¢cogunlugu, X kusadindan
yoneticilik pozisyonlarini devralan ve ayrica kurduklari
start-up’larla adlarini siklikla duyuran Y ve Z
kusaklarindan olusuyor. is diinyasinin bu yeni kusaklarinin
beklentilerini cdzebilmek, onlara, is hayatina ve kurumlara
aradiklari “anlam1” kazandirabilecek kritik 8neme sahip.

Maslow’un “ihtiyaclar Hiyerarsisi’nde piramidin en alt
iki katmani “fizyolojik intiyaclar” ve “glven”den olusur.
Uclinct katman “ait hissetme”dir. Kendini calistiklari
kuruma ait hissetmeyen calisanlarin oranina bakinca,
neredeyse tim sirketlerde yapilan “kulttrel dontGsim?”,

*Stratejik iletisim & Sosyal Etki & Strdurdlebilirlik Danismani

TN

“calisan deneyimi”, “i¢ iletisim etkinlikleri”, “motivasyon
Olctimleri” gibi projelerin henlz istenen sonuca
ulasamadigi gérlUyor. IK projelerinin ve sayisiz yeni akim
cabalarin “dijital dénlsiim”e evrilmesinin zamani ¢coktan
geldi. Yapay zeka, endustriyel robotlar, bilissel zeka gibi
teknolojiler ve dijital is glicinUn karsisinda calisanlar

is yerlerine, topluma ve kendilerine sagladiklari katkiyi

ve yarattiklari degeri daha fazla sorguluyor. Bu durum,
“anlam arayisinin” temelini olusturuyor. Artik sirketlerin
enerjilerini daha dogru sekilde kullanmalari gerekiyor.

Herkes saygil ve takdir gdrmek ister

ihtiyaclar Hiyerarsisi Piramidi’nin dérdinci katmaninda
“itibar” oturur. Calisan acisindan bu, saygli gérme ve
takdir edilme olarak da tanimlanabilir. GUnimuzde

sosyal medyanin herkes icin bir mecra olmasi, kendini
ifade etmenin, bedenilme arzusunun, bireyin oldugu
degdil, olmak istedigi yerin disavurumu olarak itibar
gereksinimini ne yazik ki daha da derinlestirdi. Calisan i¢in
is yerinde de takdir edilme arzusu gliniUmuzde ve &zellikle
Y ve Z kusaginda daha da fazla. Piramidin en tepesinde
“kendini gerceklestirmek” yer alir. Yeni dinyanin is hayati
“re-skill/upskill” (yetkinliklerini yeniden tasarlamak/
yetkinliklerini artirmak) ile kendini gerceklestiriyor.

Calisan deneyimi yerine
“insan deneyimi”’ni koymak...

TUm bu gerceklere bakildiginda ginimutzde “calisan
deneyimi” yerine “insan (birey) deneyimini” koymak,

yani calisanin insan oldugunu dikkate alarak yeni insan
kaynaklari ve yonetim yaklasimlari gelistirmek, o calisanin
isinde aradigi anlami bulmasi icin is yerindeki roltintn
onemini de kendisine gosterecektir. Calisan “Ben burada
ne yapiyorum Kki?” diye dlisiinmek yerine, “Burasi benimle
anlamli” dediginde, is hayati yeniden; motive olmus, bagli
ve is yerinin hedeflerine kararhlikla ylrlyen calisanlara
kavusabilir. Nietzsche’'nin de dedigi gibi, “CUnkU yasamak
icin bir nedeni olan kisi, hemen her ‘nasil’a dayanabilir”.
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= YETENEKLERI ELDE
TUTMAK ICIN KAPSAYICILIK
VE AMAC ODAKLILIK

“Pandemi sUrecinde basarili olamayan, toksik is kUltGrine sahip sirketlere, dzellikle
gelismis ekonomilerdeki calisanlar; islerini birakarak, ‘BUyuk Istifa’ hareketinin bir
parcasi olarak cevap verdi. ‘BUytk Istifa’ hareketinin salgin sonrasinda da devam

etmesi bekleniyor.”

Hayatimizi, sagligimizi ve psikolojik durumumuzu riske
atan, kaygl ve stresi artiran zorlu bir salgin déneminden
gectik. Bu dénemde IK departmanlarina cok is dusta.
Bir yandan hizla uzaktan calismaya gecilirken, diger
yandan calisanlarin degisime kolay adapte olmalarini,
zihinsel esenligi desteklemeyi ve belirsizligi ydonetmeleri
gerekti. Bu strec¢te basarili olamayan sirketlere, 6zellikle
gelismis ekonomilerdeki ¢alisanlar, islerini birakarak,
“BlyUk Istifa” hareketinin bir parcasi olarak cevap verdi.
Calisanlarin durumunu ve ihtiyaclarini dogru anlayanlar
ise kazananlardan oldu. Clunku isten ayrilanlarin

bir bdIUMUNUN kisa bir sUre icinde baska firsatlari
degerlendirdigi, is hayatini terk etmek yerine is yerini
degistirmeyi sectigi goéruldi.

Toksik is kulttrt ve anlayissizlik,
istifalari artiran énemli sebepler

Arastirmalara gére, “Blyik istifa’da 6ne cikan
nedenlerden biri, calisanlarin &nemsenmedigini,
kolaylikla harcanabilecegdini, sirketlerinin kendi yanlarinda
olmadigini distinmeleriydi. Toksik is kaltlru, ydéneticilerin
anlayissiz davranislari ve zamanin ruhunu yakalayamayan
sirket uygulamalari milyonlarca ¢alisani ayni dénemde,
ayni karara varmaya yonlendirdi: Calistiklari sirketle
yollarini ayirmaya.

“BuUylk istifa” hareketinin salgin sonrasinda da
devam etmesi bekleniyor

Willis Towers Watson’in global bir arastirmasina gére
calisanlarin ylUzde 44’0 is ariyor. Issizligin yodun oldugu
ve ekonomik tirbulansin yasandid tlkelerde BUyUk istifa
ve beraberinde getirdidi riskler tam olarak anlasiimayabilir.
Ancak yetenek aciginin sadece bazi Ulkelerde degil, tim
dUnyada artacagi 6ngorulUyor. Hatta Turkiye yetenek

aciginin en yuksek oldugu Ulkeler arasinda. Yetenek
aciginin yltzde 83 olarak olctldtgu Turkiye, isverenlerin
aradiklari pozisyonu doldurmakta en cok zorlandigi tlkeler
arasinda yer aliyor.2 “BUyUk Istifa” hareketinin salgin
sonrasinda da devam etmesi bekleniyor.

Calisan beklentilerini iyi anlamak...

Sirketlerin strdurulebilirliginin baglh oldugu, yetismis ve
yetenekli calisanlari cekmek ve elde tutabilmek her gecen
gln zorlasiyor. Tam bu noktada liderlerin calisanlarin
beklentilerini dogru anlamasi 6nemli. Calisanlar ac¢isindan
Ucret dnemini koruyor, ancak tek kriter degdil. Kapsayicl is
kaltaranG gelistirmek, is ve yasam dengesine, 6grenme,
gelisim ve esenlige dncelik vermek, esnek calisma

modeli sunmak, net bir amaca sahip olmak ve calisanlara
calismalari araciligiyla toplumsal sorunlari ele alma firsati
vermek kritik ©neme sahip olmaya basladi. Deloitte
Global Z ve Milenyal Kusak Arastirmasi 2022’ye gbre bu
kusaklar direncli olmaktan bikti, destek ve gercek bir
degisim istiyorlar. isin dederleriyle uyum saglamasina
onem veriyorlar. Yaklasik beste ikisi, degerleriyle
uyusmadigdi icin bir isi veya gorevi reddettigini sdylUyor.
isverenlerinin toplumsal ve cevresel etkisinden, cesitlilik
ve kapsayicilik kaltirl yaratma cabalarindan memnun
olan calisanlarin is yerinde bes yildan fazla kalma istedi
daha yUksek.3

Calisanlarin beklentileri ve icinde bulundugumuz

ddnem, hem kultlrel hem de liderlerin zihin yapisiyla

ilgili bir degisime ihtiya¢ duyulduguna isaret ediyor.
GuUven, is birligi ve katilima dayali kapsayici bir yaklasim
gelistirmeye, ise anlam ve amac katmaya, strdtrulebilirligi
ve insani merkeze almaya ihtiyac duyuluyor. Bu konulari
hayati olmaktan ziyade héala sosyal sorumluluk olarak
godrenler ve harekete gecmeyenleri insan kaynaklari
acisindan riskli bir dénem bekliyor.

1 cnbcn.com Calisanlarin %44°0 yeni bir is aradidi icin BUytk istifa devam ediyor, 22 Mart 2022.

2 ploomberght.com Manpower Yetenek Acigi raporu, 2021.
3 Deloitte Global Z ve Milenyal Kusak Arastirmasi, 2022.

* Headline Diversity Kurucusu
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Tersine beyin goci icin guc birligi

Turkiye’'nin ilk “Tersine Beyin Gbéc¢l Zirvesi”,

GreaTR ev sahipliginde 29 Haziran 2022’de

gerceklestirildi. Zirvede, yurt disinda egitim alarak kariyerlerine Tlrkiye'de devam__eden
y&neticiler deneyimlerini paylasti. Zirvede konusan Koc¢ Holding iK Koordinatéri Onder
Korkmaz, “Geleneksel hiyerarsik yapilar, yukaridan asagiya ydnetilen fonksiyonlar artik geride

kaldi. Bugln sadece is yasamina odaklanmak yeterli degil, calisanlarin sosyal yasamlarina
ait deneyimlerini de gelistirmek énemli” dedi. Microsoft Global Urlin Gelistirme Direktéri ve
CitusData CEO’su Umur Cubukcu, Microsoft Turkiye ekibinin glc¢lenmesini desteklediklerini
ve genclere cazip teklifler sunduklarini sdyledi. Kolektif House Kurucusu ve CEO’su Ahmet
Onur ise Turkiye’de girisimciligin desteklenmesi gerektigini vurguladi.

“Tersine Beyin Gocl Zirvesi”, 22 Ulke, 104 sehir ve

220 Universiteden 1200’0 askin Turk 6grencinin
katihmiyla GreaTR ev sahipliginde 29 Haziran 2022’de
gerceklestirildi. istanbul Planlama Ajansi Florya
KampuUsU’nde dlUzenlenen zirvede, yurt disinda okuyan
Tark 6grencilerin temsilcileri, TUrkiye’nin énemli
sirketlerinin yurt disinda egitim almis yoneticileri ve yurt
disindaki egditiminden sonra kariyerine Turkiye’de devam
eden profesyoneller konustu.

“TlUnelin ucunu gdrmekte zorlaniyoruz”

Zirvenin ilk oturumunda konusan Exeter Universitesi
Tiirk &grenci Toplulugu Baskani Ali Kemal Kéroglu,
“Tlrkiye'ye ddénmek aslinda hep planlarimiz arasinda.
Fakat tUnelin ucunu gdérmekte zorlaniyoruz. Yurt disindan
egitimi ve profesyonelligi alip bir sekilde donmeyi hep
bekliyoruz” dedi.

“Turkiye’de yeni teknoloji gelistirme ve
arastirma konusunda eksiklikler var”

ikinci oturumda s&z alan Ohio Oberlin College mezunu,
Koc Universitesi Doktora 6grencisi Sinem Semsioglu
ise Ulkedeki olanaklarin yetersizligine deginerek sunlari
soyledi: “Tekrar yurt disina gidip cok daha iyi bir egitimle
geri donme planim var. Burada c¢cok kisitlyiz. Cok fazla

is alani yok. TUrkiye’'de yeni teknoloji gelistirme ve
arastirma konusunda eksiklikler var. Ulkemizde yaratici
teknolojiler ile ilgili daha fazla calisma olsa en azindan
kendi alanimdaki kisilerin GUlkemize dénmek i¢cin daha
fazla motive olacagdini distintyorum. OJrencileri geri
dénmeleri icin ikna etmenin yolu, onlarla iletisime gecmek
ve Ulkemizdeki firsatlarla ilgili bilgilendirmek.”

“Ogrendiklerimi Turkiye’de bire bir uyguladim”

Sonraki oturumda konusan Argelik Insights & Marketing
Specialist Elif Kilig, Glkeye dénme konusunda énce
karasiz oldugunu, sonra da Ulkesine geri ddonmeyi tercih
ederek aldigi egitim sayesinde fark yarattigini séyledi:
“Yiksek lisansimin ikinci yilinda, pek cok 6¢grenci gibi
Turkiye'ye dénlp ddonmeme konusunda kararsizdim.
Arcelik’in tersine beyin gd¢clnl destekleyen bir projesi

ONDER KORKMAZ

_Koc Holding
Insan Kaynaklari Koordinatoru

“Gengler,
etki yaratmak
istiyorlar”

“Biz genc bir topluluguz; yas ortalamamiz 37. Calisma
arkadaslarimizin ylzde 74’0 Y ve Z kusagindan. Buna
ragmen, Y ya da Z jenerasyonunun beklentileri budur’
diyerek tek bir yaklasim ile hareket etmek mimkun
degil. Goérlyoruz ki gengler, yaptiklari iste en iyisi
olmak, hayata gecirdikleri projelerle fark yaratmak,
Ozetle, etki yaratmak istiyorlar. Onlara, ‘yerimizde
saylyoruz’ duygusundan uzaklastiracak bir ortam
saglamaliyiz. Geleneksel hiyerarsik yaplilar, yukaridan
asadlya yonetilen fonksiyonlar artik geride kald.
icinde bulundugumuz cevik dénltsimle, cok daha
yalin ve hizli karar alabilen yapilar kurmaliyiz. Geng¢
calisma arkadaslarimiz icin kendilerine daha fazla
anlam bulacaklari bir organizasyon tasarimi hayata
geciriyoruz. Is yasamina odaklanmak yeterli degil,
calisanlarin sosyal yasamlarina ait deneyimlerini de
gelistirmek 6énemli. Calisma arkadaslarimizin is ve
sosyal yasamlarini dengelemelerine destek olmak icin
sadece fiziksel degil, ayni zamanda psikolojik, finansal
ve de sosyal sagliklarini kapsayan, butln boyutlariyla
saglikli yasami destekleyen bir ekosistem sunuyoruz.”

ile donmeye karar verdim. Turkiye’'de bUyUk veri, veri
analitigi gibi konularin cok da populer olmadidi bir
dénemde yetkinlik kazandim. Veri analitigi alaninda
O6grendiklerim henliz Turkiye’de konusulmuyordu. Yurt
disinda égrendiklerimi, bire bir Turkiye’de calistigim yerde
uyguladim.”



v 4

“Deneyimimle fark yarattim”

Zirvede konusan bir diger isim de TMOB Kurucusu Rudi
Doékmecioglu idi. Dékmecioglu, “Kariyerimin hicbir
noktasinda sirketlerimi yurt disinda ydonetmek gibi bir
niyetim olmadi. Yurt disinda calistiktan sonra Turkiye’ye
gelip girisimimi kurdum. Zorlandigim alanlarda yurt
disinda elde ettigim deneyimle fark yarattim” dedi.

AHMET ONUR

Kolektif House
Kurucusu ve CEO’su

“Ulkemizdeki
firsatlarin daha
cok telaffuz
edilmesi ve

girisimci sayisinin artmasi gerekiyor”

“Yurt disi vatandasligim vardi. Orada egitim aldim.
Aslinda yurt disinda kalmak icin her ttrlG imkana
sahiptim. Son 6 yildir Glkemizin durumu cok iyi
degil. Girisimciler krizleri firsat olarak gorur. Peki
nasil ikna olunur? Aslinda herkes dénmek ister.
Ulkemizdeki firsatlarin daha cok telaffuz edilmesi
gerekiyor, girisimci sayisinin artmasi gerekiyor. Artik
¢ok daha fazla 6zglr ruhun oldugu, bilginin cok daha
hizlh yayildigi cok acik bir dinyadayiz. Bu ylUzden
bugln oldugu gibi bu tarz etkinliklerin artmasi ve
iyi firmalarin sayisinin artmasi 6grencilerin tlkemize
dénme istahini artiracaktir.”

EVRIM KURAN

Evrim Kuran Danismanlk
Kurucusu
ve Universum Turkiye Lideri

“Gencglerin ylizde
871’i yurt disina
B Gilee ozend JOCMeEK istiyor”

k

“Arastirmalarimiza gére genclerin ylizde 87i

yurt disina gdécmek istiyor. Temel sebep issizlik

ve liyakatin olmamasi; ardindan ekonomi, siyasi
iklim, is olanaklarinin yetersizligi, egitim ve gelisim
konusunda rekabetci bir alanda olunamamasi
geliyor. Bu durumla mucadele etmek icin, siddetli
vasatlasmaya dur diyecek politikalar Gretmeliyiz.
Kayirmacilikla micadele etmeliyiz. TUrkiye’'nin

tim kurumlarinda bu genclere kendilerini
gerceklestirebilecekleri firsatlar yaratmaliyiz. ‘Onlar
gitti’ deyip sirketlerin bagini kesmemesi gerekiyor.
Gittikleri her yerden Turkiye icin deger yaratabilirler.
illa fiziksel olarak dénmek zorunda degiller. Sanal
tersine beyin gdcl de mimkuin.”
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“Istanbul’un iyi egitimli genclere ihtiyaci var”

istanbul Planlama Ajansi Vizyon 2050 Ofisi
Koordinatérii Burcu Oziipak Giile¢ ise konusmasinda
genclere seslendi: “Gencler gelin hep beraber istanbul’u
2050 vizyonuna hazirlayalim. istanbul’'un sizin gibi iyi
egitimli genclere ihtiyaci var.”

TAYLAN YILDIZ

Eski Silikon Vadisi Yéneticisi
ve Yarin icin Simdi Dernegi
Yonetim Kurulu Baskani

“Akintiya karsi
klirek cekmezseniz
katma deger
yaratamazsiniz”

au I TIE B

“Dlnyada elini tasin altina koydugu zaman inanilmaz
isler basarabilecek cok fazla akill, zeki ve basarili
Turkler var. Silikon Vadisi’nde yetenek yéonetimi

cok farkli.” Calisanlari 6zglr ve serbest birakiyorlar.
Turkiye’de katma deger olan isler yapilmasi
gerekiyor. DUnyada insanlara vizyon katacak o kadar
cok is kolu var ki... Akintiya karsi kirek cekmezseniz,
katma deger yaratamazsiniz.”

UMUR CUBUKCU
Microsoft Global

Urtin Gelistirme Direktdri ve
CitusData CEO’su

“Genclere ¢cok
cazip ve gelismeye
acik teklifler
sunabilmeliyiz”

“Finansal tarafini bir kenara koyuyorum, eger

fark yaratabileceksem, bunu bagimin gtcli

oldugu yerde yapmak isterim. Microsoft’ta global
anlamda uctan uca UrlinG tasarlayan ve bulut
Uzerinde hizmetini saglayan ABD, Hindistan, israil

ve Sirbistan’daki ekiplerin yani sira, Microsoft
Turkiye’de Ar-Ge merkezi ile haritadaki alanimizi

her gecen glin genisletiyoruz. Ar-Ge calismalari icin
cok ciddi kaynak ayirabiliyoruz. Merkezle gérisp,
Microsoft’un Turkiye’de blUylUmesini saglayabiliyoruz.
O zaman, ‘Buraya gelin, yazilim alaninda surekli
ileriye goturen bir yerde calisin, hem de diinyada
olan seyleri gérin’ diyoruz. Bu da insanlara cazip
geliyor. Genclere ¢cok cazip ve gelismeye acik teklifler
sunabilmeliyiz. Tlrkiye’yi de Microsoft haritasinda
konumlandirdik. Umarim daha da blyUtecegiz ve
geri dénmek isteyen arkadaslarimiza daha ¢ok firsat
yaratacagiz.”
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BUYUK ISTIFANIN CARESI:
KADIN LIDERLER

Arastirmalar, kadin liderlerin “calisan iyiligini” gdzeten aksiyonlari strekli aldigini ortaya
koyuyor. Is diinyasi daha verimli ve kapsayici bir is ortami icin daha cok kadin yénetici
istihdam etmenin ve kadin liderlerin kuruma olan baglhiligini artirmanin yollarini bulmali.

BlyUk istifanin ciddiyetiyle yUz ylze kalarak, dinyanin
bildigimiz haliyle kalmayacagi konusunda bir kere
daha ikna oldugumda nisan ayiydi. ABD’de gittigim bir
restoranin kapisinda sdyle bir not yaziyordu: “Garson
yetersizliginden pazar ve pazartesi glnleri kapaliyiz.”

McKinsey’in Mart 2022’de yayimlanan raporu da

su sodzcUklerle basliyordu: “Riya gdormuyorsunuz,
calisanlariniz sirketinizi terk ediyor ve terk etme hizi yeni
alimlardan ylksek.” Pandemi sirasinda blyUk stres altinda
olan tuketim, perakende, saglik ve egitim sektodrlerinde
calisanlar simdiye kadar goértlmemis bir hizla islerini
biraktilar. Arastirmalara gore isten ayrilanlarin yltzde
40’1 baska bir is bulmadan bu karari alirken, isi birakma
nedenleri olarak ileri sirdUkleri en &énemli nedenler,
anlam ve degerle ilgili. Calisanlar, kurumlarindan (ya da
yoneticilerinden), kendilerine deger verilmedigdi ya da
islerine bagllik duygularini kaybettikleri icin ayriliyorlar.
Bu nedenleri, 6zel hayat-is hayati dengesi, yetersiz
Ucretler, is yUkU takip ediyor.

Calisanlar, deger goérduklerini hissetmek istiyor

Peki bu ayrilmalari dnleyebilmek icin isverenler ne
yapabilir? Pandemi sonrasi anlam arayisi ve dnceliklerin
degismesi calisanlarin deger ve anlamlandirma
ihtiyaclarini bu kadar artirmisken, her kademedeki

liderin, calisanlarina deger verildigini hissettirmesi elzem.
Bunu yapmaya daha yatkin liderlerin kadin oldugunu
teslim etmemiz gerek. McKinsey’in 2021 tarihli bir
arastirmasinda 423 organizasyondan 65 bin calisan, kadin
mudurlerinin pandemi sirasinda kendilerine karsi daha
anlayish olduklarini iletti. Burada kadin ydneticilerin erkek
yOneticilerden temel farki, kadinlarin “calisanlarin iyiligini”
gbdzeten aksiyonlari strekli almasiydi.

Calisanlara samimiyetle “Nasilsin?” sorusunu sormak,
is yUklerini ayarlamalarina yardimci olmak, tikenmislik
sendromu ya da is hayati zorluklariyla bas etmelerine

*Istanbul Okan Universitesi, isletme ve Yénetim Bilimleri Fakiltesi Dekani

yardimci oluyor. Muddrler, liderler, calisan iyiligini ve
sirketler cesitlilik, esitlik ve kapsayiciligl édncelediginde,
calisanlar daha mutlu, daha az tikenmis ve islerini terk
etmeyi daha az disUnUr hale geliyorlar.

Kadin liderler de “tUkeniyor”

Demek ki isverenlerin blyUk istifa ile bas etme ydntemi,
daha ¢ok kadinin yénetici pozisyonlarina atanmasi ve
kadinlara liderlik yollarinin acilmasi olmali. Elbette kadin
liderler de tikenmislik sendromuna ugrayabiliyorlar.
Arastirmalar pandemi sirasinda kadin liderlerin

yukarida bahsettigimiz becerilerinin taninmadigini ve
odullendirilmedigini de ortaya cikartiyor. Dolayisiyla
bunlari 6lgmek ve ddullendirmek icin de yeni yaklasimlara
ihtiyacimiz var.

ise alimlarda, “yanlilik” dnlenmeli

Cesitlilik, esitlik ve kapsayicilik calismalarinda, ise allm
sUreclerinde kadin adaylara daha cok yer vermek icin

ise alim komitelerinin esit sayida kadin ve erkekten
olusmasi ya da yanlilik (bias) dnleyici egitimler gibi
onlemler &éneriliyor. Sonraki asamada ise cesitlilik, esitlik
ve kapsayiciligin performans degerlendiremelerine de
katilmasi gerekiyor. Oysa cesitlilik, esitlik ve kapsayicilik
politikalarini benimseyen kurumlarin; karlhlik ve verimliligi
artirma olasiliklari yizde 63, yetenekleri cekme ve elde
tutma olasiliklari ylzde 60 artiyor.

is diinyasinin bildigimiz gibi kalmayacadi kesin. Blyik
istifadan korunmak, pandemi sonrasi degisen dlzenden
daha verimli ¢cikabilmek icin isverenlerin, su iki soruya
cevap bularak karar vermeleri gerekiyor:

1. Daha verimli ve kapsayici bir is ortami icin nasil daha
cok kadin yénetici istihdam ederim?

2. Mevcut kadin yéneticilerin de bUyUk istifa rizgarina
kapilmasini dnlemek icin ne yapabilirim?
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Gencler,

ARASTIRMA

Kariyer platformu Youthall'in “Calisma
Sureleri ve Modeli” arastirmasina
gobre, Turkiye'de genclerin yuzde 89’u
haftada dort gun calismak istiyor.
Arastirmaya katilan sirketlerin iK

yoneticilerinin ylzde 79’u calisma
saatlerinin azaltilmasina sicak
bakarken, yalnizca dortte biri “Haftada
dért gun calisilabilir” diyor.

Haftada 4 gln calisma ve calisma saatlerinin azaltilmasi,
bircok Glkenin glindeminde yer aliyor. Calisma ve Sosyal
GUvenlik Bakani Vedat Bilgin, 18 Temmmuz 2022’de,

pek cok Ulkede, calisma sUrelerinin glnde 8 saatin
altina ¢ekilmesine déonUk calismalar olduguna dair
aciklamasiyla konuya dikkatleri cekti. Kariyer platformu
Youthall, bu egilimin Turkiye’deki yankilarini él¢gmek
amaciyla, calisanlar ve yéneticilerle “Calisma Slreleri ve
Modeli” adli arastirmasini gerceklestirdi.

Arastirmaya katilan 18-35 yas arasindaki 1130 geng,
calisma saati yerine calisma glnUnUn azaltilmasina daha
sicak baktli. GUnUmulzde genclerin doértte Gclnln 5 gln
calistiginin belirtildigi arastirmada; calisan genclerin
ylzde 88,9’u haftada 4 gln calismak istiyor. Genclerin
ylUzde 83’0 ise 6 saatlik calismaya olumlu bakiyor.
Kadinlar arasinda bu oran ylUzde 87.

Her 3 gencten 1i fazla mesai yapiyor.
Mesai yapanlarin yluzde 80,2’si fazla
mesai Ucreti almiyor.

Genclerin ylzde 33,2’si, yani her 3 gencten T'i mesai
sUresinin asildigini ifade ediyor. Bu genclerin ylzde

25’i ise mesai asiminin haftada 10 saat ve lzerinde
gerceklestigini aktardi. Mesai yapanlarin ylzde 80,2’si
fazla mesai icin herhangi bir ek UGcret almadigini belirtti.

Is diinyasindaki kadin ve annelerin yarisi,
yogun c¢calismaktan sikayetgi

Calisan annelerin ylzde 63’0 calisma hayatinda
karsilastiklari en blUyUk zorlugun yogun calisma temposu

7

4 gun calismak
IStiyor

ve is ve dzel yasam/aile dengesini kurmak oldugunu
belirtiyor. Bu siralamayi ylzde 53 ile firsat esitsizligi
takip ediyor. “Sectiginiz meslek neden annelik rolinlze
uyumlu degil?” sorusuna, calisan annelerin ylzde 54’0
“Cok fazla is yukim/sorumlulugum var” dedi.

GENCLERIN GUNLUK CALISMA SURESI

) 1.0 2.0 3.0 40 5&) 6.0
Genglerin ylizde 46°s1 kendini
mutsuz hissediyor

Calisan genclerin yUzde 54’0 calisma hayatindan mutlu
oldugunu ifade erken, ylzde 46’s1 kendini mutsuz
hissediyor. 25 yas Uzerindeki ¢calisanlarin yUzde 57i,
kendilerinden genc olanlara kiyasla daha mutsuz
calistiklarini séyltyor.

Calisan adaylar da 4 giin diyor

Arastirmaya katilan genclerin ylizde 45’i halihazirda
calismayan, yani ¢alisan adayl. Bu genclerin ylzde
83’0, calismak istedikleri sirketlerde ¢calisma saatlerinin
glnde 6 saate indirilmesinden yana. Calisan adaylarinin
ylzde 87’si ise haftada 4 gln calismayi cazip bulurken
ylUzde 70’i hibrit dizende ¢calismak istiyor. Arastirmaya
katilanlarin ytzde 85’i, hibrit modelin strekli hale
gelmesini istiyor.

iK ydneticilerinden,
daha az mesaiye yesil 151k

Arastirmaya katilan 241 sirketin ylUzde 82,7’si haftada

5 gln calisiyor. BUyUk sirketlerin Ucte birinde, glnltk
calisma sUresi 9 saat. Arastirma sonuclarina gore, orta
ve klUcgUk sirketlerin ylUzde 13’Unde glnlik calisma siresi
9 saatin Uzerinde. Sirketlerin IK ydneticilerinin yizde
78,7’si 6 saatlik calismaya yesil 1sik yakiyor; ylzde 25’i ise
4 gUunlik calisma sUresine “evet” diyor.

10 ybneticiden 9’una gobre, hibrit
ve uzaktan calisma, gelecedin calisma
modeli olacak.
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Sirketlerin yUzde TI|
4 gun calismaya tamamen karsi

Arastirmaya katilan sirketlerin ylzde T’i haftada 4 gln
calistiklarini belirtirken, yizde 63’0 4 gln calisma
konusunu degerlendirdiklerini ifade etti. Blyuk
sirketlerin ylzde 70’inde ise karar sUrec¢lerinin zaman
alacagi gézlemlenirken, ytuzde 17’lik kesim ise bu
uygulamaya tamamen karsi oldugunu belirtti.

4 giin calismaya karsi olanlarin kaygi nedenleri:
1. Calisma verimliligini dGstrme

2. Is disiplinini bozma

3. Sirket kultGrunG zayiflatma

4. [sten cikarmalara neden olma

Gengler, hibrit calisma modeli istiyor

Pandemi ile birlikte is dinyasinda yogun olarak tercih
edilen uzaktan c¢alisma ve hibrit model yerini yeniden
ofislerde ¢alismaya birakti. Arastirmaya gdére ginimuzde
sirketlerin yarisi ofislerinde dlzenli olarak calisiyor, Ucte
biri ise hibrit calisma dizeni uyguluyor. Hibrit calisanlarin
orani sirketteki calisan sayisinin artisina paralel olarak

da artis gdsteriyor. Ancak hem gencler hem de iK
yéneticilerine gére bu durum c¢cok uzun sirmeyecek.

GUNCEL CALISMA MODELLERI

Hibrit

Uzaktan

0] 10 20 30 40 50 60 70 80
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ARASTIRMA

Kadinlar, hibrit calismada kendilerine daha
fazla zaman ayirabiliyor

Y ve Z kusagi artik ofislerde calismak istemiyor. Ozellikle
de kadinlar. Arastirmaya katilan genclerin ylUzde 87,8’
calisma modelinin hibrit olmasini istiyor. Kadinlarin
hibrit modele ydnelik ilgisi ise erkeklerden daha yUksek.
Kadinlarin yaklasik Gcte biri, hibrit model calisarak
kendilerine daha fazla ayirabildiklerini distntyor.
Erkeklerin ofis hayatina yénelik en é6nemli sikayeti ise
yolda kaybedilen zaman.

“Sirketler, genclerin talepleri dogrultusunda

‘albeni’ yaratmalr”

“Y ve Z jenerasyonlari dnceki kusaklardan farkli.
Genclerin talepleri is dinyasini degistiriyor. Pandemi
déneminde dogdal olarak gelisen farkli calisma modelleri,
hem sirketlere hem de calisanlara yeni ufuklar acti.
Yaptigimiz arastirmalar, insan kaynaklari yéneticilerinin
gencler icin yeni motivasyonlar gerektiginin farkinda
olduklarini ortaya koyuyor. Genglerin tercih listesinde
olmak cok kolay degdil. Genc¢ calisanlarin sirkete
baghhgini arttirmak da eskiye kiyasla zorlastl. Bu nedenle
en iyi calisanlari isteyen sirketler, calisma kosullarini
genclerin talepleri dogrultusunda dtzenleyerek albeni
yaratmalilar. Calisma saatlerinin azaltilmasinin tim
dinyada konusuldugu bir dénemde yaptigimiz bu
arastirma, Ulkemizdeki sirket yonetimlerinin de bu
konuya oldukca sicak baktiklarini gdsterdi.”

EMRE AYKAN
Youthall CEO’su
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KADINLARIN HIBRIT VE UZAKTAN GELECEGIN CALISMA
CALISMA MODELINI TERCIH MODELINE DAIR
ETMELERINDEKI NEDENLER YONETICI GORUSLERI

biliyorum akiyor

bdelinin
uyor

biliyorum

ekte tUm organizasyonun

%11,25 addi agidan tasarruf saglayabiliyorum an calisacagini sdyltuyor

%11,25 uh saghgima iyi geliyor %2,9 Gelecekte de ofiste calisilacagdini distntyor

0 5 10 15 20 25 30 35 0 20 40 60 70 100

“4 gln calisma, ‘glucld mental saglik’
anlamina geliyor”

“Haftada alti gline varabilen ‘strekli calisma’ durumu,
Uretkenligin azalmasina ve daha yuksek isletme
maliyetlerine neden oluyor; cevre ve insan Uzerinde
olumsuz etkiler yaratiyor. Haftada 4 gin ¢alisma
dlzeninin, yetenek kithiginin zirveye ulastigr ginimuazde,
en yetenekli calisanlari cezbedecegdini dlisiniyorum.
Calisanlar icin bu sistem, 6zel yasamda sevilen aktivitelere
daha cok vakit ayrilabilecegdi icin daha glcli bir mental
saglik anlamina geliyor. Karsilikli kazanim saglayacak bu
sistem uygulandiginda, 5 gunlik calismanin sagladigi
verimden herhangi bir sey kaybedilmeyecedini
dustntyorum. Calisma glnU ve saati gibi konularin
yerine, yapilan is ve proje ciktilarinin konusulacagi bir . .
déneme dogdru ilerliyoruz. En yUksek verimi, insanlarin OZLEM ALIMUTO
kendi callsma saatlerini hayat dinamiklerine gc")re celik Global Yetenek Kazanimi ve Isveren Markasi Lideri
planlayabildikleri sistemler saglayacak.”

PERYON Geng Uyesi

“Daha kisa calisma saatleri isveren

markasinin degerini yukseltir” PFW He
“Calisma surelerinin kisaltilmasina yénelik uygulamalar TCHINSO J '

kurumlar Uzerinde pozitif bir etki olusturacaktir. Ozel
yasamlarina daha cok vakit ayiran calisanlar, yeni dizende
is programlarini olusturma konusunda daha cok inisiyatif
alarak, daha esnek, kendini daha degerli hisseden,
kurumuna daha bagli bir profil olusturabilir. Ayni zamanda
kurumlari cekim merkezi haline getiren bu uygulamalar,
isveren markasinin degerini de yukseltir. Ancak bu
uygulamalarin verimli sekilde etkinligini strdtrebilmesi
icin; hedefler ve anahtar sonuclara odaklanan

performans yonetim sistemi (OKR), dijitallesme gibi bazi
gerekliliklerin yerine getirilmesi gerekiyor. Hepsinden - &
6nemlisi, kontrol ve denetimin goreceli olarak azaldigi bu PINAR BAYKAL
yeni dlizenin ayrilmaz bir parcasi olan ilham veren, sefkatli HUTCHINSON PFW Havacilik insan Kaynaklari is Ortagi
liderlere ihtiyac var.” PERYON Geng Uyesi

{avacilik Sanayi
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=TICININ
CANTASINA "KOCLUK”
-KLENM

Yillardir kullanilan ydnetim dinamiklerinin uygulamalari

=L |

degisiyor. Basariya giden bir yol varsa, o yol kesinlikle

calisan baglhgr ve motivasyonunundan geciyor. Verimli
calismanin strdUrulebilir olmasi icin etkili liderligin rolG olduk¢ca énemli. GUnUmMmUz
kosullarinda, degisen calisan kimligi karsisinda ydnetim ve liderlik anlayisina

“kocluk” da dahil edilmeli.

Buglin, her dlcekte calisan bircok isletme, ydnetim dahisi
kabul edilen Peter Drucker’in, “Olcemediginiz hicbir

seyi ydnetemezsiniz” sézlinden besleniyor. Drucker,

bazi yazilarinda insan kaynaklarinin verimsiz bir calisma
oldugunu sdylemis olsa da isaret ettigi sey kesinlikle
verimli calismanin kendisiydi.

Verimli calismanin strdUrGlebilir olmasi icin etkili liderligin
rolU oldukca dnemli. Yillar dnce katildigim bir egitimde
Toyota CEO’sunun Turkiye’deki Gretim fabrikasinda

kaza geciren bir isciyi evinde ziyaret etmesi beni cok
etkilemisti. SUphesiz bugln, insan kaynaklarinin en
onemli konularindan biri calisan baghhigi. Yeni kusaklarin
is hayatina dahil olmasi ile kurulan denge ve beraberinde
villardir kullanilan yénetim dinamiklerinin uygulamalari
degdisiyor. Artik aidiyet duygusu yUksek ve daha mutlu
calisanlarin varligint mimkuin kilmak, yine liderlerin

bu konulara verdigi &nemle paralel olarak yUkselip
dUsebiliyor.

Genellikle performansa dayali bir dlceklendirme kullanan
sirketler, dUsen performans karsisinda sinirli stratejiler
uygular. Ancak performans 6lcegdi tam aksine oldukca
fazla parametreden olusur. Puantaj, disiplin, takim
calismasi, satis, uyumluluk, CRM vb. bircok kriter toplanir.
Elbette bir performans sistemi ve buna bagli calisma
yonetimi olacak. Ancak énemli olan, disen performansin
veya ise karsi bagliligin kaynagina inebilmek. Hicbir élcme
sisteminin buna kaynak olmadigini distnenlerdenim.

Gemiyi ilk terk edenler,
ivi performans godsterenler oluyor

GUnUmuzde basarinin bircok sirri veya formualinden
bahsedilebilir. Ancak basariya giden bir yol varsa, o

yol kesinlikle calisan bagliligi ve motivasyonundan
geciyor. Ekibinizdeki zor ve dUsUk performans gdsteren
calisanlardan, en yetenekli ve en deneyimli calisanlariniza
kadar liderlik etmeniz, ekip calismasini basarabilmeniz,
oOzellikle iyi calisanlarin aidiyetini saglamaniz, is glcinU

*Yoénetici Kocu, PCC
Carpediem Coaching Solutions Kurucu/Egitmen

kaybetmemek acisindan son derece édnemli. Sunu
unutmayalim; ortaya ¢ikan ylksek performans dogru
ybnetilemez ve calisan da bunun karsiligini bulamazsa,
genellikle gemiyi ilk terk edenler, iyi performans gdsteren
calisanlar oluyor.

Dedisen calisan kimligi,
ydneticilik rolinU degistiriyor

Degisen calisan kimligi karsisinda yéneticilik rolinUn

de degismesi gerektigine inaniyorum. Bu rolln icerisine
etkisi, faydasi ve donlsimu tim dinyada kabul gérmus
“kocluk” yaklasiminin karismasini destekliyorum.

Fortune dergisinin ilk 1000’de olan sirketlerin
yoneticileriyle yaptigi bir arastirmada, 6-12 ay arasinda
kocluktan yararlanan liderlerin su alanlarda gelisim ve
fayda sagladigi sonucu elde edilmis.

- Calistigr ekiple iliskilerinin iyilesmesi - Ylzde 77

- Ust yéneticileri ile iliskilerinin iyilesmesi - Ylzde 71
- Takim calismasi - YUzde 67

- Is memnuniyeti - Ytzde 61

Manchester Inc. Kariyer Danismanligrnin “Kurumsal
Kocluk Arastirmasi”’na gore koc¢lugun dahil edildigi
yonetimlerin sagladigi diger faydalar sunlar®:

- Bireysel is performans artisi

- Sonugclarin ileri yonll gelismesi

- Sirket kGltGrinUn olusmasi

- Ozgiven, kisisel yeteneklerin gelismesi ile hedeflere
ulasabilme kolayhgi

Kocluk, calisanlarin kisisel gelisimlerinde sorumluluk
almasini sagladigi gibi, sirketlere de basari yolcugulunda
hiz kazandiriyor.

Peter Drucker, buglin yasasaydi belki de yonetim
cantasinin icine koclugu da eklerdi.

TKaynak: https://dergipark.org.tr/tr/download/article-file/180433
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PopuUler Yonetim Dergisi

sayisini
kutluyor!

Populer Yonetim (PY) Dergisi, 1984’te “Perydn Bullteni” olarak yayin hayatina basladi.
is diinyasinin degisen dinamikleri dogrultusunda 2000 yilinda “Personel ve insan
Kaynaklarina Yon Verenler Dergisi” ne donlstld. 2005’ten bu yana ise “PY” adiyla yayin
hayatini strdirtyor. Dergimiz, PERYON Uyeleri ve okurlarindan aldigi destek ve gUcle;
is diinyas! ve insan yonetimi glindeminin nabzini tutuyor.

BUKET CELEBIOVEN

sUrekli yeniliyor.

EBRU FIRUZBAY
PERYON Yénetim Kurulu Baskan Yardimcisi

PERYON’UN “simdi ve gelecek icin
daha iyi bir calisma hayatina liderlik
etmek” vizyonu dogrultusunda, insan
kaynaklari profesyonellerine sundugu
en degerli kaynaklardan biri de PY
Dergi. isin ve calisanin diinyasinin hizla
degdistigi bu slrecte, sahip oldugu vizyon ve danisman
bakis acisiyla PY Dergi bizlere kilavuzluk ediyor. PY Dergi
ekibine ve yayinimizda degerli gorUsleriyle yer alarak
destek veren tium profesyonel is insanlarina tesekklr
ederim. Buglnu anlayip gelecegi sekillendirebilmek tUzere
nice 100 sayllara!

i

. HAKAN ONEL
PERYON Yoénetim Kurulu Baskan Yardimcisi

PY Dergi, PERYON’Un iK alaninda
calisma hayatina katki sagladigi en
onemli kaynaklarindan biri. Sadece
iK profesyonellerinin degil, insan
yoénetimine liderlik edenlerin de
“basucu kaynagi”’na dontsmus bir
yayin. Hizli degisen ve gelisen is dlinyasinda, herkesin
bilgi ve deneyimini paylastigi bir platform. PY Dergi’nin
buglnlere gelmesinde emegi gecen herkesi kutluyorum.
Nice 100 sayilara...

PERYON Yénetim Kurulu Baskani

insan yénetimi alaninin degisimine bire bir taniklik eden Popuiler Yénetim

Dergisi (PY), verel, ulusal ve klresel gelismeleri yakindan takip ederek, iK ve
yénetim trendlerini Glkemizin gindemine tasiyan ¢ok degerli bir yayin. Alaninda,
strdurllebilir yayinciligin en iyi 6érneklerinden biri olan dergimizin kdkleri 1984°e
uzaniyor. Dergimiz, PERYON misyonu ve vizyonu dogrultusunda, evrensel yayincilik
ilkeleri 1s1ginda, her kisi ve kuruma esit mesafede durarak, kendini glincelleyip

PY Dergi’nin 100. saylya ulasmasi yalnizca dernegimiz icin degil, ayni zamanda

iK alanina emek veren profesyoneller ve is diinyasi adina da buyik bir gurur.
Dergimize farkl katkilar sunan is insanlarina ve paydaslarimiza, yazarlarimiza, yayin
ekibimize, yénetim kurulumuza ve elbette okurlarimiza, destekleri icin tesekkar
ediyorum. Kutladigimiz ortak eserimizdir. Nice 100 sayilara!

AHMET AKSOY
PERYON Yoénetim Kurulu Uyesi

DuUnyanin bUyuUk bir belirsizlikten
gectigi bu dénemde gelecegdin is
dUnyasinin bize c¢izdigi rotanin en
temel yapitasi “insan” ve insan da
artik degisiyor. insanin micadele ettigi
riskler artik cok daha farkli. Gelecegin
cesitlenen islerinin tanimlanmasi, yeni yetkinlikler
kazandirilmasi, kapabilite yapilandirmalari, liderlik ve
kaltar yaklasimlarinin gelistirilmesi insan yénetiminin
glndemini olusturacak basliklar arasinda.

Etkin ve etkili insan yénetimi ancak kendini glincelleyen,
fikri ve bilgisiyle organizasyonlara yon veren ve
gelecegdi buglnden gbérip hazirlanan insan kaynaklari
profesyonelleriyle mUmkdn. Bu yolculukta en blyUk
destekcimizin PY Dergi olacagindan hi¢ kuskumuz yok.

ALl KAMIL UZUN
PERYON Denetim Kurulu Uyesi

PY Dergi, 6nemli bir birikimin ifadesi
ve basari hikayesidir. insan odakl
icerigiyle, IK profesyonelleri ve insan
ydnetimine dnem verenlere gelecege
ortak olma ve yarina hazir olmalari
icin firsatlar sunuyor, farkindalik
yaratiyor.

PY Dergi’nin kesintisiz, uzun soluklu yayincilik basarisi;
birlikte deder yaratmanin glzel bir 6rnegdidir. PY Dergi,
sUrdurllebilir basari ruhunun anlasiimasinda topluma
ilham veriyor.
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DR. ARZU UGUR
PERYON Yoénetim Kurulu Uyesi

PY Dergi, insan kaynaklari
profesyonellerinin ve yéneticilerin bilgi
ve deneyimlerinin paylasildigr degerli
bir platform. GUndemi yakindan takip
eden PY Dergi’nin 100. sayisina kadar
emegdi gecen butln arkadaslarimi
kutluyor, basarilarinin devamini diliyorum.

PROF. DR. ELA UNLER
Bahcesehir Universitesi iktisadi idari Bilimler

Fakultesi Ogretim Uyesi

PY dergi yillardir sGrdlrdGgu istikrarl
tavirla insanin degerli oldugunu is
dlUnyasina gdstermeye devam ediyor.
Yayinladigr tim bilgi ve deneyimlerle
calisanlarin kendilerini kuruma deger
katan dnemli bireyler olarak gérmelerini saghyor. is
yasamina katkilarinin ve basarilarinin devamini génllden
diliyorum.

DR. HABIBE AKSIT
PERYON Etik Kurul Uyesi

PY Dergi, ilk sayidan itibaren bitlnsel
bir bakis acisini yansitmayi hedefledi.
GuUncelle birlikte, saglam temelli
yaklasim ve calismalari da paylasarak,
bu butunselligi destekledi. Benim
acimdan PY Dergi, farkli akil, bilgi,

deneyim ve calismalarin bulustugu glzel bir platform.
Nice 100 sayilara!

iDIL TURKMENOGLU

PERYON Yayinlar
Danisma Kurulu Uyesi

PY Dergi, her birey ve kuruma esit

i uzaklikta kalmayi basararak kendini

} her dénemde yeni fikir ve bolumlerle
yeniliyor. Yénetim, liderlik ve insan

*=' kaynaklari alaninda literatlre deger

katmaya devam ediyor. Yolumuz acik olsun, nice 100’lere...

MEHMET KOCAK
PERYON Devlet ve Kamu lliskileri
Danisma Kurulu Uyesi

PY Dergi, jhtiya¢ alanlarini titizlikle
profesyonellerin gliindemine tasiyarak
ayni sorumluluk altinda birlesmeyi

ve daha iyisi icin Uretmeyi mimkin
kilacak bir zemin olusturuyor. Calisma
hayatinin sorunlarina karsi bilimsel veriler i1siginda etkili
¢6zUmler sunulmasina ve insana yarasir is odagindan
ayrilmayacak politikalarin olusturulmasina katki saglamayi
sUrdurtyor. Tum bu basarisini sGrdlrirken ayni zamanda
glnUimizun bilgi karmasasindan siyrilarak “gtvenilir”
¢izgisini korumaya devam ediyor.

PERYON'DEN 43

H. MURAT BABADALLI
PERYON Etik Kurul Uyesi

PY Dergi, Ulkemizde is ve insan
yénetiminin gindemini belirleyen
dikkat cekici basliklari ve birbirinden
degerli yazarlariyla camiamizin nabzini
tutuyor. DlUnyadaki gelismelere paralel
olarak her sayisinda birbirinden énemli
konulara deginen PY Dergi, basta 6Jrenciler olmak

Uzere insan kaynaklarina ilgi duyan her kesimden kisinin
ulasabilecegi glvenilir bir bilgi kaynagdi. Bu niteligi ile PY
Dergi dernedimizin ve mesleki bilgilerimizin nesiller boyu
aktarilabilecegi bir “kurumsal hafiza” kaynagina dénusta.

ONDER SENOL
PERYON Yoénetim Kurulu Uyesi

PY Dergi, yillardir iK alaninda yenilikleri
c ve trendleri aktariyor. insani odaginda
] £ tutarak, buglne ve gelecege dair
- deger yaratan yayinimiz en glincel
mh gelismeleri okurlarla paylasmaya
kesintisiz devam ediyor. 100. sayimizi

kutlayarak, merakla ve heyecanla dergimizin basarilarinin
devamini diliyorum.

DR. RIZA KADILAR
PERYON IK Dijitalizasyon Danisma Kurulu Uyesi

PY Dergi’yi her okudugumda, “Acaba
kacirdigim, okumadigim sayi var mi?”
diye dustntyorum. Ufuk acan yazilar,
guncel konular ve sektérdeki dGnemli
gelismelerden haberlerle her sayisi
birbirinden faydali. Nice 100 sayilara!

SERDAR KALAYCIOGLU
PERYON Ege Subesi Baskani

PY Dergi, insan yénetimine goénl
verenlerin adeta bas ucu yayinidir. TUm
sayllarini hala biriktirdigim icin cok
degerli bir arsive sahibim. PY Dergi
aracihigiyla, merkezden subelerimize
ve temsilciligimize dek, Ulkenin

her yerinde sesimizi duyurabiliyor ve faaliyetlerimizi
sunabiliyoruz. 100. sayimiz kutlu olsun!

TUGBA OZKABAKCI
PERYON Etik Kurulu Baskani

PY Dergi, PERYON’Un calismalarinin
| yani sira sektérdeki hareketlerle ilgili
. gelismelere yer vermesi okurlar icin
cok degerli. PY Dergi’yi arsivliyorum.
Boylece, bir basvuru kaynagdi olarak
dergiden yararlaniyorum. Gecmisten
buglne, bu dergi araciligiyla bag kurmak ¢ok anlamli.

Gosterdiginiz emek ve katkilar icin tesekklr ederim.

Uyelerimize, génilltlerimize, okurlarimiza, yazarlarimiza ve destek veren
tim profesyonellere tesekkdlrler. Birlikte nice 100 sayilara!l
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1992°’de Universiteden mezun oldugunuzu ve is aradiginizi disunun. Bilgisayar ve
internet kullanimi - buglne kiyasla - neredeyse yok gibiydi. O yillarda, Gniversiteler ve
kurumlar arasindaki is birliginin derinligi ve genisligi, is arayan mezunlar icin yarattigi
katkioldukcamutevaziboyuttaydi.Deneyimligdnilltlerden,mentor’lardanbeslenmek
boylesine erisilebilir degildi. Stajlar sadece formaliteydi. Bugln ise kaynaklar oldukca
cesitli. Bunca farkl ve bircogu rahatlikla erisilebilir kaynaga sahipken, genclerimizin
bu kaynaklardan; kurum, kariyer seciminde ve is basvurularinda ne derece etkin ve
verimli sekilde faydalandiklari, blUyUk bir soru isareti.

Buglnu degerlendirirken, bazen ge¢misi hatirlamak en
faydali ydntemlerden biridir. Simdi 1992’de Universiteden
mezun oldugunuzu ve is aradiginizi disindn. Erken
dénem X kusagi ve dncesi kusaklar icin hatirlamasi

bile zor yillar. Y ve Z kusaklarinin canlandirmakta

gucluk cekecekleri bir yil. Bircogu henliz dogmamisti
bile. Ama lUtfen izin verin, sizi bir sUreligine o déneme
gobétlrlvereyim.

Internetten bilgi toplamak mi, o da ne?

Yeni bir mezun icin nasil yildi 19927 Mesela bilgisayar

ve internet kullanimi - buglne kiyasla - neredeyse

yok gibiydi. Hemen hemen her sey manuel yurtyordu.
Dolayisiyla basvuracadiniz sirketler/sektérler,
mulakatlarda kullanilan ydntem ve vaka calismalari
hakkinda ve gorlseceginiz kisiler ile “internetten bilgi
toplamak” gibi bir sansiniz bulunmuyordu. Suraya hemen
baz site ve platformlarin kurulus yillarini birakayim:
Yahoo! (1994), Google (1998), Linkedin (2002), Facebook
(2004), Youtube (2005) ve Twitter (2006). Ustelik
bunlar s6z konusu sirketlerin sadece kurulus yillari;

yani Urln ve hizmetlerinin bireyler tarafindan yaygin
sekilde kullanilmaya baslandigi yillardan bahsetmiyoruz.
Kurumlar tarafindan benimsenmeleri ise biraz zaman aldi.
Tabii ki daha bilincli ve bilgili bir aday olmak adina, bu
tarz bilgileri edinmek icin tek basvurulacak kaynak dijital
mecralar degil.

Evet, buglin acik ara en zengin kaynak olabilir ama baska

referans noktalari da mevcut. O halde diger secenekleri
masaya vatiralim: Mesela adaylara yon gdsterebilecek

o dénemin dominant mecrasi olan basili yayinlara
(Ozgecmis hazirlamaya dair kitaplar, sektérleri tanitan
vayinlar, kariyer ve is hayati ile ilgili dergiler vs.) erismek
kolay degdildi. Secenekler - &6zellikle Turkce - sinirhydi.

Is diinyasi ve akademi is birligi giiclii degildi

Bir diger alternatif olarak ise “Universite Kariyer
Merkezleri” aklimiza gelebilir. Dijital platformlara mahkim
olmadan da mezunlari ydnlendirebilecek ve son derece
anlasilir misyona sahip bir olusum. Dolayisiyla insanlar,
pekala 1992°'de de bu tlir merkezlerin gayet aktif

sekilde devrede olduklarini distnebilir. Oysa, o yillarda
Universiteler ve kurumlar arasindaki is birliginin derinligi
ve genisligi, is arayan mezunlar icin yarattigi katki oldukca
muUtevazi boyuttaydi. is diinyasi ile akademik diinya
arasindaki kdpruler yeterince glcli degildi. Buradan
hareketle “o yillarda hic bdyle olusumlar bulunmuyordu”
gibi bir algi olusmasi, buna 6ncllik etmis kurumlarimiza
bUyUk haksizlik olur. Ote yandan, nicelik ve nitelik olarak o
villarda, henliz yolun basinda olduklarinin altini cizmeliyiz.
Ayrica ginUmuzdeki gibi 6grencileri girisim ve yatirm
ekosistemi ile bulusturan gelismis kulucka merkezlerinden
bahsedebilmek de s6z konusu degildi. Ogrenci kultpleri
cok daha kisith imkanlara sahipti. Universitelerin
dlzenledidi kariyer gunleri, sirketlerin yaptiklari tanitim ve
bilgilendirme aktiviteleri, ginimutzdekilere gbdre oldukca
sénUk geciyordu.
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Mentor’lar erisilebilir degildi

Peki ya su anda genclere, 6grencilere, yeni mezunlara
rehberlik eden mentor’lar, koclar, kariyer danismanlari,
duayen is insanlarinin katkisi? Buglin olduk¢a yaygin olan
bu tarz yonlendirici ve destekleyici figlrlerin devreye
girmesi, o dénemlerde hic de bdylesi populer degildi.
“Bir bilene danismak, feyz almak”, en azindan bunu,
buglnkU profesyonel ve bilin¢li kanallarla mimkUn
kilmak, cogu maddi bir kazanim beklemeksizin bu yardimi
sunan donanimli ve deneyimli bir génulltler ordusundan
beslenmek buglnkl gibi erisilebilir degildi. GUnimUzde
ise sadece bir kisiden dedil, farkli renberlerden destek
alan yiginla sansh 6grenci var. Birakin sorularimizi
yanitlamayi, sormadigimiz bazi belirleyici sorulari bile
aklimiza distrmeyi saglayacak bu boyutta bir kaynaktan
eskiden mahrumken, su anda adeta standart haline
gelmis bir imkan olarak bundan faydalaniyoruz.

Stajlar sekilseldi, hatir stajlari yaygindi

Tabii ki staj konusunun énemine dedginmeden
gecemeyecedim. 1990’larin basina dondigumuizde

cogu kisa ddonemli, entelektlel boyutu minimal, gerek
sunduklari gelisim, gerekse ileriye donik kariyer firsatlari
acisindan yeterince tatminkar olmayan stajlar adirliktaydi.
Sekilsel stajlar ve “hatir stajlar1” en ¢cok rastlanan

staj tipleriydi. OJrencilerin gercek anlamda calisma
hayatini &nden deneyimledikleri, kurumlari ana hatlari

ile tanima firsati bulduklari, ileriye dénUk faydali iliskiler
gelistirdikleri stajlarin orani olduk¢a azdi.

Artik adaylarin elinde ¢ok c¢esitli imkanlar
bulunuyor

Gelelim glnimuze.... is dinyasini, calisma hayatini,
meslekleri, sirketleri, sektdrleri, markalari, liderleri
tanimak, sunulan finansal kosullar ve tabi olunan yasal ve
dlzenleyici cerceveden, is kanunlarindan haberdar olmalk,
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firsatlari ve riskleri tartmak, kiyaslamalar yapabilmek
adina yeni mezunlarin elinde muathis imkanlar var.

Bu imkanlar hem daha bilincli basvurular ve tercihler
yapmada hem de miulakatlara ¢cok daha iyi hazirlanmada
adaylarin ellerini hayli glclendiriyor. Bazen bu yUklu
bilgi ve fazla uyarici etken olumsuz etkiler yaratiyor olsa
bile, toplama bakildiginda mezunlarin oldukca lehine bir
durum.

Adaylar kariyer hedeflerini belirleme
sUrecinde, ellerindeki olanaklardan etkin
ve verimli sekilde yararlaniyorlar mi?

Is diinyasi olarak, bu soruya tatmin edici
bir yanit ararken, her defasinda ‘kusaklar’
deyip isin icinde siyrilmaya calismak
artik icimize sinmiyor.

Kuskusuz 20’li yaslarinin basindaki genc bireylerin
geleceklerini ve kariyerlerini tasarlama noktasinda
tamamiyla berrak zihinlere ve net kararlara sahip olmalarini
beklemek gercekci ve adil degil. Ote yandan bunca farkli
(ve bircogu rahatlikla erisilebilir) kaynada sahipken,
Onlerinde 4-5 yil stren bir Universite hayati, yani genis

bir zaman dilimi varken, genclerimizin azimsanmayacak
bir kisminin bu kaynaklardan kurum, kariyer se¢ciminde

ve is basvurularinda ne derece etkin ve verimli sekilde
faydalandiklari blyik bir soru isareti. iK profesyonelleri
ile bu konuyu sik sik masaya yatiriyor, ancak acikcasi
sebeplerini bulmakta zorlaniyoruz. Tatmin edici bir

yanit ararken, her defasinda “kusaklar” deyip isin icinde
siyrilmaya calismak artik icimize sinmiyor. Tercihler,
kosullar, dogrular elbette degisebilir. Ancak kariyer tasarimi,
meslek secme ve is bulma slreci Universiteden mezun
oldugunuzda degil, Gniversiteye girmeden dnce baslar.
1992’yi artik unutalim, 2022’yi ve sonrasini yasayalim...
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PERYON'iin yeni Genel Sekreteri

Riya Glllmez, gorevine basladi

PERYON, Tiirkiye insan Yonetimi Dernegi Genel
Sekreterligi goérevine, pazarlama ve danismanlik
alanlarinda deneyimli is insani Rilya Giilmez
getirildi. 1995-2015 arasinda pazarlama alaninda
faaliyet gosteren Giilmez, bu deneyimini, 2015’ten
itibaren “Danismanlik” alanina yoneltti. Bu siiregte
Giilmez, STK ve KOB/P’lerle gesitli projeler yiiritti.

PERYON, Tirkiye insan Ydnetimi Dernegdi Genel
Sekreterligi gdrevine, pazarlama ve danismanlik alanlarinda
deneyimli is insani RUya GUlmez getirildi.

Rlya GUlmez, lise egitimini Ozel Saint Benoit Fransiz
Lisesi’nde tamamladiktan sonra, Marmara Universitesi
Uluslararasi iliskiler BélUmi’nden mezun oldu. “isletme”
yUksek lisansini Yeditepe Universitesi’nde tamamladi.

Kariyerine, 1995’te, lveco Pazarlama Departmani’nda
basladi. Ardindan sirasiyla, Pizza Hut&KFC’de Marka
MUdurl, HSBC Advantage’da Uriin Yénetimi BolUmi’'nde
Mudur Yardimcisi olarak devam etti. Turkcell’lde Pazarlama
ve Satis bolumlerinde farkli pozisyonlarda gérev aldi.
Turkcell CozUm Ydnetimi Grup Satis MUdurligu goérevinden

RUYA GULMEZ
PERYON, Tirkiye insan Yonetimi Dernegi Genel Sekreteri

Mart 2015’de ayrilarak danismanlik kariyerine basladi.

Agirlikli olarak STK’larla ve KOB/’lerle projeler
gerceklestiren GUlmez, 2017-2018 ddneminde YenidenBiz
Dernegdi Genel Koordinatorligi’nt yurattd. Riya GlUlmez,
PERYON Turkiye insan Ydnetimi Dernedi’nden énce,
YenidenBiz Flex Danismanlik Platformu Lideri olarak gérev
yaplyordu.

“Hibrit calisanlar daha mutlu ve daha saghkl”

CISCO’nun EMEA bélgesinde yaptig “Global
Hibrit Calisma Arastirmasi”’na katilanlarin ylizde
76’s1, hibrit ve uzaktan ¢alisma modelinin
yasamlarini her anlamda iyilestirdigini séyledi.

CISCO’NUN Avrupa, Orta Dogu ve Afrika (EMEA)
Ulkelerinde yaptigi “Global Hibrit Calisma Arastirmasi’na
gobre, hibrit modelde calisanlar, mental, fiziksel ve finansal
bakimdan, diger calisanlara
kiyasla daha iyi durumdalar.
Arastirmaya gore calisanlarin
ylUzde 76’s1 hibrit ve

uzaktan c¢alisma modelinin
genel olarak yasamlarini

her anlamda iyilestirdigini
séyledi. Katilanlarin ytzde
75’inden fazlasi ise &zellikle
daha esnek c¢alisma saatleri
nedeniyle is/6zel yasam
dengelerinin daha iyi
kuruldugunu aktardi.

Katilimcilar ne dedi?

* %60 > ise gidip gelmek icin ayrilan zaman azaldigindan
haftada en az 4 saat “kendime” kaldi.

® %39 > Aileme, arkadaslarima ve hatta evcil dostlarima
aylramadidim zamana, hibrit/uzaktan calisma sayesinde
yeniden kavustum.

® %67 > Hibrit calisma modeli aile
iliskilerimi iyilestirdi.
* %46 > Arkadaslk iliskilerim gUclendi.

® %78 > Hibrit calisma sayesinde daha
mutluyum.

® %55 > Uzaktan calisma stres
seviyemi azaltmaya yardimci oldu.

® %60 > Uzaktan calisirken daha cok
egzersiz yapabildim ve yeme-icme
aliskanliklarimi degistirdigim icin daha
saghkh oldum.

® %69 > Uzaktan calisirken tasarruf
yaptim.

® %67 > is degistirmeyi distnirsem
tasarruf faktorini de hesaba
katacagim.



Mdursel Cavus*
py@peryon.org.tr
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DIJITALIN KITABI MI OLUR?

Buguln size hikayesine bastan sona eslik ettigim bir kitalbi
anlatmak istiyorum. Goéksemin Gokalp Ozdemir’in kaleme
aldigi ve Elma Yayinevi’nden cikan, “Dijitalin Kitalbi1 mi Olur?”,
dijital dinyada blUylimek ve marka olmak isteyenlere bilmeleri
gereken her seyi aktariyor.

Kolektif House’un Sishane lokasyonunu ofis olarak
kullandigim yillarda, binanin arka kapisindan cikar, klcuk
bir bankin lGzerinde arkadaslarla laflardik. O gln, Géksemin
Gokalp Ozdemir, bir arkadasini ziyarete gelmisti. Ben de o
bankin ¢cevresinde kicUlk bir mola veriyordum. Géksemin
ile orada, ayak Ustl tanistik. Koyu bir sohbetten sonra
editér oldugumu 6grenince, “Bir gln seninle kitap yapalim”
dedi. Kitap yazmaya niyet eden coktur ama bu dilegini
hayata geciren ¢ok az olur.

Goksemin ile strekli haberlestik. Bir gin, Gstelik oglu
Gokalp yeni dinyaya gelmisken, “Kitaba baslayalim” ded..
Ortak bir Drive dosyasl! actik. Bashgina “Dijitalin Kitabi mi
Olur?” ve 5 Kasim 2020 yazmisti. Her hafta cuma gunine
kadar bir bélim yaziyor, gln iginde o bolim hakkinda bir
saat toplanti yapiyorduk. Bu rutin aylarca Goksemin’in

tum yogunluguna ragmen devam etti. Hem isini hem
anneligi hem de kitabi aksatmiyordu. Sadece bir kez,
“Bugln modum dusuk, ne yapsak?” diye mesaj attli. Hemen
Google’l acip Elma Yayinevi’'nin logosunu buldum. On
sayfamizi kapak gibi tasarlayip, “Drive’a bak” diye mesaj
attim. Géksemin bu fikre bayildi, “Hemen modum yukseldi”
dedi, boylece yayinevimiz de belli olmustu.

Turkiye’de genelde bir kitabin gecmesi gereken tim
asamalar tamamlanmaz, seckin yayinevleri bu nedenle,
yerli yazarlarin kitaplarini basmayi pek tercih etmez. Biz
ise tUm asamalari sindire sindire tamamladik. Baska dillere
cevrilse rahatlikla tim dinyada satabilecek nitelikte bir
kitap oldugunu sdylersem abartmis olmam.

Ne anlatiyor?

Goksemin Gokalp Ozdemir, 18 yillik marka deneyimini
sohbet eder gibi, adeta danismanlik seansi seklinde
okuyucuya aktariyor. Yazar, kitabin ilk béliminde, glclu
marka olabilmenin ilkelerini anlatirken, ikinci bélimde
dijital dinyada marka olmak icin hangi adimlari atmak
gerektigini acikliyor.

*Bookinton Kurucusu - mursel@bookinton.com

Bir markayi satin almaya nasil karar veriyoruz? Marka
konumlandirmasi nasil yapihir? Dijital itibarimizi nasil
glclendiririz? e-Ticarette nasil basaril oluruz? Web
sitemizi hedef kitlemiz nasil ziyaret eder? Sosyal medya
kullanmanin pUf noktalari, reklam verenler icin tavsiyeler,
marka toplulugu kurmak, kisisel veri yaklasiminin

markaya kattigl deger ve tabii Metaverse, NFT gibi

yeni teknolojilerin markaya etkisi... Ozdemir, kitapta
deneyimlerini paylasirken, markalarin hayatini degistirecek
pratik éneriler de sunuyor.

Markanizi dijital dinyada parlatmak, hedef kitlenize en
dogru mecralardan ulasarak onlarla iyi iletisim kurmak
istiyorsaniz ve bir yol haritasina ihtiyaciniz varsa, bu kitap
tm ihtiyacglarinizi karsilayabilir.

Keyifli okumalar...

Yazar: GOksemin Gokalp Ozdemir
Yayinevi: EIma Yayinevi
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Dalgalari Asmak

Yeni Diinya Diizeni icin Bakis Acilari ve C6ziim Onerileri
Yazar: Dr. Fatos Karahasan

Yayinevi: Dogan Kitap

Akademisyen, gazeteci ve yazar
Dr. Fatos Karahasan, pandemi
strecini odagina aldigi Kirilma
Noktas! kitabindan sonra, bu kez
pandemi sonrasi yeni dinya
dUzenine odaklaniyor. Dalgalari
Asmak e-kitap olarak Dogan
Yayinlari, D&R ve Kobo is birliginde
yayimlandi.

DALGALARI
ASMAK

Zekanin Gorsel Tarihi

insanligin Kékenlerinden Yapay Zekaya
Yazar: Jose Antonio Marina

Yayinevi: Orenda Kitap

Ceviren: Beyza Firat

Yazar, insanhdin magaralari stslemeye baslamasindan bu
yana, bize eslik eden zeka bicimlerimizin blyuleyici hikayesini,
hem dilsel ve hem de gorsel olarak
= B anlatiyor. Marina, “Bir géruntu,
EHH'H e P glzel bir anlam dagilimi icinde ¢cok

GGRSEL TARIg] 1 | Peser! olebiir divor
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Dijital Kads ﬁ - R o
Yazar: Tanol Tdrkoglu ;
Yayinevi: Epsilon Yayinevi

Hafizalarimiz gittikge siglasiyor. Her sey elimizin altinda
durdugu icin aklimizda tutmamiza gerek yok diye
dustntyoruz. Tanol Turkoglu,
bu kitapta 2016-2022 arasinda
dijital diinyada olup bitenler
hakkinda yazilmis makaleleri
derliyor ve “Dijital Kaos nasil
basladi?” sorusuna yanit ariyor.
Dijitale gecis ddnemine sahit
olmamis kusaklar, o donemi

yasamis olanlardan konuyu dinlesin
TANOL diye...
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Bitersem Bitersin

Hayatini Diinya icin Déniistiirme Yolculugu
Yazar: Olgar Ataseven
Yayinevi: Ceres Yayinlari

PY Dergi yazarlarindan Olgar
Ataseven’in kitabi okurlarini
dénustme cadiriyor. Ancak bu cagdri,
kisisel bir déontsimu degil kUresel
bir dontsimu ifade ediyor. Kitap,
tiketmek ve tukenmek arasindaki
farki sorguluyor.

Son Sans

Neden Yeni Bir Diinya Diizenine ihtiyacimiz Var?
Yazar: Gregor Schoéllgen, Gerhard Schréder
Yayinevi: Epsilon Yayinevi

Yeni bir dinya dUzeni yaratmak gercekten insanligin son
sansi mi? Turkiye’nin konumu ve
bt durumu yeni diinya dizeninde
| Crertard ne derece kritik? Almanya eski
Schroder Basbakani Gerhard Schréder ve Unli
Giregior tarihci Gregor Schoéllgen, kitapta
Schallgen bu sorulara yanit ariyor. Akici bir

dile sahip kitap, insanligin
QON gunumuzdeki durumunu anlamak
b

isteyen okurlar icin saglam bir
kaynak niteliginde.
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Anlaml Bir Yasamln Basit Ama Gugla Sirn
Yazar: John Demartini
Yayinevi: Destek Yayinlari

En ¢cok deger verdiginiz sey ne? Size ne ilham veriyor?

Gercek amacinizi buldunuz mu?
Gergekte kim oldugunuzu

biliyor musunuz? Nicole Kidman,
John Travolta, Sylvester Stallone,
Julia Roberts, Brad Pitt gibi Gnltlerin
mentoru, yazar ve davranis bilimci
Dr. John Demartini’nin kitabl,

bu sorulara yanit ariyor.

DR. JOHN
DEMARTING

DEGERLER

PRENSIBI




Anil Giil

Burak Bayhan

Giingor Unay Tiirkéz

idil Tiirkmenoglu

istanbul Alman Lisesi ve istanbul Teknik
Universitesi Fizik Mihendisligi B&lumu'nden
mezun oldu. Kariyerine, 1993’te, Arcelik Ar-Ge
Merkezi'nde basladi. Son olarak n1l.com CTO’su
olarak gorev yapiyordu.

Kariyer.net
Teknoloji ve inovasyon Genel Mudiir Yardimcisi

Bogazici Universitesi Endustri Mihendisligi
BolumU’'nden mezun oldu. Ayni Universitede
Finansal MUhendislik alaninda yuksek lisansini
tamamladi. New York Universitesi Leonard

N. Stern School of Business'ta MBA bitirdi. is
hayatina Finansbank’ta basladi. Son olarak,
QNB Finansbank Tuzel Bankacilik Pazarlama
Direktdrt olarak gorev yapiyordu.

Cigna Saghk Hayat ve Emeklilik
Genel Muddr Yardimceisi ve icra Kurulu Uyesi

Mersin Universitesi Turizm isletmeciligi ve
Otelcilik Yuksek Okulu’ndan mezun oldu
Kariyerine Pera Palas’da basladi. Riva Hotels,
Acapulco Resorts Convention & Spa, Rixos
Antalya, Rixos Libya, Radisson Blu Libya'da
cesitli gorevlerde bulundu. Son olarak Radisson
Blu Nijer Otel'de Otel MudurU olarak gérev
yaplyordu.

Dedeman Hotels & Resorts International
Gelirler Direktoru

Bogazici Universitesi isletme Bolumu’nden
mezun oldu. Wharton Business School'da
Stratejik insan Kaynaklari Sertifikasyon
Programini tamamladi. University of
Michigan’da “Pozitif Yonetim” ¢alismalarina
katildi. Son olarak Boyner Grup’ta insan
Kaynaklari, Kurumsal Sorumluluk ve
Surdurulebilirlik'ten Sorumlu Baskan Yardimcisi
ve icra Kurulu Uyesi olarak calisiyordu.

Nurus - insan, Kiltar ve Strddrilebilirlikten
Sorumlu Yonetim Kurulu Uyesi

Koc Universitesi Isletme ve Ekonomi
Bolumlerinden mezun oldu. Commercial

Bank of Qatar sponsorlugunda HEC Paris’te
yonetici egitim programini tamamladi. Calisma
hayatina Ernst&Young birlesme ve satin alma
danismanhgi hizmetlerinde basladi. Son olarak
MNG Kargo CFO’su idi.

MNG Kargo
CEO

istanbul Universitesi isletme Balum&’nden
mezun oldu. Ayni Universitede Pazarlama
alaninda yuksek lisans yapti. Ulker, Hayat Kimya
ve Soélen Cikolata'da yonetim kademelerinde
gorev aldl. Son olarak Kervan Gida’'da
Pazarlama ve Strateji Grup Baskani olarak gérev
yaplyordu.

Kervan Gida
Genel Muduar Yardimcisi

Aysegiil Topoglu

Ezgi Vitrinel Sari

Isil Eskici

Nevin Oztiirk

Zeliha Akgiin
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Marmara Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler
Fakultesi Ekonometri BolumU’'nden mezun oldu.
Yeditepe Universitesinde MBA yapti. Atamadan
dnce KOBIL Is Gelistirme Baskan Yardimcisi
olarak ¢alisiyordu.

techasaY
CRO

Galatasaray Universitesi isletme Balimu’'nden
mezun oldu. Kariyerine L’Oréal Turkiye'de
basladi. L'Oréal Turkiye Makyaj Markalarindan
Sorumlu Pazarlama Direktodru olarak calistl. Son
olarak, ayni sirkette Tuketici Urtinleri Divizyonu
E-Ticaret Kanal MUuduru olarak gorev yapiyordu.

L’Oréal Turkiye
Kurumsal E-Ticaret Direktora

Hacettepe Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler
Fakultesi Iktisat Bolumd'nden mezun oldu.
Kariyerine Turk Ekonomi Bankasi’nda Dis
islemler Yetkilisi olarak basladi. Daha énce
Yap! Kredi Faktoring’de Satis ve Pazarlamadan
Sorumlu Genel Mudur Yardimcisi olarak goérev
aliyordu.

Bien Finans
Genel Mudura

Maryland Universitesi'ni Uluslararasi iliskiler

ve Psikoloji ¢ift ana dal yaparak tamamladi.
Kariyerine Antal International Danismanlik
sirketinde Ise Alim Danismani olarak basladi.
PwC ve ING Bank’'ta gérev aldi. Son olarak BDP
Lojistik insan Kaynaklari ve iletisim Direktorlagu
gbrevini Ustleniyordu.

Ticket Restaurant Edenred
Insan Kaynaklari Direktéri

Marmara Universitesi Hukuk Fakultesi'nden
mezun oldu. Londra Queen Mary
Universitesi'nde Fikri MUlkiyet Hukuku Uzerine
yUksek lisansini tamamladi. Korhan Engindeniz
Avukathk Burosu, GUn & Partners Avukathk
BUrosu, ING Sigorta ve Nestlé’'de ¢alistl. Daha
énce, Boehringer Ingelheim Turkiye'de Hukuk
ve Uyum Direktdrl ve Yonetim Kurulu Gyesi
olarak gorev yapiyordu.

Boehringer Ingelheim
Almanya Kidemli Uyumluluk Mudurt

istanbul Universitesi Is idaresi BolumU’'nden
mezun oldu. Madame Coco, Koton, Beymen,
Soyak Enerji ve PwC’de calistl. Atama
dncesinde, Biotrend Enerji Finans ve Mali isler
Direktért olarak gérev yapiyordu.

Doganlar Holding
CFO
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Insan Odaklh
Yeni Nesil Performans

Gelisimi ve OKR
Sertifika Programi

Birebir OKR Kogluk Seansh

4-11-18-25 Ekim 2022 (4 Giin)
10:00 - 16:00

Dr. Ecrel Ayral'im
Kiiltir, OKR" da kahvalnhda yer mi?
sumumUyka

<twisery Uygulamae Destekl

EQitim Yeri

PERYON Akocans
xjir T girim Fitfor=w

E-Wi W0 bradirim: inioors
Bagvuru igin

orgar
e pryERAnG I

Ekin Yigit

EMOC Foundation seviyesings mentor Grvani sunan
vaneticiler, 1§ Ddmyas Liderheri ve 1K Profesyonelien icin

Akredite Online

Mentorluk
Programi

18-25 Ekim / 1-8Kasim 2022
(4 Giin)
20:30 - 22:00

Egitim Yeri
PERYOM Akademi
Dijiral Egitim Platformu

Chyeberimize %20 Indirim imkom

Bogvuru igin ‘g

okodemiffperyonorgir
W DO Y

Tel: +90 216 368 00 79

akademi@peryon.org.tr
www.peryon.org.tr

4 pervon akadem

okademi@iperyon.ong it
W DT O IT
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Degerlendirici 2

Yetistirme
Sertifika
Programi

3 Modiil & giin

1. Modil: 4-5 Ekim
2. Modil: 18-19 Ekim
3. Modiil; 1-2 Kasim

10:00 - 16:30
E&itim Yeri Dr. Bzlen
PERYOMN Akodemi Getin

il v Plosformu

Bagvuru igin

Dr. Riza Kadilar

Nuray Tamer

C4 pervén akadem
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Ticket
Restaurant @red

Turkiye 30 yildir
onunla yemeqe cikiyor:
Ticket Restaurant

Ister 1 ister 1.000 calisaniniz olsun
siz de Ticket Restaurant'li sirketlere katilin,

¢alisan basina yilda 15.000 TL'ye varan
tasarruf saglayarak hemen
kazonmaya baslayin!

50.000'i
askin noklada
yeme-icme
0zqUrlogu!

Kazanmaya baslamak icin bize ulasin:
444 22 66 - www.edenred.com.tr

ek Karti Sektorunde
irkiye'nin En Itibarli
Is Ortagi Secildik!
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o Kocuncuk

El vee, hayata totumsun!

e g —-_.p-.

BENGISU AVCI ERDOGAN
‘Kulaclarim Koruncuklar icin”

ULTRA MARATON YUzUCUSU
BENGISU AVCI ERDOGAN, ABD’DEKIi
KATALINA KANALI'NI GECEN ILK
TURK KADIN YUZUCU OLDU!

Ultra Maraton YUzUcUst Bengisu Avci Erdogan, 6 Eylul 2022'de
TSI 09:00'da ABD’nin Katalina Adas’'ndan yiizmeye basladig
34 km'lik (20 deniz mili) zorlu maratonu 11 saat 59 dakikada
tamamlayarak, Kaliforniya San Pedro sahilindeki Sacred Cove

Beach'te ana karaya ulasti.

26 yasindaki milli sporcu 2018'de, ingiltere’den Fransa'va “Mans

Denizi'ni en hizli gecen Turk Kadin ylzicl” Gnvanini elde etmisti.

“Basari yolculugumda bana inanan, destegini esirgemeyen, beni
kahramanlari olarak géren, kulaclarimi adadigim Koruncuklara,
Koruncuk Vakfi yonetimine ve kampanyama destek veren ve

verecek olan tiim badiscilarima sonsuz tesekkiirler.”




